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yhteisollisyydesta, timityostd, moniammatillisesta yhteistydsta, tydyhteison
kehittamisprosessista seka vanhustyosta sosiaali- ja terveysalalla.

Tutkimuksen tuloksia tarkastellaan opinnaytetyossa tutkimuskysymysten valossa
jasenneltyna seuraavanlaisesti: Millaisia ajatuksia vanhustyontekijoilla on
tyoyhteisbn  kehittamisestd? Ovatko sosiaali- ja terveysalan tydyhteisot
kehittamismyonteisia  ja  aktiivisesti  toimintaa  kehittavia? Millaisena
vanhustyontekijat kokevat kehittyvan tydyhteison? Vanhustyontekijat kokivat, etta
he voivat vaikuttaa tybyhteisonsa asioihin ja ettd heillda on mahdollisuus kehittya
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1 JOHDANTO

Tassa opinnaytetyossa etsitddn vastauksia seuraaviin kysymyksiin; Millaisia
ajatuksia vanhustyontekijoilla on tyoyhteison kehittdmisesta? Ovatko sosiaali- ja
terveysalan tyoyhteisot kehittAmismyonteisid ja aktiivisesti toimintaa kehittavia?
Millaisena vanhustyontekijat kokevat kehittyvan tydyhteisén? Opinnaytetydn
tutkimuksen kohteena on sosiaali- ja terveysalalta viisi eri tydyhteisoa, joita kaikkia
yhdistda vanhustyd. Valitsin opinnaytetydn seka siina toteutetun tutkimuksen
aiheen vahvasti oman ammatillisen mielenkiintoni mukaisesti. Aihe oli tarpeeksi
innostava ja haastava tutkimuksen kohde, koska olen havainnut jo lyhyen tydurani
aikana, miten moninainen kasite tydyhteisd on. Nykyisin tuntuu, ettd sana
kehittyva on jonkinlainen valttikortti, sitd kaytettdessa niin tydyhteis66n kuin
tyontekijaan viittaavassa yhteydessa. Nain ollen halusin paneutua tdhén laajaan ja
kaikkia koskettavaan kasitteeseen; kehittyva tyoyhteiso.

Tassa opinnaytetydssa kasitelladn teoriatiedon valossa yleisesti tydn muutoksia ja
kehittamishankkeita sosiaali- ja terveysalalla, organisaation ja tydyhteison
kehittamista sek& tyon ja tydelamén laadun kehittamistd mukaan lukien myos
tyontekijan kehittymisen. Teoriatietoa |6ytyy myos tydhyvinvoinnista, alaistaidoista,
yhteisdllisyydestad, tiimitydstd, moniammatillisesta yhteistyosta, tydyhteison
kehittamisprosessista  sekd  vanhustydstd  sosiaali- ja  terveysalalla.
Teoriaosuudessa tullaan selventdm&an myos laadullista ja maarallistad tutkimusta
sekad tutkimuksen luotettavuutta, eettisyyttd ja toistettavuutta. Tutkimustulosten
alussa tuodaan esiin tuloksia, jotka liittyvat tyoyhteisdista saatuihin taustatietoihin.
Opinnaytetyon tutkimuskysymyksiin pohjautuvia tuloksia analysoidaan tarkemmin

teemoitellen ne tutkimuskysymysten mukaisesti.

Tama opinnaytetyd vie lukijan ajatukset tydyhteison kehittamiseen, herétellen
ajatuksia kehittyvassa tyoyhteisossa toimimisesta. Seuraavassa johdatusta

opinnadytetydn aiheeseen teoriatiedon seka viimeaikaisten uutisten saattelemana:

Tybyhteison toimintaa ja kaytantdja voidaan parantaa kehittamalla. Kehittamisen
lahtokohtana on ajatus, ettd niin asiat kuin ihmisetkin voivat muuttua. Tydyhteison
kehittaminen liittyy arkitydhon, joten se ei ole irrallista toimintaa. Melko pienikin

kaytdnnon kehittdmistoimi voi saada tydyhteison muutoksen alkuun. Onnistumisen



kannalta oleellista on, ettd kaikilla jasenilla tydyhteisossa on mahdollisuus olla
mukana. (Bredenberg, Koskensalmi, Lauttio, Multanen & Pahkin 2004, 12.)

Tana paivana puhutaan paljon siitd, ettd olemme uudessa murrosvaiheessa
teknologian osalta. Etatyo ja liikkuva aika- ja paikkariippumaton tyé ovat myos
lisdantyneet. Kun ajatellaan palvelualaa, on haasteellista olla vuorovaikutuksessa
toisaalta kasvokkain ihmisen kanssa ja toisaalta osa palvelusta on siirtynyt
internetiin. Ihminen alkaa nain ollen tehda tyota yhteistytssa jarjestelmien kanssa.
Mutta ihmisen tarve ei kuitenkaan lopu, korostaen, etta ihmiset kehittavat tyota,
eivat jarjestelmat ja robotit. (MTV3 20.3.2014, Studio55.)

Uusi vanhuspalvelulaki tuli voimaan vuosi sitten, mutta onko mikdan muuttunut?
Palvelu- ja hoitosuunnitelmia tehdaan, mutta kyse on siitd ettd henkilokuntaa ei
riitd toteuttamaan niitd. Mihin me tybaikamme kaytamme? Hoitohenkilékunnan
pitaisi kayttaa tydaika hoitamiseen, mutta aika ei riitd. Suomessa palkitaan toimivia
hyvia tydyhteistja, mutta se ei voi olla niin, etta tydyhteiso pitda jotakin ylla. Emme
voi ajatella, etta henkilosto repeytyy joka puolelle, vaan taytyy luoda puitteet joissa
voidaan toimia. (YLE TV1 4.7.2014, Aamu-tv.)

TyOelam& muuttuu koko ajan, myos siten ettemme pysty aina ennakoimaan sita.
Jotta voi vastata muutoksen tuomiin haasteisiin, tarvitaan taitoa toimia uusissa
tilanteissa, suunnitella ja parantaa toimintaa yhdessad sekd ennakoida tulevaa.
Avain organisaation menestymisen varmistamiseen on tydyhteison kehittdminen;
tavoitteena toimiva, muutoskykyinen, hyvinvoiva ja tuottava tyoyhteiso.
Tyoyhteison hyvinvointi ja toimivuus on ndin ollen kaikkien asia. (Bredenberg ym.
2004, 6.)
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2 SOSIAALI- JA TERVEYSALAN TYOYHTEISOT JA NIIDEN
KEHITTAMINEN

Tassa luvussa tullaan kasittelemaan useita, yleisesti sosiaali- ja terveysalan
tyoyhteistjen kehittymiseen liittyvia asioita. Alussa kasitelladn tydhyvinvointia ja
alaistaitoja sekd tyontekijan kehittymistd sosiaali- ja terveyspalveluiden
organisaatioissa. Sen jalkeen perehdymme yhteisollisyyteen, tiimity6hon ja
moniammatilliseen yhteisty6hon seka tydon muutoksiin sosiaali- ja terveysalalla.
Tulevassa luvussa kasittelemme myds teemoja: organisaation kehittaminen,
kehittamishankkeet sosiaali- ja terveysalalla, kehittymisen edellytykset ja
kehittdminen osana tyota, tyoyhteison kehittaminen ja oppiva organisaatio seka
tyon ja tybelamé&n laadun kehittdminen. Lopussa kasittelemme vielda aihetta;

tavoitteena hyva tyoyhteiso.

Sosiaalipalvelut ovat lukuisten haasteiden edessa. Toimintaymparistd on
muuttunut olennaisesti viimeisen kahdenkymmenen vuoden aikana. Toisaalta
viimeisen kymmenen vuoden aikana sosiaalipalveluissa on panostettu
kehittamistoimintaan voimakkaasti ja tdmén avulla on pyritty vastaamaan
ajankohtaisiin haasteisiin. Laadukkaammat palvelut ovat sosiaalipalveluiden
kehittamisen pyrkimyksena. Palveluita voidaan kehittdd tyOtapoja ja rakenteita
uudistamalla, mutta kiinnittdmalla myo6s huomiota kayttajalahtdisyyteen.
Nykyaikaisessa palvelutoiminnassa korostetaan kayttgjalahtdisyytta ennen
kaikkea. Se on viime vuosina korostunut sek& hyvinvointipalveluissa etta
tuotekehityksessa. Hyvinvointipalvelujen kehittamisen yhteydessa on korostettu
palvelunkayttgjien, asiakkaiden tai kansalaisten roolia palveluiden kehittdmisessa.
(Toikko 2012, 139, 144, 148.)

Tyoyhteison kehittdmistoimissa pyritddn nykyisin ainakin teoriassa yhdistam&an
tyontekijoiden ty6hyvinvointi seka tyon taloudellinen tuottavuus. Naiden
yhdistdminen ei ole kuitenkaan usein onnistunut, vaan on jouduttu taloudellisen
voiton tavoittelun my6td aiheuttamaan inhimillista k&rsimystd. Tydeldman
kehittamisessd on haasteena Ioytaa sellaisia ratkaisuja, joiden avulla

tuottavuuskehitysta lisatdan siten, ettd huolehditaan samanaikaisesti myos
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henkildston hyvinvoinnista tydpaikoilla ja sitd kautta edellytyksista pysya
tyokykyisina tyoelaméassa. (Loppela 2004, 19, 24.)

Jokaisessa tyOyhteisdssa tarvitaan sisdistd uudistumista ja tasapainoista
kehittamista. Tyoyhteison hyva toimintakyky antaa vahvuutta muutostilanteiden
kasittelyssd sekd paivittaisessa perustehtdvaan vastaamisessa. Sosiaalialalla
monet asiat ovat muuttuneet ja ovat muutoksessa, niin rakenteet, toimijat kuin
kaytannot. Uudistumisen tarvetta luovat tyomaaran lisaantyminen, asiakastyon
vaikeutuminen ja paineet tyon vaikuttavuuden lisddmiseksi. Myds tyontekijoiden
riittavyyteen, saatavuuteen ja jaksamiseen liittyvat kysymykset tuovat tarvetta
uudistumiselle. (Seppanen-Jarvela & Vataja 2009, 9.)

Tyoyhteisdjen ja tyon kehittamisen haasteena on myds se, miten saadaan
tyontekijat itse jarkeistamdan ja kehittdmadn omaa tyotddn osana arkityota.
Muiden kuin tyontekijoiden omasta toimesta ja halusta tyGtapojen kehittdminen
onkin osoittautunut vaikeaksi. Usein puhutaan kuitenkin tydntekijéiden
sitouttamisesta kehittamistyohon, kuin etté puhuttaisiin mieluummin tydntekijoiden
sitoutumisesta. Lahtokohtana ja pyrkimyksend kuitenkin lienee tydntekijoiden
vapaaehtoinen ja omaehtoinen sitoutuminen, eik& ulkopuolelta pakotettu toiminta.
(Loppela 2004, 24.)

2.1 Tyohyvinvointi sosiaali- ja terveysalalla

Valtakunnallisen kyselytutkimuksen avulla sosiaali- ja terveysalan tydoloja seka
henkiloston hyvinvointia on selvitetty vuosina 1992, 1999, 2005 ja tuoreimpana
vuonna 2010 (Elovainio, Kaarlela-Tuomaala, Keindnen, Kokkinen, Laine & Suomi
2011, 5). Vuoden 2010 tutkimuksen tuloksia kdymme lapi seuraavassa kehittyvan

tyoyhteison ndkdkulmasta katsottuna.

Sosiaali- ja terveysalan tyotehtaviin liittyy paljon myonteisid piirteitd. Valtaosa
henkilostosta kokee, ettda he pystyvat tekemaan tyonsa hyvin, vaikkakin
aikaisempiin valtakunnallisiin kyselytutkimuksiin verrattuna, tytpaikan tarjpaman
palvelun laatua pidettiin nykyisin huonompana. Taas edelliseen, vuoden 2005

kyselytutkimukseen verrattuna, suurin o0sa vastaajista oli tyytyvaisia itse
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tarjoamansa palvelun laatuun. Suorassa asiakas- ja potilaskontaktissa toimivat
kokevat tydssaan usein mielihyvaa ja iloa, vaikka riittamattomyyden tunnettakin
esiintyy usein. (Elovainio ym. 2011, 5.)

Organisaation toimintaan ja rakenteeseen liittyvid muutoksia on tehty yleisesti
tyopaikoilla. Nam& muutokset kuvataankin usein merkityksellisiksi ja suuriksi.
Muutosprosessien  lapiviennissd  melko  kriittisesti  kyselytutkimuksessa
suhtauduttiin muutosten suunnitteluun ja henkiléston mahdollisuuksiin osallistua
siihen. Tiedotusta ja keskustelufoorumeita kaivataan enemman. Johtamisen ja
tyoyhteisbn toimivuuden osalta tiedonkulkuun johdon ja alaisten valilla ei olla
kovinkaan tyytyvaisia. Yksityiselaman ja tyon sovittaminen yhteen on taas

useammalle aikaisempaa helpompaa. (Elovainio ym. 2011, 5-6.)

Tyoyhteisot koetaan melko yleisesti toimiviksi seka tasa-arvo tydyhteisdssa eri
rynmien (esimerkiksi eri-ikdisten, eri ammattikuntien ja eri etnisia ryhmia
edustavien) valilla toteutuu melko hyvin. Taas vaikutusmahdollisuudet seka
tydaikoihin ettd tydhon koetaan varsin puutteellisiksi, tdssa kuitenkin erot etenkin
eri ammattiryhmien valilla ovat suuret. Muutosten esiintymisen ja
merkityksellisyyden osalta valtakunnallisessa kyselytutkimuksessa tuli esille, etta
viimeisen 1-2 vuoden aikana oli kaksi kolmasosan tyopaikoilla tehty toimintaan tai
organisaation rakenteeseen liittyvia muutoksia. Muutosten ennakkosuunnittelua
riittAmattomana piti myos kaksi kolmasosaa. Myodskddn muutosprosessit eivat
vaikuttaneet enemmiston mielestd huolella  suunnitelluilta.  Muutosten
ennakkosuunnittelussa, henkildston osallistumisessa suunnitteluun ja suunnittelun

huolellisuudessa nahdaan puutteita. (Elovainio ym. 2011, 5-6, 51-54.)

Useiden tutkimusten mukaan tyén tekemisen ehdot ja suomalainen tyéelama ovat
1990-luvulta alkaen kiristyneet. Tyon osaamis- ja vaatimustaso on kasvanut, tyon
likkuvuus ja tydelaman joustavuus ovat lisdéntyneet, tyotd organisoidaan uusilla
tavoilla sekd on otettu kayttoén uusia palkitsemis- ja johtamismuotoja.
Tietotekniikan kayton lisddntyminen on keskeinen muutos. Samaan aikaan entisté
epavarmemmiksi ovat muuttuneet tydsuhteet. Niin sanotut yrittdjamaiset ja
epatyypilliset tydsuhteet ovat lisdéntyneet ja palkkaerot kasvaneet. (Kivimaki &
Otonkorpi-Lehtoranta 2003, 23-24.)
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Nykyaikaisessa koulutus-, tehokkuus- ja tuotantoyhteiskunnassa ihmisen on
sopeuduttava keskitettyihin tydyhteiséihin ja organisaatioihin. Tutkimuksissa onkin
todettu, ettd suomalaiset eivat voi hyvin tyéelamassa. lhmisten hyvinvoinnin ja
tydelaman toimivuuden varmistamiseksi on valmisteltu ja toteutettukin erilaisia
sosiaali-, tydllisyys-, ja koulutuspoliittisia toimenpiteitd. Valitettavan usein
toimenpiteiden vaikutus mitataan kuitenkin vain sen mukaan, miten ne vaikuttavat
talouskasvuun. Tybeldmassa usein muutenkin tyydytaan kehittamaan ja tukemaan
pelkastaan rakenteellisia ratkaisuja ja puitteita, jolloin ihmisten hyvinvointiin liittyvat
asiat voivat jaada huomiotta. Tydolojen kehittaminen rakenteellisilla muutoksilla
onkin tarpeellista, mutta syytda on myds muistaa, ettd tydhyvinvoinnissa on kyse
laajemmasta ilmidsta. Tydhyvinvoinnissa on nimittdin hyvinkin arkisista asioista
usein kyse, siita mikd saa tyot sujumaan arjessa. Kaikki tyOyhteison jasenet

vaikuttavat ty6hyvinvointiin. (Paasivaara & Nikkila 2010, 8-9.)

Hyva tydilmapiiri nakyy tyota tehtdessa hyvana mielen, tyonilona ja innostuksena.
Vaatimusten kohtuullisuus, myoénteinen vuorovaikutus ja selviytymiskeinojen
riittdvyys johtavat myos tyytyvaisyyteen. Silloin voidaan paremmin, kun tilanteiden
koetaan olevan hallinnassa. Talloin myos kehittyvat ammattitaito ja jopa
persoonallisuus. Kun tydpaikan ihmissuhteet toimivat ja jokainen tyontekija saa
osallistua yhteiseen kehittamiseen tydelamassa, talléin tydyhteisossa yleensa
my0Os voidaan hyvin. (Paasivaara & Nikkila 2010, 9.) Tarkea merkitys tydyhteison
ihmissuhteilla on tyontekijan hyvinvoinnin lisdksi koko yrityksen menestymiselle.
Myonteinen ilmapiiri ja yhteistyd motivoivat yksittaista tyontekijaa kehittamaan
itseaan, mika auttaa koko organisaatiota kehittymaan. (Kaivola 2003, 38.) Kuten jo
aiemmin totesimme tydelamasséa tehokkuuden, rationaalisuuden ja taloudellisten
arvojen ylikorostaminen on johtanut henkisten voimavarojen vaarinkayttoon,
voimattomuuteen ja energian katoamiseen. Tyon tekemisen merkitykset ja
tarkoitukset ovat haalenneet hallinnan tarpeen ja luokittelun tehoprosesseissa.
Miten paljon tukkeutunutta tunne-energiaa onkaan tydyhteisdissa? (Takanen
2005, 17.)

Hyva tydyhteisd antaa voimavaroja ja palkitsee. Talldin myods tydpaikkaan ollaan
sitoutuneita seka tyotyytyvaisyys on korkealla tasolla. Vaihtuvuus tydyhteisésséa on

pientd ja poissaoloja on vahan. Tydyhteistssé sovitaan pelisaant6ja ja niita myos
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noudatetaan. Selke& tyonjako mahdollistaa sen, ettd asiakkaat ovat tyytyvaisia ja
tyon tekeminen on laadukasta. TyoOtavat ovat tulevaisuuteen suuntautuvia,
ratkaisukeskeisia ja nain myds ongelmanratkaisutaidot ovat hallussa. Hyvassa
tyoyhteiséssd on tehokkaat muutoksen hallintavalmiudet. (Tyoterveyslaitos,
[Viitattu 30.7.2014].)

2.2 Alaistaidot ja tyontekijan kehittyminen sosiaali- ja terveysalan

organisaatioissa

Tassa alaluvussa kasittelemme alaistaitoja seka tyontekijan kehittymista sosiaali-
ja terveysalan organisaatioissa. Koen alaistaitojen liittyvan kehittyvan tyoyhteison
ja tydyhteison kehittamisen teemaan oleellisesti, koska hyvat alaistaidot ovat seka
kehittamisen etta kehittymisen yksi edellytys. Koen myds, etta alaistaidoista voisi
puhua enemman tydelamassa ja sita kautta tydyhteisoissa sisadistda kehittaminen

ja kehittyminen luontevammin omaan tyohon kuuluvaksi tarkeaksi osa-alueeksi.

Hyvien alaistaitojen keskiossa ovat organisaation perustehtavaan seka tavoitteisiin
sitoutuminen. Nama myods antavat tyontekijan toiminnalle sisallon. Tyontekijan
tulee johtaa itsedén, jotta toiminta organisaation perustehtdvan ja tavoitteiden
suuntaan mahdollistuisi parhaalla mahdollisella tavalla. Itsensa johtamiseen liittyy
huolehtiminen omasta motivaatiosta, ammattitaidosta sek& jaksamisesta.
Alaistaitoa on myds henkilokohtaisen tehokkuuden kehittdminen, sisaltéden
kriittisen omien tyotmetodien pohtimisen ja kehittdmisen. Henkilokohtaisen
tehokkuuden kehittdmisessa tarvitaan myos kiireen kesytykseen liittyvia taitoja
seka ajanhallintaa. (Aarnikoivu 2010, 95.)

Viimeisen kymmenen vuoden ajan tytelama on ollut koko ajan muutoksessa.
Yksittaisista  organisaatiomuutoksista on  siirrytty  jatkuvasti  muuttuviin
organisaatioihin. TyoOeldman tulevien haasteiden valossa ja kokemusten
perusteella onkin syyta opetella ajattelemaan, ettd tydelama on vain jatkuvaa
muutosta. Koko ajan on oltava liikkeessa ja pidettava itsensa valmiudessa.
Yksinkertaisesti maailma muuttuu sellaisella vauhdilla, ettd tyon kehittdmisen
valineitd tulee kehittdd joustaviksi sek& mukautuviksi uusiin tilanteisiin.
(Monkkdnen & Roos 2010, 12.)
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Alaistaitoinen tydyhteison jasen on hyva tyOkaveri ja hyva alainen. Han pohtii
omaa toimintaa tavoitteenaan, ettd h&nen oma vaikutus tydilmapiiriin  on
positiivinen. Alaistaitoja ovat myds yhteistyotaidot, jota osoittaakin kyky toimia
erilaisten ihmisten kanssa. Se, ettd organisaation henkiléstd voi hyvin ja etta
organisaatio saavuttaa tavoitteensa, edellyttdd yhteistyOtaitojen lasnaoloa
tyoyhteistssa. (Aarnikoivu 2010, 95.)

Liséksi alaistaitoja ovat vuorovaikutus- ja viestintataidot. Niiden avulla
mahdollistuvat osallistuminen tydyhteisdssa seka rakentava vaikuttaminen. Lisaksi
tarkeaa on kyky toimia muutoksessa. Tana paivana tyontekijoilta odotetaan koko
ajan enemman epavarmuuden sietokykyd, muutososaamista ja muutostaitoja.
Jatkuva epavarmuus ja muutokset uhkaavat tyontekijan hyvinvointia ja
suorituskykya. (Aarnikoivu 2010, 95.) Alaistydsta puhutaan esimiestyon ohella. Ei
riitd, ettd esimies tekee oman osansa luoden tyontekijalle edellytykset tydntekoon.
Myds tyontekijan on osallistuttava tydyhteisén kehittdmiseen. Nykyaikaisissa
organisaatioissa esimies-alainen asetelma kuulostaa vanhanaikaiselta. On seka
tyontekijan ettd esimiehen etu, etta tyontekijd kehittyy tydssddn aiempaa
taitavammaksi. Tasta syystd onkin parempi puhua kehittymistyosta. (Nevalainen
2007, 68.)

Alaistaitoinen tyontekija ymmartad, etta organisaation palveluksessa toimiminen
tarkoittaa sitoutumista organisaation tavoitteisiin ja perustehtavaan. Se tarkoittaa
myds arjen tydssd toimimista tavoitteiden suuntaan. Alaistaitoinen tydntekija
panostaa omalta osaltaan silhen, etta organisaation tavoitteet ovat
ymmarrettavissa tyontekijan tyotd ohjaaviksi konkreettisiksi  tavoitteiksi.
Vastaavasti on myos huolehdittava siitd, etté tydyhteisétason tavoitteet pystytaan
sisdistamaan. Alaistaitoinen tydntekija oivaltaa, etta kuten jokainen tydyhteisén
jasen, han vaikuttaa my0s siihen, saavuttaako organisaatio tavoitteet vai ei.
Tyontekijd pohtii myds sitd, miten voi parhaalla mahdollisella tavalla edistaa sita,

ettd tavoitteet saavutetaan organisaatiossa. (Aarnikoivu 2010, 96.)

Perinteiseen kasitykseen ammattitaidosta liitetddn yleensa mm. ajatus siitd, etta
kullakin alalla on yksi asiantuntemuksen ja ammattitaidon malli. Ammattitaitoa
pidetddn my0Os yksilon henkilokohtaisena ominaisuutena, jolloin ammattitaito

ymmarretaan toiminnan kokonaisuudesta erillisind yksilon taitoina ja tietoina.
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Ammattitaito ajatellaan saavutettavan myos opettelemalla asiantuntijoiden
kasitteet ja tyttavat, esimerkiksi kirjatiedon ja jaljittelyn avulla. (Aarnikoivu 2010,
65.)

Ammattitaidon osalta edelliset ajatukset eivat pade kuitenkaan endé tana paivana.
Nykyaan yha harvemmat tyotehtavat ovat muuttumattomia ja "valmiiksi annettuja”.
Ty6 on yhteistoiminnallista siind mielessa, ettd se on sidoksissa toiminnan laatuun
seka koko tydyhteistn toimintaan. Tyohon liittyy yhd enemman jatkuvaa oppimista,
ongelmien ratkaisemista seka toiminnan kehittamista. N&in ollen perinteinen
kasitys ammattitaidosta joka edelld esitettiin, ei vastaa tata paivaa. Ammattitaito
on yh& enemman paitsi tietojen ja taitojen hallintaa, my6s niiden yhteisty6ta,
kommunikointia sekd kykya ja halua tyon jatkuvaan kehittamiseen. (Aarnikoivu
2010, 65.)

Tyoyhteison merkitys on erittain merkittava inmisen elamén jasentajana. Se miten
ihminen kokee arkisen tyonsa, siella tapahtuvan vuorovaikutuksen ja
kohtaamansa ihmiset, vaikuttaa hanen elamaansa. Viime vuosina yhteisollisyyden
kasite on noussut voimakkaasti esille tytelamassa. Yhteisollisyyden katsotaan
tukevan hyvinvointia, terveyttda, oppimista seka tuloksellisuutta. (Paasivaara &
Nikkila 2010, 5.) Tyd voi tehdd sinut sairaaksi ja onnelliseksi. Kumpi sitten
tapahtuu, riippuu siita, kuka olet, mitd teet ja miten sinua kohdellaan tydssasi.
Sellainen ty6 joka on palkitsevaa, missa on hyvat suhteet kollegoihin ja jossa on
mahdollisuuksia tuntea saavutuksen tunne saanndllisesti, on avaintekija

psyykkiseen hyvinvointiin. (Robertson & Cooper 2011, 3.)

Lahiesimiesten nykyaan odotetaan tukevan alaistensa yrityksia kehittya ja kasvaa
sekd auttavan ihmisia soveltamaan oppimiaan asioita ty6éhon. Lahiesimiesten
tehtavand on  erityisesti pohtia ja luoda itse tybhon  sisaltyvia
oppimismahdollisuuksia. Esimies ei muutu kuitenkaan tyon kehittdjaksi tuossa
tuokiossa, vaan on paneuduttava kehittdjan rooliin. (Lindstrom & Leppanen 2002,
72.) Oman ammattitaidon ja osaamisen jatkuva padivittaminen on myos
tyoyhteisotaitojen kehittdmista. Kehittdmistarpeiden arviointi on seka tyontekijan
ettd esimiehen tehtava ja niita tulee tarkastella saannoéllisesti seka yhteisesti.
TyOelamén  uudenlaiset  vaatimukset  kohdistuvat laajasti  tyontekijan

ammattitaitoihin, korostaen entisestdén sosiaalisten taitojen merkitysta. Vaikkei
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hyvan ammattitaidon merkitys ole vahentynyt, vuorovaikutus- ja yhteistyotaitojen
merkitys on lisdantynyt. Tarvitaan osaavia ja hyvia ammattilaisia, joilla on hyvat
sosiaaliset taidot. (Manka 2011, 129.)

2.3 Yhteisoéllisyys, tiimityd ja moniammatillinen yhteisty6

Sosiaali- ja terveydenhuollon organisaatiot koostuvat useista eri ammattiryhmista
ja ne ovat asiantuntijoiden muodostamia tydyhteistja. Sosiaali- ja terveysalan
téiden jakautuminen ja ammatillinen eriytyminen ovat korostaneet ja edellytténeet
yksintyoskentelyn kulttuuria. Eri  ammattiryhmien taidolliset, tiedolliset ja
asenteelliset erot ovat aiheuttaneet rajoituksia moniammatillisen yhteistyon
toteutumiselle. Sosiaali- ja terveydenhuollon tyodntekijoiden ammatilliset
osakulttuurit ovat saattaneet olla vastakkaisia toisilleen ja ne ovat voineet estaa
keskinaisen luottamuksen syntymisen. Reviirigjattelu ja ammatillisten kulttuurien
erot ovat johtaneet yhteistyGvalmiuksien puuttumiseen ja eriarvoisuuteen.
(Isoherranen, Rekola & Nurminen 2008, 13-15.)

Sosiaali- ja terveysalan erilaisissa toimintaymparistdissd moniammatillista
yhteisty6td voidaan tarkastella eri nakokulmista; asiakkaan, potilaan,
perheenjasenen, tyontekijoiden kesken, moniammatillisessa tyoryhmassa seka
myds eri organisaatioissa toimivien tyontekijoiden valilla. Moniammatillinen tiimi
koostuu asiantuntijoista, joilla on erilainen koulutus, mutta jotka ovat yhteydessa
toisiinsa saavuttaakseen yhteisen paamaaran. Moniammatillinen yhteistyd
edellyttéda roolien selkeyttd osapuolten valilla, paatoksentekoon osallistumista seka
vastuuta. (Isoherranen ym. 2008, 15-16.)

Yhteisollisyys merkitsee sitd, ettd myonnetaan se tosiasia, ettd saavuttaaksemme
yhteisen tavoitteen tyoyhteisdssa, tarvitsemme toisiamme. Yhteisollisyys ja
yksilollisyys eivat ole toisiaan poissulkevia vaan pdainvastoin toisiaan tukevia
ulottuvuuksia tyoelaméssa. (Paasivaara & Nikkila 2010, 19.) TyoOyhteison
kehittymisen mahdollistaa yhteiséllinen tietoisuuden kasvu, joka auttaa ndkemaan
vastuumme kokonaisuudesta. (Takanen 2005, 25). 1990-luvulla sosiaalisten
suhteiden kehittamisesta on siirrytty tyoyhteison kehittdmiseen. TyOyhteistn

kehittaminen on yha tarkeampaa, silla useimmat tydtehtavat- ja prosessit
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edellyttavat lukuisten tyontekijoiden yhteistyota. Toimivasta tydyhteisosta on myds
tullut merkittdva toiminnan taloudelliseen tuloksellisuuteen vaikuttava tekija.
(Lindstrom & Leppanen 2002, 43.)

Sosiaali- ja terveysalalla nykyajan tydyhteisdissa kuten muuallakin, tarvitaan yha
kehittyneempid yhteistydn muotoja. Uudenlaisten yhteyksien ja verkostojen
luomisen on mahdollistanut teknisten vélineiden kehittyminen. Asiakkaat vaativat
ja tarvitsevat, ettéd heidat kohdataan kokonaisuutena seka myds, etta heidan
ymparillaan tyéskentelevat asiantuntijat tekevét yhteistyota yli organisaatiorajojen.
Moniammatilliseksi yhteistyoksi kutsutaan nykyisin asiakaslahtdista yhteisty6ta,
jossa on mukana useita asiantuntijoita ja mahdollisesti eri organisaatioita.
(Isoherranen ym. 2008, 28-29.)

Kasitteend moniammatillinen tydskentely on laajempi kuin moniammatilinen
tiimityd. Tiimit ndhddan yleensa kuitenkin p&&asiallisena tapana organisoida
taman kaltaista yhteisty6td. Tiimit mahdollistavat tarvittavan asiakasléhtbisen
joustavan rakenteen, tiedon Kkasittelyn ja keruun. Tiimiméainen tydskentely
mahdollistaa oman tietopohjan tunnistamisen seka sen saattamisen yhteen toisten
asiantuntijoiden tiedon kanssa. (Isoherranen ym. 2008, 35-36.) Tiimity0ssa
keskeinen ajatus on se, ettd nimetty tiimi hoitaa hyvin vastuullisesti ja itsenaisesti
tietyn tehtavan tai tydékokonaisuuden. Tydryhmasta tiimi poikkeaa olennaisimmin
siing, etta tiimin jasenilla on omien tehtaviensa lisdksi enemman vastuuta koko
timin tavoitteiden saavuttamisesta ja onnistumisesta kuin perinteisissa

tyoryhmissa. (Jarvinen 2001, 83.)

Vaikka tiimityd on ryhmatyota, se ei poista yksilon vastuuta, vaan se painvastoin
korostaa sitd seka hyddyntaa jasenten asiantuntijuutta. Se ei ole mydéskaan
sattumanvaraista toimintaa, vaan oleellista ovat yhteiset pelisdannét. Tiimityd ja
tiimi muodostavat kokonaisuuden, jossa jasenet toteuttavat yhteistoimintaan,
henkilokohtaiseen kasvuun ja tyohon liittyvia tavoitteita, arvoja ja paamaaria.
Tiimitydbn onnistumiseen vaikuttavat hyvin monenlaiset tekijat. Osa niistd on
yhteydesséa tyontekijoiden henkildkohtaisiin kykyihin ja ominaisuuksiin, mutta
kysymys on myds organisaation ja tyOpaikan kulttuurista. Esimerkiksi, jos
tyontekijat eivat arvosta ja ymmarra toistensa toita, talldin ovat heikot edellytykset
tiimitydn onnistumiselle. (Rauramo 2004, 128-129.)
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TyoyhteisOjen kehittdmisen myo6td suhtautuminen tiimeihin ja tyéryhmiin on
muuttunut vaiheittain. ldea tiimeista tydn organisoinnin muotona kehittyy jatkuvasti
edelleen. Moniammatillisen tiimitydon kehittamista perustellaan joustavamman
asiakaslahtoisyyden ja juuri moninaisen tiedon integroimisen tarpeella. Tarvitaan
uusia tapoja organisoida ty6ta, kun tietoa pitda integroida. Vanhat hierarkkiset
rakenteet ovat tehottomia ja jaykkid néaiden vaatimusten edessd. Eri
asiantuntijoista koostuvat yhteisvastuulliset tiimit pystyvat toimimaan tilanteen

vaatimusten mukaisesti. (Isoherranen ym. 2008, 84, 86-87.)

Yhteisollisyys ja yhteis6t ovat ihmisen olemassaolon ja toiminnan edellytyksia.
Yksilon tarkein voimanlahde on yhteisd sek& yhteiskunnan keskeisin koossa
pitdva voima on yhteisyyden tunne. Toiminnallinen yhteiséllisyys ja
yhteenkuuluvuus syntyvat jaetuista paamaéarista, joihin pyritddn toimimalla
yhdessa. Yhteisollisyyden on analysoitu nykyisin muuttuneen siten, ettd se
perustuu enemman hetkellisyyteen kuin pysyvaan sitoutumiseen. (Rauramo 2004,
122-123))

Ty6 ja ihmissuhteet tydssa ovat oleellinen osa tydmotivaatiota, tydhyvinvointia ja
tyon tuloksellisuutta. Tydyhteisossékin jokaisella on oltava tarkeé rooli ihmisena,
omana itsenddn seka jokaisella on oltava oikeus hyvaan kohteluun.
Yhteistyokykyinen tydyhteiso, jossa on luottamukselliset ja avoimet valit, kykenee
luonnollisesti my6s tuloksekkaampaan tyéhon. Sosiaalinen tuki on yksi niista
tekijoista, jotka lieventavat elamassa esiintyvia paineita. Naita voimavaroja tukevia
ja terveyttad edistavia tekijoitd tarvitaan myos tyon mielekkyyden kokemiseen ja
tydssa suoriutumiseen. Tyossa jaksamisen kannalta sosiaalisen tuen saaminen on
tarkeaa. Tahan tukeen vaikuttavat luonnollisesti inhimilliset ja yksilolliset
ominaisuudet seka tietty vastuullisuus toimia yhteisbn jasenend. Myos yhteison
toimintatavat ja kulttuuri sek& tyd ja sen organisointi vaikuttavat tuen laatuun ja
maaraan. Monelle ihmiselle tydyhteis® saattaa olla ainoa kiinted yhteisé tana
paivana. (Rauramo 2004, 123-124.)
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2.4 Tyon muutokset sosiaali- ja terveysalalla

Sosiaali- ja terveydenhuollon palvelut muodostavat merkittavan osan suomalaisen
hyvinvointiyhteiskunnan palveluista kansalaisen nakokulmasta. Sosiaali- ja
terveydenhuoltoon vaikuttavat niin teknologiassa kuin muualla yhteiskunnassa
tapahtuvat muutokset ja ilmi6t, vaikkakin monesti vahitellen ja viiveella. Sosiaali- ja
terveyspalvelut ovat myos merkittava hyodyntaja tieto- ja
tietoliikenneteknologiassa. Tietoteknologia tarjoaa toisaalta uusia tapoja palvelujen
toteuttamiseen ja toisaalta “pakottaa” tyon, toimintamallien ja organisaation
muutokseen. Sosiaali- ja terveyspalvelujen uudet toimintamallit ovatkin syntyneet
tulevaisuudessa teollisuudessa ja kaupassa hyvaksi havaituista toimintamalleista
seka tietoteknologian luomista mahdollisuuksista. (Nouko-Juvonen, Ruotsalainen
& Kiikkala 2000, 7.)

Milloin sitten puhutaan tydyhteison ja milloin tyon kehittamisesta? Aiemmin 1970-
80-luvulla tydn kehittaminen koski tydn organisointia ja yksilon ty6tehtéavien
siséltdd. Kun taas tydyhteison kehittdminen on viitannut enemman johtamisen ja
sosiaalisen vuorovaikutuksen kehittdmiseen. Tdiden muuttuessa yha enemman
vuorovaikutusta vaativaksi seka tyoryhmisséd tehtavaksi, on kaytdnnén
tyopaikkatason kehittamisessa vaikea erottaa toisistaan tyoyhteison ja tydn
kehittamistd. Ne tapahtuvat samanaikaisesti ja rinnakkain edustaen vain
kehittamisen erilaisia painotuksia. Tavoitteena on pidetty sitd, etta kehittdmistoimet
edistdvat osaamista ja hyvinvointia sekd ovat myds myonteisia toiminnan ja
tuottavuuden laadun kannalta. TyoOyhteison kehittamisessa keskeinen tavoite
onkin inhimilliseltd kannalta hyvinvointi. Ellei hyvinvointia oteta huomioon,
tuottavuuden kehittaminen ei ole kestavalla pohjalla. (Lindstrém & Leppanen 2002,
14-15.)

Arki tydssa tuntuu monellakin tapaa olevan jatkuvaa kaaosta ja muutosta. Aika ei
millaan tunnu riittavan kaikkeen. Monesta voi toisaalta tuntua, ettei todellisuudessa
mikd&n muutu. Kaaoksen keskella kaipaamme aikaa pysahtya tarkastelemaan
asioita harkitummin ja syvemmin. Moni kaipaa aikaa siihen, ettd saa tehda tyonsa
hyvin. Yh&a harvempi muutos on organisaation sisélta lahteva ja suunniteltu.
Muutokset tulevat yha useammin tydyhteisén ulkopuolelta sekd ovat osittain

ainakin hallitsemattomia. Ne osoittavatkin yhteenkuuluvuutemme laajempaan
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kokonaisuuteen. Ulkoapéin tulevat muutostarpeet tuovat tunteen kyvyttomyydesta
vaikuttaa ja saattavat turhauttaa. Turvattomuus ja epavarmuus lisdéantyvéat
tyoyhteisbissa. Vanhat ajatusmallit, toimintatavat ja strategiat eivat toimi, silti niihin
entistd enemman takerrutaan. Ei tiedosteta omaa vastuuta, vaan kaivataan
vahvaa johtajuutta. (Takanen 2005, 30-31.)

Suomalaisessa tydelamassa liian usein viela seké toteutetaan ettd suunnitellaan
tyot alihyddyntéaen tyontekijoiden osaamista. Johto hallitsee ja visioi asiat seka
tyonjohdon on tarkoitus valittaa tyontekijoille muutostarpeet. Visiot on
tyontekijoiden tarkoitus toteuttaa. Jos toimintatapa on henkilgstélahtdinen, kaikilla
on tilaisuus tybpaivan mittaan kayttdd4 osaamistaan, kehittdd ja kehittya.
Henkilostolahtdisyys on  tyontekijoiden nakemysten kuuntelemista seka
soveltamista tydyhteison ja yrityksen kehittdmiseen ja tbiden suunnitteluun.
Tavoitteena siind on vuoropuhelu yhteistyd-, ty6- ja kehittamiskysymyksista.
Tyontekijat sitoutuvat vastuuseen oman tyon kehittamisestd, kun toimitaan
henkilostolahtbisesti. Nain muutosten toteutukseen ja suunnitteluun saadaan
mukaan kaikki asiantuntemus, mita l6ytyy. (Koskensalmi, Lauttio & Lindstrém
2000, 17.)

Yh& useammassa tyOyhteisossa kaivataan yhteisen suunnan- ja voimavarojen
vahvistamista muutoksessa. Kaiken keskiossa on yhteinen perustehtava ja sen
kirkastaminen uudelleen. Uudelleensuuntaamisen nakdkulmasta tyé merkitseekin
paitsi oman energian keskittdmistd ryhman perustehtavddn, myods itsensa
kehittamista ja henkilokohtaista kasvua, voidakseen palvella paremmin omassa
tehtavassa. Tyotadn ja tybelamadd ei voi hallita taysin, kuten ei yleensakaan
elamaa. Useimmat hyvaksyvat taydellisen hallinnan  mahdottomuuden
elamankokemustensa myo6ta. Silti tydelamassa on paljon toiveita muutoksen
pysahtymisesta ja toiveita hallinnasta. Ty6ta voi toki suunnitella, toisinaan
suunnitelmat toteutuvat ja toisinaan eivat. Niin tyo kuin elamakin yleensa voi tuoda

monenlaisia kasvun paikkoja, kriiseja ja yllatyksia. (Takanen 2005, 31-32, 34.)
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2.5 Organisaation kehittaminen

Organisaatio ja sen osana oleva tyOyhteiso on luonteeltaan sosiaalinen
rakennelma. lhmiset yksildind ja toimijoina muodostavat organisaation, mutta
yksilon ja organisaation suhde on kuitenkin kaksijakoinen. Organisaatiot yhdistavat
yksil6itd seka luovat toiminnalle olosuhteet ja puitteet. Organisaatioiden kautta
inhimillinen vuorovaikutus saa sosiaalisen prosessin muodon. Organisaatioilla
itsellaan ei ole kuitenkaan paamaaria tai tahtoa vaan ihmisilla toimijoina on.
(Seppanen-Jarvela & Vataja 2009, 31.)

Organisaatiokulttuuria ja sen monimuotoisuutta voidaan pitda tarkeana kontekstina
monimuotoisuuden aloitteissa ja kysymyksissé niin tyontekijdiden keskuudessa
kuin koko organisaation kaytdnnoissa. Organisaatiokulttuuri on kasite, joka on
keskeinen tutkittaessa johtamisen ja ohjauksen arvoja, ihanteita ja kasityksia.
Organisaatiokulttuurin oikein ymmartaminen on ratkaisevan tarkeaa, aloitettaessa
mitd&dn  kehitys-,  koulutus- tai  opastusohjelmia.  Organisaatiokulttuuri
perusoletusten puitteissa loytaa tai kehittdd oppimista tietyssd ryhmassa, miten
kasitelld sen ongelmia ja ulkoista sopeutumista tai sisdista yhtenaistamista. Tasta
nakokulmasta, organisaatiokulttuuri on opittu seuraus ryhmén kokemuksista. Se
edellyttaa yhteistd kokemuspohjaa ja historiaa. (Korhonen 2010, 354-355.)
Kehittamishaasteet tyOyhteisdssa lahtevat niiden sisdisista tarpeista seka
toimintaymparistdossa tapahtuneista muutoksista. Tyodyhteison ja  yksilon
osaamisen kehittdminen on noussut entistéa tarkedmmaksi osaksi tyOyhteison
kehittamistoimintaa. Kehittamistoiminnan taustalla tydyhteisossé on tyopaikkojen
aikaisempaa nopeampi tarve uudistaa organisatorista ja ammatillista osaamista.
(Lindstrom & Leppanen 2002, 14.)

Tyoyhteisdjen kehittaminen on kaytanndllistd toimintaa, se lahtee niin tydpaikan
kuin henkildston tarpeista. Avaintekijoind siind ovat johdon ja henkiloston
sitoutuminen,  suunnitelmallisuus  sekd  asiantuntijatuen mahdollisuus.
Tybyhteisdjen osaaminen tydn kehittdmisessa on vasta muotoutumassa sekad ne
ovat hyvin erilaisissa kehitysvaiheissa. Nahtavissa on, ettd organisaatioissa, joissa
on jarjestelmallisesti ja pitkddn panostettu henkildston kehittAmiseen ja
kouluttamiseen, on paremmat valmiudet hyotyd erilaisista kehittdmishankkeista,

kuin organisaatioissa, joissa vasta kehittdmista aloitetaan. Joten tydyhteison
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kehittdminen tarvitsee ennen kaikkea tydyhteison panostusta ja tyota, tydyhteison
kehittamisessa ei ole vapaamatkustajia. (Lindstrom & Leppanen 2002, 21, 42.)

Tybelamaa on kehitetty erilaisin menetelmin. Menetelmét ovat kuitenkin usein
kovin kaukana siitad arjesta, jota tydyhteisdossa eletaan. Kanssakaymisen ja
ihmissuhteiden merkitys unohdetaan niin arjen puurtamisessa kuin organisaation
kehittamisessakin. Inhimillisten tekijoiden merkitysta ei riittavasti huomioida, vaikka
niiden esille nostaminen voisi kdantaa ne voimavaraksi. Tiedostamattomina ja
kiellettyind nama tekijat nakertavat hyvinvointia, ilmapiiria ja toiminnan sujuvuutta.
Oikea kehittaminen lahtee tyOyhteison ja organisaation sisalta, yksiloista.
Keskinaisen keskustelukulttuurin ja ymmarryksen avulla aikaansaadaan kehitysta,
jonka jokainen siihen osallistuva pystyy sisaistamaan. Keskindiseen
kanssakaymiseen kannustaminen seka yhteisten asioiden pohdinnalle ajan

jarjestaminen ovat oikeita ladkkeita toiminnan kehittdmiseen. (Kaivola 2003, 9-11.)

Kehittaminen mielletd&n usein pelkastddn suuriksi projekteiksi, jotka ovat arjen
tyosta erillisia. Tyontekijdiden hyvinvoinnin kannalta pienet korjausliikkeet ovat
ydinasioita, joiden kautta voidaan tyota jarkeistdaa. Kuunneltaessa tyontekijoiden
ajatuksia, luodaan aito mahdollisuus vaikuttaa tyohon liittyviin asioihin. Tyon
kehittaminen ja yhteiset keskustelut rakentavat yhteisoéllisyyden tunnetta ja
luottamusta sekd madaltavat esimies- ja tyotoverituen kayton kynnysta.
Kasvaminen kehittyvaksi yhteisoksi tarkoittaa sellaisten toimintamallien
rakentamista, jotka tukevat keskustelevaa tyoskentelytapaa. Yksilo- ja
yhteis6tason hyvinvointia rakentavat tydyhteison toimintatavat. Hyvin toimivassa
tyoyhteisbssd on saanndllisia kehittamistilaisuuksia ja palavereja, joissa
tyontekijoilla on mahdollisuus tuoda esille omat nakemyksensa. (Nummelin 2008,
138.)

Keskustelevassa yhteistssa tyontekijoistd jokainen tietaa, mitd tydyhteisossa
tapahtuu ja mita siella suunnitellaan. Hyvassa ilmapiirissa tyontekijat rohkenevat
tuoda esille omia kehittdmisideoitaan ja ajatuksiaan. Tyohon liittyvia ongelmia
otetaan myoOs esille ja niihin etsitddn ratkaisuja yhdessd. Kommunikointi on
selkedd ja keskustelu tyohon liittyvista asioista on avointa. Avoimen
keskustelukulttuurin luomisessa esimies on tarkea esikuva. Tydyhteison todellisen

kehittymiskyvyn mittaa kyky ongelmien ratkontaan. Ne yhteisot, joissa ratkaisujen
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sijaan ongelmat kielletdan, elavat epatodellisessa maailmassa. Kehitystad ei ole
ilman ongelmia. (Nummelin 2008, 139.)

Organisaatio koostuu ryhmista ja ihmisistd sekd heidan valisestaan
vuorovaikutuksesta. lhminen on yksi ryhman jasen tydyhteison jasenena ja hanella
on tehtdviensa mukaan tietty rooli. Toiminta nojautuu siihen perustehtavaan,
minka organisaatio on muokannut itselleen. Organisaatio on olemassa kuitenkin
aina asiakkaita varten. Erilaisilla lailla ja asetuksilla ymparoiva yhteiskunta
maadrittelee toimintaa. Se voi antaa organisaatiolle myds taloudelliset
toimintaedellytykset. Yhteiskunnassa vallitseva politikka, arvot ja asenteet
heijastuvat organisaation toimintaan, samoin kuin maailmanlaajuiset tekijatkin.
Yksiloilla on erilainen herkkyys naiden asioiden reagoimiseen. Tydyhteiso, yksild,
organisaatio, asiakkaat ja ymparoiva yhteiskunta muodostavat saumattoman
riippuvuussuhteen toisiinsa. Ilmiét ja muutokset vaikuttavat moneen suuntaan.
Naita tekijoitda huomioiden, saadaan aikaan todellista oppimista ja kehittymista.
Vaikutukset heijastuvat toiminnan tuottavuuteen, tydyhteison ilmapiiriin,

keskinaisiin suhteisiin ja laatuun. (Kaivola 2003, 12-13.)

2.6 Kehittamistoimet ja -hankkeet sosiaali- ja terveysalalla

Tassa alaluvussa kasitellaan lyhyesti kehittamistoimien merkitystd sosiaali- ja
terveysalalla. Toteamme, ettd kehittamistydssa on tarkeaa organisaation
kehittymisen ja henkildkohtaisen kehittymisen kytkeytyminen yhteiseksi
prosessiksi. Hankkeista kasittelemme Iyhyesti sosiaali- ja terveydenhuollon
kansallista kehittamisohjelmaa, Kaste-hanketta.

Sosiaalipalveluiden kenttd on monitasoinen ja monimuotoinen. Kehittdmistoiminta
voi olla yksikkdkohtaista, jolloin samaan aikaan tavoitellaan seké tyotavallisia etta
rakenteellisia uudistuksia. Kehittamistoiminta voi pitda sisdllddn seka uusien
ideoiden keksimisen etta niiden vakiinnuttamisen ja levittamisen. Tassa mielessa
kehittamistoiminta on ennen kaikkea luonteeltaan kaytannoéllistd asioiden
parantamista ja korjaamista seka edistamista. Onnistunut kehittAmistoiminta
saattaa levita myds laajemmin muiden toimijoiden ja organisaatioiden kayttoon.

Tasséd mielessa kehittdmistoiminta tahtdéd myos uuden tiedon ja taidon siirtoon.
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Tyypillistd on myds, etta tydyhteisdissd on samaan aikaan kaynnissa erilaisia
kehittamistoimenpiteita. Asiantuntijan oman tyon kehittamisen lisdksi saatetaan
huomiota kiinnittdd laatujarjestelmien mukaiseen kehittamiseen, mutta myos

erillisiin projektityyppisiin kehittdmistoimenpiteisiin. (Toikko 2012, 149-151.)

Tyontekijat itse ovat tyon kehittdmisen asiantuntijoita, koska he ovat
vuorovaikutuksessa tyonsa ja tyoyhteisbnsd kanssa. Tyon kehittdminen on
tyontekijoiden ideoiden ja ajatusten kuuntelemista, arviointia seka tarvittaviksi
toimenpiteiksi  jalostamista. Se on myds tyodntekijéiden kannustamista
muutosideoiden esille tuomiseen ja oma-aloitteiseen tydn kehittamiseen.
Kehittaminen on nain ollen yhteisén kokemuksellista oppimista. (Nummelin 2008,
137-138.)

Puhuttaessa sosiaalialan toistd, tulee tiedostaa kentan ja tyOtehtavien
moninaisuus.  Sosiaalialalla  on  lukuisia  erilaisia  koulutuspohjia ja
ammattinimikkeitd. Vaikka sosiaalialan tydyhteisdissa ja ammateissa tytskentelee
hyvin moninaista henkiléstdéd niin kulttuuriselta, koulutukselliselta kuin sosio-
ekonomiselta taustaltaan, pidetaan itsensad kehittamistd, kouluttautumista ja
oppimista kaikille kuuluvana ja tavoiteltavana asiana. Mahdollisuuksien tasa-arvoa
ja kehittymistilaisuuksia ei ole rajattu esimerkiksi koulutustason tai tehtavdaseman
mukaan vain joillekin kuuluvaksi erioikeudeksi. (Seppéanen-Jarvela & Vataja 2009,
32.)

Esimerkkind sosiaali- ja terveydenhuollon kansallinen kehittamisohjelma, Kaste.
Kaste-ohjelma on sosiaali- ja terveysministerion padohjelma. Sen avulla johdetaan
ja uudistetaan suomalaista sosiaali- ja terveyspolitikkaa. Kaste ohjelman
tavoitteena on kaventaa hyvinvointi- ja terveyseroja seka jarjestda sosiaali- ja
terveydenhuollon rakenteet ja palvelut asiakasta kuunnellen. Painopistetta
siirretddn ongelmien hoidosta fyysisen, henkisen ja sosiaalisen hyvinvoinnin
aktiiviseen edistamiseen, ja ongelmien ehkaisemiseen koko vaestdssa. Ohjelman
tavoitteisiin vastataan kuudella toisiaan taydentavalla osaohjelmalla, joita ovat

seuraavat:

1. Riskiryhmien mahdollisuutta osallisuuteen hyvinvointiin ja terveyteen

parannetaan.
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2. Lasten, nuorten ja lapsiperheiden palveluja uudistetaan.

3. Ikaihmisten palvelujen rakennetta ja sisaltd6d uudistetaan.

4. Palvelurakennetta ja peruspalveluja uudistetaan.

5. Tieto ja tietojarjestelméat saatetaan asiakkaiden ja ammattilaisten tueksi.
6. Johtamisella tuetaan palvelurakenteen uudistamista ja tydhyvinvointia.
(Sosiaali- ja terveysministerio, [Viitattu 13.9.2014].)

Kaste-ohjelmassa maaritelladn sosiaali- ja terveyspoliittiset tavoitteet seka
kehittamisen ja valvonnan painopisteet ja niiden toteuttamista tukevat uudistus- ja
lainsdadantohankkeet, ohjeet ja suositukset. Sosiaali- ja terveysministerio vastaa
ohjelman strategisesta johtamisesta, s&aadosvalmistelusta ja ohjelman
toteutumisesta eri  keinoin. Alueelliset johtoryhmat vastaavat ohjelman
alueellisesta toimeenpanosta. Terveyden ja hyvinvoinnin laitos (THL) ja
Tyoterveyslaitos (TTL) toteuttavat valtakunnallisia kehittamistoimenpiteitd seka
tukevat sdadosvalmistelua ja kuntien kehittamistyotd omalla asiantuntijuudellaan.
Kaste-ohjelma pureutuu sosiaali- ja terveydenhuollon keskeisten asiantuntijoiden
ja kansalaisten esille nostamiin  uudistustarpeisiin. Ohjelma toteuttaa
hallitusohjelmaa sek& sosiaali- ja terveysministerion strategiaa. Valtioneuvosto
vahvistaa Kaste-ohjelman joka neljas vuosi. (Sosiaali- ja terveysministerio, [Viitattu
13.9.2014].)

Tyoyhteison  kehittdmishankkeet ovat keino vastata yha nopeutuviin
muutossykleihin ja odotuksiin. Henkilost6lahtdinen kehittdmistyd on aina myo6s
tulevan ennakoinnin valine: miten muuttaa organisaatiota, strategiaa ja visiota.
Kehittamishankkeen avulla hyddynnetaan koko henkiloston valmiuksia tulevan
ennakointiin. Kehittdmishankkeiden onnistuminen edellyttad, etta tydyhteisdéssa on
virinnyt kehittamisen tarve. Kaikelle kehittamiselle on eduksi tydyhteison jasenten
laaja osallistuminen, avoin ja keskusteleva vuorovaikutus sekéd erityisesti

esimiesten ja johdon sitoutuminen. (Lindstrom & Leppanen 2002, 88, 93.)

Kehittdminen ei ole irrallinen tapahtuma, vaan jatkuva. Todelliset
kehittamishankkeet vaativat sitoutumista ja aikaa. Mikdan koulutustilaisuus ei saa
yksinddn muutosta aikaan tyOyhteisdssa tai organisaatiossa. llman yksildiden
sitoutumista tyoyhteisfd ei voi kehittéda, eikd yksilon muuttaminen muuta koko

tyoyhteis6d. Onnistunut kehittdminen on aina seké yksilon etta tyoyhteisbn oma
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prosessi. Tyoelamén ja yhteiskunnan muutosprosesseissa mukana pysyminen ja
niistd selviaminen vaatii jatkuvaa kehittdmista niin yksilo- kuin organisaatiotasolla.
(Kaivola 2003, 162, 166.)

Lyhytkestoisina hankkeina organisoitu kehittaminen on tyypillisesti uuvuttanut
tyoyhteistja ja jopa vienyt resursseja pois perustehtavasta. Kehittdjyytta pidetaén
nykydan olennaisena osana ammatillisuutta ja korkeatasoista palvelutoimintaa.
Kehittaminen ja suunnittelu kuuluvatkin jokaisen ammattirooliin, eivat ainoastaan
johtajien ja esimiesten toimialaan. (Seppénen-Jarvela & Vataja 2009, 9-10.)
Kehittamistydssa on tarkeaa organisaation kehittymisen ja henkilokohtaisen
kehittymisen kytkeytyminen yhteiseksi prosessiksi. Kumpaakin kehittymista
tarvitaan, koska yhdessa ne saavat aikaan sellaista hyvinvointia joka tuottaa.
Ihmiset ovat motivoituneita ja innostuneita tekemaan parhaansa organisaation
hyvéksi ja samalla he saavat omaan kehittymiseen ja kasvuun kannustusta, tukea
ja resursseja yritykselta. N&ain uudistuminen muuttuu vahitellen luonnolliseksi
osaksi toimintaa. Eikd joskus vaivalloisia ja tyolaitd kehittamisprojekteja enaa

tarvitakaan, kun muutos toteutuu arjessa. (Ranta 2005, 9.)

2.7 Kehittymisen edellytykset ja kehittdminen osana ty6téa

Nykyaan tiedetdan, ettd onnistuvan ja kestavan kehittamistyon edellytyksena on
se, etta tyoyhteisbn jasenilla on riittavasti tietoa  kehittamisesta.
Kehittamisprosessien kaynnistamiseen, kuljettamiseen ja yllapitamiseen tarvitaan
tallaista osaamista. Tieto ja taito havaita, ymmartdd ja kasitella kehittdmisen
prosessimaista tilannedynamiikka on oleellista. (Seppanen-Jarvela & Vataja 2009,
10.)

Arkikeskustelussa viitataan usein siihen, ettd jotain henkilod tai tydyhteisda
pidetddn tai ei pideta kehittdmismyonteisend. Samalla kuvataan my6s usein
sitoutuneisuutta tai  sitoutumattomuutta  kehittamiseen sekd puhutaan
muutosvastarinnasta. Palkkatytn, tydyhteisén ja samalla sen kehittdAmisen
merkitys vaihtelee luonnollisesti hyvinkin paljon eri ihmisille. Merkitys saattaa
vaihdella suuresti myos eri elamanvaiheissa, sukupuolen tai etnis-kulttuurisen

taustan mukaan. (Seppéanen-Jarveld & Vataja 2009, 31-32.)
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Tyo6orientaatio, asenne ja arvostus eivat ole yhdenmukaisia. TydyhteisO sisaltéa
yhdessa tydskentelevia ihmisid, joiden yksilblliset ammatti- tai urapolut ovat
kulkeneet eritahtisesti. Kun yksi tyontekija on lopettamassa ammattiuraansa ja
siirtymassa elékkeelle, toinen on vasta polun alkupaassa. Henkilon tullessa uutena
tehtavaan ja tyoyhteisoon, on héanella ammatillisia visioita ja uratoiveita. Naméa
seikat heijastuvatkin yksiloiden ja yhteison kehittAmissuuntautuneisuuteen.
(Seppanen-Jarvela & Vataja 2009, 32.) Henkiléston monimuotoisuuden arvioidaan
olevan lisdantymassa. Organisaatiot suosivat monimuotoisia tydsuhteita, jolloin
henkildstoon kuuluu yhtd aikaa vakinaisia, maaraaikaisia, osa-aikaisia seka muilla
sopimussuhteilla olevia tyontekijoita. Talloin voidaan esimerkiksi kysya, kenen
kuuluu paasta osalliseksi henkiloston kehittamisestad joustavassa tydsuhteessa?
(Hautala & Lamsa 2004, 30-31.)

Kehittaminen ja vaikuttaminen ovat merkittdva osa tyotd ja sen mielekkaana
kokemista. Ty® ja ammatti ovat yksilon identiteetin rakentamisessa tarkeita
aineksia silla tydossa oppiminen, kehittyminen ja menestyminen ovat erittain
merkityksellisia asioita ihmiselle yksilona. Tatd tukee havainto, jonka mukaan
mahdollisuus kouluttautua, kehittyd ja edeta tyouralla ndkyy vahaisempina
sairauspoissaoloina ja hyvanad terveytend. Omat kokemukset tehtavista
suoriutumisesta, tyopaikan sosiaalisista suhteista sekad esimiehesta heijastuvat
subjektiivisiin kasityksiin tydssa viihtymisesta. Tydyhteison- ja tydon kehittamisessa
on aina mukana sekéa tyontekijan yksilolliset ettda tydnantajan intressit. Onkin
tarkeaa, etta naiden intressien valilla perustelut ovat avoimia sek& niissa vallitsee

tasapaino. (Seppanen-Jarvela & Vataja 2009, 32.)

Paikallinen, tydyhteis6- ja organisaatiotasolla tapahtuva kehittdminen on vahvasti
aina sidoksissa ympardivaan todellisuuteen ja toimintaymparistoon ja seka siina
vaikuttaviin laajempiin yhteiskunnallisiin viitekehyksiin, maailmankatsomuksiin,
aikalaisvirtauksiin  ja ideologisiin  ajatusrakennelmiin.  Tydyhteisttasoiseen
kehittamistybhon vaikuttavat niin  kontekstuaaliset piirteet ja historialliset
kehityskulut kuin my6s moninaiset institutionaaliset, organisatoriset ja sosiaaliset
tekijat. Niiden huomioonottaminen on tarkeaa siksi, ettéa kehittdmisen tulokset eivat
levia tai synny naistéa ilmioista ja tekijoista irrallisena. (Vataja 2012, 48.)
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2.8 Tyobyhteison kehittdminen ja oppiva organisaatio

Kun puhutaan tyon ja tyOyhteison kehittamisestda, tulee mieleen perinteisesti
henkiloston taydennys- ja jatkokoulutus kurssit seké seminaarit. Kuten olemme jo
aikaisemmin todenneet, kehityssuunta on kuitenkin ollut se, ettd kehittamisen ja
koulutuksen katsotaan aiempaa vahvemmin olevan osa tydyhteisbn ja
organisaation paivittaista toimintaa. Olennainen ajattelutavan muutokseen
vaikuttava tekija liittyykin oppimiseen. Oppimisen nakdkulma on vaikuttanut
merkittavasti  organisaatioiden ja  henkiloston  kehittamista  koskeviin

ajattelutapoihin seka kaytantoihin. (Seppanen-Jarvela & Vataja 2009, 38-39.)

TyoyhteisOjen vdliset erot ovat huomattavia, jopa saman organisaation sisalla
samankaltaista perustehtéavaa hoitavat yksikot voivat poiketa toisistaan suuresti.
Kullakin tydyhteisélla on sille ominainen tapa toimia ja eldd. Menestyville
tyoyhteisoille on tyypillista vuorovaikutteinen, osallistuva, tyontekijoitd tukeva ja
kannustava, kehittymiseen ja itsensd kehittAmiseen innostava, aktiivisesti
tiedottava, laheinen ja ihmisiin luottava johtamistapa. Naiden tydyhteisdjen
johtamisessa ollaan kiinnostuneita niin henkildstén hyvinvoinnista kuin toiminnan
tuloksista. TyoOyhteisbn tapa toimia ja elamantapa on kokonaisuus, jossa eri
osatekijat vaikuttavat toisiinsa ja riippuvat toisistaan. Niin tyontekijoiden kuin
esimiehen arvot, asenteet ja toiminta ovat merkityksellisia tydyhteison
elamantapojen muotoutumisessa. Tama konkretisoituu esimerkiksi siind, miten
asiakkaisiin suhtaudutaan. Kehittdmisen kannalta merkittdvédad onkin se, miten
itsenséd kehittamiseen ja oppimiseen asennoidutaan. (Seppanen-Jarvela & Vataja
2009, 33.)

Kehittaminen on ihmisten valistd vuorovaikutusta. Se tarvitsee ryhman, jotta
sosiaalista oppimista tapahtuisi ja tyokaytantdja pystyttaisiin kestavasti seka
aidosti muokkaamaan. Monet seikat tydelaman organisaatioissa haastavat
kehittdamistyon jatkuvuutta ja juurtumista. Tiedetaan, ettéd henkildston vaihtuvuus
on mm. erds kehittamisen kestavyyden riskitekija. Kehittaminen tarvitseekin
jatkuakseen tiettyja rituaaleja, traditioita ja tapoja seka yhteisen kokemuksen siita,
ettd kehittdmisesta on hyotya paivittaiseen tyohoén. (Seppanen-Jarveld & Vataja
2009, 44, 46-47.)
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Tyoyhteisolahtdista, arjen tyossa tapahtuvaa kehittamista leimaa
ennakoimattomuus, tilanne-ehtoisuus ja joustavuus. Kehittdminen ei kuitenkaan
ole hallitsematonta ja sattumanvaraista. Tydyhteison on uskallettava aika ajoin
ottaa analyysin kohteeksi myds kehittdmisen tavoitteet ja kaytannot. (Seppanen-
Jarveld & Vataja 2009, 65.) Organisaation yhteisten tavoitteiden lisdksi sen
jasenilla on myods henkilokohtaisia tavoitteita, joita pyritddn saavuttamaan
littymalla organisaation jaseniksi. Yksittaisen tyontekijan tavoitteet voivat olla
myo6s hyvin erilaisia suhteessa organisaation yhteisiin tavoitteisiin. (Hautala &
Lamsa 2004, 9-10.)

Organisaatiot, joiden henkilostd lisaa jatkuvasti omaa kykyaan vastata
tulevaisuuden ja todellisuuden haasteisiin, ovat oppivia organisaatioita. Oppivan
organisaation mallia pidetddn nopeimmin muutoksiin kykenevana muuttuvassa
yhteiskunnassa. Koska organisaatiot ja maailma muuttuvat koko ajan
dynaamisemmiksi ja monimutkaisemmiksi seka eri toiminnot ovat yhd enemmaéan
sidoksissa toisiinsa, tydssa taytyy oppia koko ajan uutta, enemman kuin yhdelle
ihmiselle on mahdollista. Siksi oppivassa organisaatiossa tyontekijat jakavat
ajatusmallejaan, osaamistaan, kokemuksiaan ja tietoaan toistensa kanssa.
Yksilollinen oppiminen ei takaa vield organisaation oppimista, mutta miss&an
organisaatiossa ilman sita ei tapahdu oppimista. (Isoherranen, Rekola & Nurminen
2008, 148.)

Sosiaali- ja terveydenhuolto on jatkuvassa muutoksessa, niinpa sosiaali- ja
terveydenhuollon palveluita tuottavissa organisaatioissa olennaista on tunnistaa se
osaaminen, joka on juuri silla hetkella sille tarkeaa seka etenkin tulevaisuudessa.
Oppiminen ja osaaminen ovat keskeisid tyoyhteisdjen ja organisaatioiden
johtamisessa ja kehittdmisessa. Keskeista oppivassa organisaatiossa on sen kyky
antaa edellytykset oppimiselle ja poistaa oppimisen tieltd esteet. Sosiaali- ja
terveydenhuollossa tydntekijéilla on hyvinkin erilaisia rooleja ja asiantuntijuutta
tyoyhteisossaan, mika tarkoittaa ettd eri tyotehtdvat ovat kehittyneet
monimuotoisiksi.  Monien kohdalla osaamisvaatimukset, tyOtehtavat ja
asiantuntijuusalue ovat muuttuneet. Johtamisessa onkin korostettu entista
enemman organisaation osaamisen johtamista sek& osaamisen jatkuvaa
kehittamista. (Isoherranen ym. 2008, 148-149, 152.)
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2.9 Tyon jatybelaman laadun kehittdminen

TyOelaméan laadulla tarkoitetaan tavallisesti tydpaikan kehittamista tasa-arvoiseksi
ja hyvéksi, ohjaten ihmistd hanelle sopivaan tython. Tydelaman laatuun liitetaan
sellaisia asioita, kuten organisaation menestyksekas kehittdminen, tiimien
toiminnan onnistuminen, ihmisten motivaatio, hyva ihmisten johtaminen sek&
toimivat henkilostojohtamisen kaytadnnoét. Tyontekijoiden n&kdkulma tydelaman
laatuun voi olla kuitenkin toisenlainen kuin esimiesten. Myds organisaation
ylimmalla johdolla on mahdollisesti erilainen ndkemys asiasta kuin esimiehilla ja
tyontekijoilla. Kansallisen tytelaman kehittdmisohjelman yhteydessa tehdyssa
tutkimuksessa (Otala 2000) todetaankin, ettd suomalaiset odottavat
ihannetydpaikaltaan mm. sita, ettd kaikilla on mahdollisuus osallistua ja vaikuttaa

tyopaikan tavoitteisiin ja kehittamiseen. (Hautala & Lamséa 2004, 17.)

Sosiaali- ja terveydenhuollon organisaatioissa toimintaa ohjaavat sosiaali- ja
terveyspalvelujen uudistamiseen tahtaavat reformit ja hyvinvointipolitikan erilaiset
ohjausmekanismit. Nama vaikuttavat vahintdan valillisesti kuntaorganisaatioiden
tyoyhteistjen arjessa muodostaen kontekstin ja tietyt reunaehdot palveluiden ja
tyon kehittdmiselle. Sosiaali- ja terveydenhuollon toimintaa uudistetaan ja ohjataan
merkittavasti myos lainsdadanndéllisin keinoin. Ne edellyttavat myods tydyhteisailta

reagointia ja luovat tarpeen tyokaytantdjen kehittamiselle. (Vataja 2012, 49.)

Julkisen sektorin palveluiden ja organisaatioiden uudistaminen viittaa palveluiden
modernisointiin ja reformin tuottamiseen. Tydorganisaatioita uudistetaan niin
tuottavuuden, tehokkuuden, kilpailukyvyn, tuloksellisuuden kuin vaikuttavuuden
nimissa. Sosiaali- ja terveydenhuollossa pyritddn uudistamisella vastaamaan
tulevaisuuden haasteisiin, joita vaestd- ja ikarakenteessa tapahtuvat muutokset
kokonaisvaltaisesti tuottavat. Vaeston ikarakenteen muutos vaikuttaa sosiaali- ja
terveysalaan seka tybvoiman vahenemisen ettd palvelutarpeen lisaantymisen
kautta. (Vataja 2012, 49.)

Laadun kehittdmisella seka sen taustalla vaikuttavalla laatuajattelulla tai
laatujohtamisella, on merkittdvd jalansija sosiaali- ja terveyspalveluiden
kehittamisessa. Laadun kehittdminen kytkeytyy ammattilaisten tyohénsa

kohdistamiin vaatimuksiin sosiaali- ja terveysalalla. Sosiaali- ja terveydenhuollossa
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kehittaminen tapahtuu tyypillisesti hankkeissa ja projekteissa. Kehittamistyon
projektimuotoisuus onkin nostanut esiin arkityon ja kehittamisen vakiintuneiden
toimintatapojen ja palveluiden vélisen suhteen, muun muassa palveluiden
yllapitamisen ja  kehittdmisen jatkuvuuden kysymyksind. Sosiaali- ja
terveyspalveluiden ohjelmallinen kehittdminen on tarkoittanut valtakunnallisten
tavoite- ja toimintaohjelmien korvaamista kansallisilla kehittdmisohjelmilla. Naita
ovat olleet Sosiaalialan kehittdmishanke (2003-2007), Terveydenhuollon
kehittamishanke (2002-2007) ja Sosiaali- ja terveydenhuollon kansallinen
kehittamisohjelma (Kaste). (Vataja 2012, 53-54, 57, 59.)

Jokaisen yrityksen ja henkilon taytyy I6ytdd omanlainen tapa jarjestda aikaa
kehittamiselle. Haasteena onkin muuttaa koko yrityksen ajatusmaailma ja asenne
siten, ettéa uudistuminen ja kehittyminen ei enaa olekaan projekti, joka aloitetaan ja
suunnitellaan. Vaan se on toimintatapa, joka sisdistetddn omaan ty6hon
luonnollisesti liittyvéksi osaksi. Toisin sanoen muutetaan asenteiden, ajatusten ja
toimintatapojen rakenteita niin, ettd uudistuminen toteutuu jokapaivaisessa
arkielaméssa. (Ranta 2005, 12.) Tutkimukset ja keskustelut tybelamén laadusta
keskittyvat yleensad nakokulmiin siitd, mita hyvalla tyolla tarkoitetaan. Myés se
puhuttaa, miksi taidot ovat keskeinen osa tyon laatua. Tyon laadun keskeinen osa
uskotaan olevan tyontekijan mahdollisuudet kayttaa ja kehittaa taitojaan tydssaan.
(Drobni"c & Guillén 2011, 20.)

Kehittyminen ja kehittdminen ovat olennainen osa niin pienten kuin suurtenkin
yritysten toimintaa. Kilpailu hyvista tyontekijoista kiihtyy ja myos tyontekijoille
asetetut vaatimukset lisaantyvat. Uudistuminen vaatii tyontekijoitd, jotka kykenevat
kasvamaan henkisesti seka kehittyvat ammatissaan. Organisaatio ei voi kehittya
ilman joustavaa ja muutoskykyista seké yrityksen tarpeisiin vastaavaa henkilostoa.
Organisaation taytyy puolestaan kyetd luomaan henkilostolle mahdollisimman
hyvat kehittdmisen ja kehittymisen edellytykset. Johtajien ja tyodntekijoiden
vastakkaisasettelu onkin este yrityksen menestymiselle. Silla vain yhdessa
tekemalla voidaan pa&astd tulokseen, jossa molemmat osapuolet voivat hyvin.
(Ranta 2005, 12-13.)
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2.10 Tavoitteena hyva tyoyhteiso

Hyva tydyhteist auttaa jokaista jAsentaan toteuttamaan omaa yksilollisyyttaan.
Yksildiden erilaisuus tuo myds sita energiaa tydyhteisdon, jolla yhteisollisyytta
voidaan rakentaa. Yhteisollisyyden perusta onkin erilaisuuden hyvaksyminen. Sita
enemman tydyhteison jasenilld on tietoa toistensa toiminnasta, mita kauemmin he
ovat olleet yhdessa. Yhteinen tietopohja edellyttdd, ettd on olemassa riittdva
yhteinen kieli, jonka avulla tapahtumia tulkitaan. Viime vuosina organisaatioissa on
alettu kiinnittdd huomiota siella kaytettavaan kieleen, koska silla on monia
merkityksid. Sen avulla yllapidetaan ja luodaan sosiaalisia suhteita sek& se
muokkaa vuorovaikutusta. Se on tunteiden ja ajattelun ilmaisun valine. Kielen
avulla synnytetaan ja valitetaan tietoa seka se on myoés vallan ja vaikuttamisen
valine. (Manka 2011, 115, 120.)

Kehittyvien ja innovatiivisten tydyhteis6jen piirteet ovat tutkimuksien mukaan
seuraavanlaiset; kehittamiselle ja tytlle on asetettu selkeitd tavoitteita ja toimintaa
ohjaavat tavoitteet, jotka keskittédvat ponnistelun olennaiseen seké edistavat uusia
ideoita. Avoin ja myoénteinen ilmapiiri kannustaa tydyksikon jasenid osallistumaan
sekad niin tyoyksikon kuin omaakin toimintaa arvioidaan. Ryhmien ja yksiloiden
vastuu toimii hyvin, rakentava erimielisyys ja erilaisuuden sieto syntyvat halusta
l6ytaa mahdollisimman korkealaatuisia ratkaisuja. Kehittdmiseen varataan aikaa ja

siihen panostetaan. (Tyo6terveyslaitos, [Viitattu 30.7.2014].)

Ajoittain on hyva pysahtya myds miettimdan omaa tydyhteiséa niin ryhmassa kuin
yksinkin. Tarkeda on tehda nakyvaksi se, mitd hyvaa tyoyhteisbéssa on. Toisaalta
on myds hyodyllista nahdad ne asiat, joita tydyhteisdssa olisi hyva kehittaa.
(Tyoterveyslaitos, [Viitattu 30.7.2014].) Kun ihmiset ovat vuorovaikutuksessa
keskendan tyota tehdessaan, he puhuvat siita, miten ty6ta tulisi tehda ja miten sita
talla hetkella tehdddn. Samalla he puhuvat organisaatiossa vallitsevista
pelisddnnoistda ja arvoista. Tavataankin sanoa, etta tyoyhteis6 on puheidensa
kaltainen. TyOyhteisbssda voi kuulua arvostavaa ja kunnioittavaa puhetta,
onnistumisen tarinoita, ilopuhetta, mutta siella voi kuulua myds moitteen sanoja,
ivaavaa ja ilkeaa puhetta, ongelmapuhetta. Jokaisen on aika ajoin syyta kuunnella
oman tyobyhteisonsa puhetta sekd pysahtya kuuntelemaan myés omaa puhettaan.
(Manka 2011, 120.)
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Lahella edella mainittua tietopohjaa on myds luottamuksen rakennusaine,
osaaminen. Jokaisella on hyvé olla oman ty6nsa tekemiseksi riittavasti osaamista.
Jos osaaminen on vajavaista, on raskasta tehda tyota. Aikaa myoéten tydyhteis66n
saattaa syntya myds huonoa henked, jos muut tydntekijat joutuvat paikkaamaan
osaamisesta  johtuvaa vajetta. @ Osaaminen pitdd  sisalladn  myos
tyoyhteisottaitoisuuden. Jotta luottamusta syntyisi tyOyhteisdssa, tarvitaan myos
avointa vuorovaikutuskulttuuria ja sen eteen taytyy tehda toitd. Esimiehen on
luotava puitteita, jotka mahdollistavat yhteisen keskustelun tydsta, keskinaisista
suhteista ja perustehtavasta. Tyontekijoiden on osaltaan kuitenkin oltava valmiita
kaymaan keskusteluun ja vaikuttamaan omalla panoksellaan siihen aktiivisesti.
Uudenlaisen ty6- ja vuorovaikutuskulttuurin synnyttaminen vaatii vanhoista
toimintamalleista luopumista seka uudenlaisia ajatusmalleja ja asenteita,
tarkoittaen kaikkien sitoutumista, osallistumista ja harjoittelua. (Manka 2011, 120-
122))

Palkitseva ja luova vanhusty0-hankkeessa haastateltiin hyviksi tydyhteisoiksi
osoittautuneita yksityisia ja kunnallisia vanhustyén paikkoja. Hyvin toimivia
tyoyhteis6ja kuvasivat seuraavat asiat; hyva henki, vahva yhteisollisyys ja
erilaisuuden hyvaksyminen. Pyrkimys hytdyntaa jokaisen osaaminen ja vahvuudet
osaston arjessa, ilman ammattiryhmien valisia raja-aitoja. TyOyhteison yhteiset
tavoitteet, joihin kuuluvat asukkaan hyva elama / potilaan hyva hoito. Kaytannon
toiminnan kautta haetaan yhdessé tavat tehda toita ja kehittdminen seka ideointi
tapahtuvat arjessa. Panostetaan tyontekijoiden jaksamiseen ja myds joustavuus

tydvuorolistoissa on toimivaa. (Tyoterveyslaitos, [Viitattu 30.7.2014].)

Hyvin toimivia tydyhteisdja kuvasivat myods seuraavat asiat; osastonhoitaja luottaa
tyontekijoihin ja tukee toimintaa seka osallistuu valilla itsekin kaytdnnon
hoitotydhon. Osastonhoitaja jaksaa kuunnella, antaa myonteista palautetta ja
huolehtii tyontekijoiden jaksamisesta. Toimiva sdanndllinen palaverikaytanto tai
osastotunti, jotta kaikki kokevat tulevansa kuulluksi. Hoitajat kokevat, etta heilla on
vaikutusmahdollisuuksia tyohonsa, mita kautta tulee myds muutosmydnteisyys.
Pohditaan yhdessa erilaisia ratkaisuja ongelmiin, kokeillaan arjessa uusia
kaytantoja. (Tyoterveyslaitos, [Viitattu 30.7.2014].)
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Esimies on ongelmien esille ottamisessa aina avainasemassa. Tulevaisuuden
tyoelaméa saattaa kuitenkin tarkoittaa sita, ettei esimies valttaméatta ole edes
samalla paikkakunnalla tai edes samassa maassa, joten haasteena on, miten
esimies voi tunnistaa puheeksi ottamisen tarpeen. Puheeksi ottaminen ei ole aina
niin helppoa. Jokainen tyontekija voisi olla aktiivinen, silla puhuminen on
helpompaa, mitd paremmin tunnemme toisemme. Ihmisiksi olemiseen kuuluu, etta
tervehdimme, autamme tarpeen mukaan ja kyselemme, emmeka jatd puhumista
vain kaytaville oven sulkeuduttua kokouksen jalkeen tai seldn taakse. (Manka
2011, 126.)

Tyoyhteisdssa yhteiselon ei tarvitse aina olla pelkkaa hyminda, koska sarmaét
kuuluvat nimenomaan kehittymiseen. Erilaisuudesta voi hioutua arjen pulmiin
uusia ratkaisuja. Onkin aivan normaalia, etta ristiriitoja esiintyy, mutta pulmien
esille ottaminen ei ole koskaan toivotonta. Kun vuosikausia energiaa syonyt
tyoyhteisbn jumiutunut tilanne saadaan ratkaistuksi, iloa ja energiaa alkaa tulla

ryoppyen esiin. (Manka 2011, 128.)
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3 TYOYHTEISON KEHITTAMISPROSESSI

Tassa luvussa kasittelemme tydyhteison kehittAmisprosessia sen sisaltaessa
seuraavat nelja vaihetta: Ideointi, kehittAmistarpeiden selvittdminen, sopimus
kehittamisesta ja kehittaminen kaytannodssa. Tulevassa osiossa on kaytetty paljon
samaa lahdetta, johtuen tastd tietyn tydyhteison Kkehittamisprosessimallin
esittelystd. TyoOyhteisbn kehittamisessa kaytetddn prosessimaista etenemista,
missa jokainen prosessin vaihe on tarke&a onnistuneen lopputuloksen kannalta.
(Bredenberg ym. 2004, 19).

Kuvio 1. TyOyhteison kehittamisprosessi

Kehittaminen Kehittamistarpeiden

kaytannossa selvittaminen

Sopimus
kehittamisesta
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3.1 Ideointi

Kehittamisprosessin kestoon vaikuttaa oleellisesti tavoitteiden laajuus. Syvalliset
asiat, kuten esimerkiksi tiimity6hon siirtyminen, voivat vaatia muutamia vuosia
toteutuakseen, kun taas joidenkin asioiden kanssa voidaan edeta nopeastikin.
Esimiehelld on tydyhteistn kehittAmisprosessissa oma roolinsa, mutta tydyhteisén
kehittdminen on tydyhteisbéssad jokaisen jasenen asia. Esimiesroolin ja sen
mukanaan tuoman vastuun ymmartdminen ja kantaminen tukee tyoyhteison
uudistumista seka haluttujen muutosten aikaansaamista. (Bredenberg ym. 2004,
20.)

Aktiivisella kehittamistyolla voidaan haluttuja muutoksia nopeuttaa ja tukea.
Prosessin onnistumista helpotetaan tiedostamalla kehittdmisen hyvia kaytantoja.
Kun tarve kehittamistydlle nahdaan ja sitd kautta motivoidutaan ja sitoudutaan
prosessiin, saadaan positiivista energiaa, joka antaa voimaa ja innostaa
tarttumaan asioihin. Kehittamistyon matkalle mahtuu my6s hidasteita ja
vaikeuksia. Mutta ne eivat ole kuitenkaan ylittamattomia esteita. Mitd paremmin
vastaan tulevat asiat osataan ennakoida, sitd vahemman ne haittaavat.
(Bredenberg ym. 2004, 20.)

Tyoyhteisolahtoinen kehittdminen perustuu tydyhteisdssa ja tydssa tunnistettuihin
haasteisiin seka tarpeisiin. Nain ollen se on tydtoiminnan kehittdmista visioiden ja
tavoitteiden  saavuttamiseksi.  Kehittamisotteessa painottuu  yhteisdllinen
tiedonmuodostus ja tavoitteenasettelu. Sen taustaoletuksena on, etta kehittamisen
subjekti on koko tybyhteiso ja etta kehittdminen suuntautuu tydyhteison ja tyon
toiminnan tutkimiseen. Nain kehittdminen sulautuu paivittadiseen ammattitydhon

kiintedksi osaksi. (Seppanen-Jarvela & Vataja 2009, 13.)

Lahtokohta saa tukea erityisesti sosiaalitydon piirissd keskusteltavasta uudesta
ammatillisuudesta, jolle on leimallista oman tydn uudistaminen, tutkiminen ja
arviointi. Nain ollen voidaan sanoa, etta tydyhteisélahtdinen prosessikehittdminen
on viitekehys kaytdnnon tyotmenetelmien ja tyotehtdvien kehittamiseksi ja sita
kautta esimerkiksi asiakaspalvelun laadun lisddmiseksi. Siind painottuu usein

kertaluontoisten ja valittbmien parannusten lisédksi pyrkimys pitkdjanteisiin
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parannuksiin  tydyhteisbn tavoissa toimia o0sana toimintaymparistbd ja

organisaatiota. (Seppanen-Jarvela & Vataja 2009, 13.)

Tyoyhteisolahtdinen prosessikehittaminen on keino ennen kaikkea tydyhteison
toimintakyvyn vahvistamiseen ja yllapitamiseen. Tydyhteison hyva toimintakyky on
muutostilanteiden  kasittelyssa vahvuutta, mutta ennen kaikkea myo6s
paivittaisessd  perustehtdvd&dn  vastaamisessa, joka on  tyypillisesti
palvelutoimintaa. (Seppanen-Jarvela & Vataja 2009, 13.) Halu asioiden
kehittamiseen herdd ideasta, hankalasta ja toimimattomasta asiasta tai
ulkopuolisesta pakosta. Tilanne voi olla aluksi varsin epéatarkka, tunne siita etta
asioille pitaisi tehda jotain. Tydssa voi olla uuvuttavaa kiirettd ja sekavuutta.
llImapiiri voi olla kirea tai yhteisty6 ei toimi. Joskus ulkoinen paine pakottaa myds
miettimaan uusia ratkaisuja. Kun kehittdmistarve nostetaan esille, prosessi alkaa.
(Bredenberg ym. 2004, 23.)

Kiinnostus kehittamisprosessiin her&a ideointivaiheessa. Téarkeinta on, etta joku
tekee aloitteen rohkeasti ja yhdessa lahdetdaan ideaa viemaan eteenpain. Alkuun
voidaan ideoida pelkastaan johdon tai henkiloston kesken, mutta sen jalkeen
tiedon taytyy kulkea molempiin suuntiin. Aloitteen tullessa henkildstoltd, esimiehet
ja johto kuuntelevat ajatukset seka jarjestdvat mahdollisuuden idean
tarkentamiseksi eteenpéin. Aloitteen tullessa johdolta, on yhta lailla perusteltava
asia seka jarjestettava henkilostélle mahdollisuus osallistua kehittamistyohon.
(Bredenberg ym. 2004, 23.)

Kun tydyhteisdssa on useita kehitettdvia asioita, kehittamistd kannattaa ajatella
laajempana projektina, jolloin laaditaan sitd varten toteutussuunnitelma. Jotta
muutostoimet onnistuisivat, ne tarvitsevat usein seké aikaa etta taloudellista tukea.
Toteutussuunnitelma auttaa saamaan hankkeelle organisaation sisaista tukea.
Silla voi arvioida hankkeen kannattavuutta, hyddyllisyyttd ja vaikuttavuutta.
Asioiden ja ideoiden esille tuominen edellyttda avoimuutta tydyhteisdssd. Omien
ajatusten antaminen yhteiseen kayttoon, kuuluu avoimeen keskusteluun.
Avoimuuteen paastaan, kun ilmapiiri koetaan luotettavaksi ja turvalliseksi. Talloin
mielipiteenséd voi kertoa muun muassa ilman nolatuksi tulemisen pelkoa.

Keskustelujen ja vuorovaikutuksen laatu paranee, kun tyontekijat saavat hyvia
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kokemuksia omien nakemysten esille tuomisesta. Avointa keskustelua tarvitaankin

lapi koko kehittamisprosessin. (Bredenberg ym. 2004, 24, 28.)

3.2 Kehittamistarpeiden selvittaminen

Tyobyhteisdjen motiivina tydyhteisélahtdiseen kehittdmiseen lahtemisessa on toive
siitd, ettd kehittAminen olisi osa ammatillista arkity6téa. Toiveena on usein pysyva
tapa toimia — tapa, joka helpottaisi muuttuvien tarpeiden ennakointia ja niihin
vastaamista seka toisi kehittamiseen suunnitelmallisuutta. Myds vaikuttaminen
tyohyvinvointiin ja jaksamiseen voi olla tarkea motiivi lahted rakentamaan

tyoyhteisbn omaa kehittdmisprosessia. (Seppanen-Jarvela & Vataja 2009, 17.)

Kehittamiskohteita voi nostaa esiin kehittAmispaivilla tai henkildston yhteisissa
palavereissa. Kehittamiskohteiden tarkentaminen tai niiden nakyvéaksi tekeminen
onnistuu myo6s ulkopuolelta toteutettavalla henkiléston haastattelulla. Esimerkiksi
kun ehdotetaan tiedonkulun parantamista, tarvitaan viela lisatietoa muun muassa
siitd, mihin tiedon pitaisi paremmin kulkea? millaista tietoa, missa muodossa ja

milla valineilla? Mita tietoa tarvitaan? (Bredenberg ym. 2004, 31.)

Keskeisia  tyoyhteison  kehittdmistarpeita ~ voidaan  selvittda  erilaisilla
iimapiirikyselyilla. Kyselylla varmistetaan se, etta toimenpiteet eivat pohjaudu
pelkkd&n tuntumaan vaan oikeaan tietoon. Koko tyoyhteison kasitysta ei
valttamatta vastaa muutaman ihmisen mielipide. Kyselyn avulla voi analysoida ja
kerata tietoa luottamuksellisesti. Kyselyn etuina on muun muassa, ettéa se kuvaa
luotettavasti nykyista tilannetta tydyhteisossa, sen avulla l6ytaa kehittdmiskohteet
ja vahvuudet seka kysely antaa kaikille mahdollisuuden vaikuttaa. Kysely toimii
myos valineend oman toiminnan arvioimisessa, sSeurannassa ja arvioinnissa

valineena seké keskustelun pohjana tytpaikoilla. (Bredenberg ym. 2004, 32.)

Kyselyn tekeminen ja tulosten esittaminen henkiléstolle ei viela kuitenkaan johda
asioiden muuttumiseen ja kaytantoon viemiseen. Miten tydyhteis6a tulisi kehittaa -
kysymykseen tulokset eivat yksindadn anna vastausta, koska kehittamiskohteiden
nimeaminen ja tulosten tulkinta on aina koko tydyhteison asia. Ratkaisevinta onkin

usein kokonaistilanne, eli erilaiset tulosyhdistelmat kyselyssa. Esimerkiksi
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tulosyhdistelma véhaiset osallistumismahdollisuudet, stressi ja kiire voivat nakya
henkilokunnan poissaoloina ja uupumisena. Kuitenkaan liiallinen kiire ei aina johda
stressin kokemiseen. Kiire voi joskus olla tilapaista tai kiirettd voi olla jatkuvasti.
Kyselyn avokommenttien vastauksista kannattaakin nostaa keskusteluun
kehittamiskohteita, ei yksittaisia mielipiteitd. Avokommenttien avulla voidaan tuoda
vahvistusta kyselyn tuloksille tai nostaa esille uusia asioita. (Bredenberg ym. 2004,
33-34.)

Kehittamisen onnistumiseen jokainen voi vaikuttaa aktiivisesti. Kuten myds pienilla
teoilla voi estdad halutut muutokset. Rehellinen sitoutuminen esimiesten,
tyontekijoiden ja johdon taholta ovat keskeisimpia edellytyksia onnistumiselle. Jos
taas oikeaa tarvetta tai halua muutokseen ei ole, on syyta miettia lahdetaanko
kehittamiseen vasta myohemmin. Joskus halutaan saada lyhyessa ajassa paljon
aikaan, jolloin kehittdmisen tavoite ymmarretadn henkilokunnan keskuudessa eri
tavoin tai se voi jadda aivan epaselvaksi. Suunnitelma jo itsessaan voi olla myos
eparealistinen. Sitten kun huomataan, etteivat asiat muutu oletetulla tahdilla,
tullaan pettymaan. Koko prosessin etenemistd ja toimenpiteisiin sitoutumista
vaikeuttaa tavoitteiden epaselvyys. Jos tavoitteet eivét ole selkeitd, ymmarrettavia
ja yhteisesti sovittuja, niitd on vaikeaa soveltaa kaytantoon. Tarkea vaihe kyselyn
jalkeen on esimiehen pitama palautetilaisuus. Tilaisuuden tavoitteena on
keskustella tuloksista, tulkita niita ja miettia kehittdmistoimia eli luoda polku
kehittamiseen. (Bredenberg ym. 2004, 34-36.)

Nykytiedon mukaan tdiden jarjestely, oikeudenmukaiset ja yhteiset pelisaannot,
luotettava ja avoin vuorovaikutus, selked johtaminen seka mahdollisuus vaikuttaa
omaan tyohon saattavat olla yksilon tydkyvyn kannalta jopa merkittavampia asioita
sindnsa kuin terveys. Kun kehittamiselle annetaan niin henkinen kuin fyysinen tila
tyoyhteisbéssa  ja sovitaan yhdessa tavoitteet, tyota koskevien
kehittamisjannitteiden nostaminen yhteiseen kasittelyyn helpottuu. Kyse on seka
yksilo- ja yhteis6tason kehittdmisvastuun tiedostamisesta etta tyontekijoiden
rohkeudesta. Kehittamistydn yhteinen paadmaaratietoisuus ja oikeutus edistavat
etenemistd kehittamisehdotuksista kaytannén kokeiluihin. (Seppanen-Jarvela &
Vataja 2009, 18.)
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3.3 Sopimus kehittdmisesta

Yhteisista tavoitteista ja kehittdmistoimista paatettdessa on tarkeaa, etta kaikilla on
mahdollisuus osallistua. Tarkoituksena onkin heréttdd luottamus siihen, etta
kehittamisesta on hyoétya. Kun vastuista ja kehittamistoimista paatetaan, kannattaa
pitdd huolta, etteivat asiat ja& ainoastaan esimiesten vastuulle. Kehittamistoimista
useimpia voidaan kuitenkin tehda yhdesséakin. Vaikka kehittdmistoimille sovitaan
vastuuhenkild, sen toteuttamista ei jateta pelkastddn kyseiselle henkildlle.
(Bredenberg ym. 2004, 39-41.)

Tyoyhteison yhteistoiminnan ja muodostumisen kannalta on olennaista, etta yksilot
ajattelevat tavoitteistaan ja toiminnan tarkoituksesta suhteellisen samalla tavalla ja
ettd  toimijoiden valilla on toimintatapoja koskevia sopimuksia.
Tyoyhteisolahtdisessa kehittamisessa tekijoita ja toimijoita ovat tydyhteiso ja sen
kaikki jasenet. Kun kysymys on siitd, kuka kehittd& ja keiden kanssa, tarkentuu
kehittamisotteessa keskustelu tydyhteison jaseniin, esimieheen seka tydyhteistn
rajapinnoille. Ote kyseenalaistaa jaottelun siita, ettd kehittdminen ja suunnittelu
kuuluisivat vain esimiesten, johtajien, asiantuntijoiden tai projektihenkiloston
toimialaan. Kehittaminen kuuluu jokaisen ammattirooliin. (Seppanen-Jarvela &
Vataja 2009, 19-21.)

Kehittamista tukee erilaisen osaamisen hyddyntdminen ja se, ettd mukana
muutoksessa on erilaisia ihmisiad. Ristiriitoja tydyhteisdssa voikin aiheuttaa se, etta
erilaisuutta ei ymmarreta. TyoOyhteisbn jasenten monipuoliset vaikuttamis- ja
osallistumismahdollisuudet lisddvat halua olla mukana kehittdmistyossa.
Henkildstén mukana olo varmistaa, etta kehittamistoimet ovat kaytantoihin sopivia
ja realistisia. Tyopaikalla on kuitenkin aina ihmisida, joilla on onnistuneista
muutoksista aikaisempaakin kokemusta. Naiden kokemusten hyddyntaminen

auttaa etenemista kehittamistytssa. (Bredenberg ym. 2004, 41.)

Yhteisten asioiden muuttamiseen osallistuminen koetaan yleensd positiivisena
asiana, koska se antaa mahdollisuuden yhdessé kokeilla uusia tapoja tehda tyota.
Samalla voi hyddyntdd omaa osaamistaan ja taitojaan seka loytaa kehittymis- ja
oppimismahdollisuuksia. Pyrkiessa toteuttamaan uusia asioita, esiintyy myos aina

muutoksen epailya. Muutosta voidaan vastustaa, jos tavoitteen saavuttamiseen ei
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ole riittdvaa osaamista ja tavoitetta pidetaan lilan suurena. Pelko siitd, mitd muutos
tuo tullessaan, on vastarinnan taustalla. Muutosten liikkeelle panevat voimat
puuttuvat, jos muutosten perusteet koetaan epéaselviksi. Talldin muutos ei tunnu

perustellulta, tarpeelliselta eika uskottavalta. (Bredenberg ym. 2004, 42-43.)

Eri nédkokulmien esille nostaminen seka kehittamistarpeen perusteleminen ovat
tarkeitd, silla muutokseen sitoudutaan silloin, kun sita pidetaan itselle jarkevana ja
tarkeana. Kun kysymyksiin vastataan ja varmistetaan avoin ilmapiiri, epailyt
poistuvat. Jotta kehittAmistoimissa paastdédn eteenpain, muutokseen liittyvat
epailyt tulee kuitenkin kasitella. Muutosvastarinnan tunnistaminen ja sen
olemassaolon hyvaksyminen ja ymmartaminen ovat onnistuneen Kkasittelyn
edellytyksid. Muutoksen onnistumista auttaa, kun erilaiset tunteet, mielipiteet ja
nakokulmat kasitellaan jokaisessa prosessin vaiheessa. Talléin muutosavoimuus

ja kehittamisen perusidea sailyy kirkkaana. (Bredenberg ym. 2004, 44.)

Muutoksen hyvaksyminen, siihen aidosti lahteminen ja siihen sitoutuminen
pohjautuvat omakohtaiseen pohdintaan, joten sitd ei voi kukaan tehda toisten
puolesta. Asenteet kehittdmistybhon muuttuvat myos toiminnan ja osallistumisen
kautta. Joskus tyoyhteisossd odotetaan, etta jokin ulkopuolinen ihminen tai
esimies tuo valmiit ja toimivat ratkaisut tai tekee kaiken tyon tydyhteisén puolesta.
Talléin  henkilostolta puuttuu osaamista ja tottumusta kehittamistyohon.
Tybyhteisossa ollaan saatettu tottua ylh&alta pain tiukasti johdettuun,
suorituspainotteiseen tyoskentelyyn, eikda niinkddn kehittamispainotteiseen
tyoskentelyyn. (Bredenberg ym. 2004, 45.)

Esimiehen on tarkedad huomioida henkildstdssa erilaiset valmiudet ryhtya uudella
toimintatavalla tydskentelemé&éan. Joillekin henkildille pieneenkin muutokseen
ryhtyminen voi olla suuri kynnys, tydtilanne myds huomioon ottaen.
Henkildstoéryhmilla voi olla esimerkiksi hektinen tydvaihe, joka on hoidettava pois
kehittamistoimien alta, taaten kehittdmiselle riittdvasti aikaa ja energiaa.
(Bredenberg ym. 2004, 46.) Tyoyhteisolahtoisyyden idean mukaisesti kehittamisen
tavoitteet ja kohde maaritelladn tyodyhteisossd. Haasteeksi voi osoittautua
kuitenkin  kehittamistarpeiden tunnistaminen seka niiden muotoileminen

konkreettisiksi kehittamiskohteiksi. Olennainen ajattelutavan muutos on myos se,
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ettd kehittamiskohde ei tule ulkoa- tai ylhaaltapain, vaan se on itse loydettava.
(Seppanen-Jarvela & Vataja 2009, 26.)

3.4 Kehittaminen kaytanndssa

Muutoksiin johtaa vain tehty tyd. Jokainen kehittdmisprosessissa mukana oleva
huolehtii nain ollen siitd, ettd omalla vastuulla olevat asiat tulee tehtya. Usein
unohdetaan, ettd asioiden etenemisen seuranta kuuluu myds omaan osuuteen.
Niin ikdan kaikille kuuluu my6és muutosten ohjaaminen. Muutosten ohjaamisessa
tarvitaan taitoa toimia ryhmatilanteissa rakentavasti seka tietoa tarvitaan myos
ryhmén toiminnasta. Naiden lisdksi vaaditaan myos rohkeutta tuoda erilaisia
nakokulmia esille. Tyo6tovereiden kannustaminen, tukeminen ja innostaminen

onkin hyva ottaa tydtavaksi. (Bredenberg ym. 2004, 50.)

Tyobyhteison kehittamisessa kannattaa pyrkia tietoisesti edistamaan ja tukemaan
innovatiivista ilmapiiri& esimerkiksi seuraavin keinoin; antamalla vapautta ilmaista
erilaisia mielipiteitd, keskustella ja oppia virheista, antaa ja ottaa vastaan
saanndllista palautetta, kertoa kokeiluista muille, rohkaista tekemaan asiat
paremmin sekd kannustaa uuteen kokeiluun. Joskus sitoutuminen Kkuitenkin
heikkenee kehittamiseen ajan kuluessa ja tydyhteisd vasyy. Talléin pohditaan,
tuleeko kehittamisestd mitddn. Silloin on syyta arvioida ty6tilanne syyllistamatta
ketddn ja luoda uskoa tulevaisuuteen, nahden ne muutokset, jotka on jo saatu
aikaan. (Bredenberg ym. 2004, 57.)

Asioita vievat eteenpain yhteinen kokemusten vaihto ja tekeminen. Pienetkin
keskusteluhetket siitd, miten on onnistuttu, innostavat jatkamaan kehittamista.
Prosessia pidetdankin hengissd saanndllisilla suunnittelu-, keskustelu- ja
arviointipalavereilla. Tapaamisissa on hyva nostaa esille myods vaikeuksia.
Vaikeissa tilanteissa kokoontumisten avulla pidetdaan perustehtdva ja tavoite
selkednd mielessa, niin ettei menna harhaan tai keskitytd sivuseikkoihin.
Kehittamisprosessin ohjaaminen kuuluu esimiehen tehtdvéksi. H&an nékee
kehittamisprosessin hyddyt, kiinnittdmatta likaa huomiota yksityiskohtiin, auttaen
myo6s henkilostdd ndkem&an positiivisia muutoksia. (Bredenberg ym. 2004, 51,
59.)
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Kehittamisprosessi paatetaan kertaamalla, mitd on tehty ja saatu aikaan.
TyOyhteison  kehittaminen on monipuolista tydta tydyhteisén toiminnan
parantamiseksi. Se liittyy selkeédsti tavanomaiseen tydohon, se ei ole irrallista
toimintaa. Kehittdmisen onnistumisen kannalta olennaista on sitoutuminen siihen.
Sitoutumisen perustana on keskinainen luottamus ja tavoitteiden tunteminen.
(Bredenberg ym. 2004, 61, 72.) TyoOyhteisojen kehittdmiskulttuurissa
kehittamistyon tuloksena tapahtuneet muutokset nakyvat paitsi
keskustelukulttuurin  kehittymisend ja  vuorovaikutuksellisten  rakenteiden
luomisena my6s kehittdmisosaamisena. Tyoyhteisojen kehittdminen kohdistuu
usein niin menetelmien kuin kehittdmiskohteen valossa ryhméadynamiikkaan ja
vuorovaikutukseen. Kehittdmistyd lisaa tydyhteison perustehtavasta ymmarrysta.
Merkittdva tulos on myos se, etta yksilo voi nahdd oman tyonsa osana

kokonaisuutta entistd selkeammin. (Seppanen-Jarvela & Vataja 2009, 28-29.)

Kaikki hyotyvat kehittamisesta, tydt sujuvat joustavammin, yhteisty0d lisdantyy ja
uusia ratkaisuja etsitddn. Hyvinvoiva tydyhteis6 Iuo uutta, tydskentelee
sitoutuneesti sekd muuttaa toimintaansa ympariston ja asiakkaiden tarpeiden
mukaan. Kehittdmistaito on resurssi, jonka avulla osataan toimia niin yksiloina kuin
tyoyhteisbna haasteellisissakin tilanteissa. TyoOyhteisbn kehittdmisen ollessa
osana tavanomaista tyota, kehittamistyota tehdaan seka yksin etta yhdessa. Jos
arjen Kkiireet menevat sovitun kehittamistyon edelle, positiivisia muutoksia ei
tapahdu. Kiire jatkuu nimittdin hyvinkin todennakéisesti myos tulevaisuudessa.
(Bredenberg ym. 2004, 49, 72.)
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4 VANHUSTYO

4.1 Tulevaisuuden vanhus

Taman paivan iakkaat ihmiset muistavat ajan, jolloin ei ollut viela kattavaa
sosiaaliturvaa. Tall6in osa vanhuksista asui vaivaistaloissa tai lastensa perheissa.
lakkaat ihmiset ovat olleet itse luomassa sosiaaliturvaa ja lasten velvollisuus
huolehtia omista vanhemmistaan on poistettu lainsdddannésta. Useiden
tutkimusten mukaan idkkaat ihmiset haluavat eldd omissa kodeissaan
mahdollisimman pitkd&n. (Heikkinen & Marin 2002, 35.) Kriittisia ndkemyksia on
esitetty siitéa, ettd palvelujarjestelmat, asiantuntijajarjestelmat ja ammattikunnat
tuottavat riippuvuutta vanhuuteen. lakkaiden lisdantyva riippuvuus valtiosta on
seurausta vanhuspolitikasta. Toisaalta juuri valtion tuki on vapauttanut
koyhyydestad ja liiasta perheriippuvuudesta, mitkd aiemmin olivat Suomessa
monien idkkaiden kohtalo. (Marin & Hakonen 2003, 69.)

Vanhat ihmiset eivat ole yhta harmaata massaa, koska mikaan muu ikdryhma ei
ole keskenaan niin erilainen kuin juuri vanhat ihmiset. Mika Kkirjavuus on
nahtavissa elamankohtaloissa, terveydessa, harrastuksissa ja mielipiteissa!
Ikdaantymisen monimuotoisuus on yhta ilmeinen kuin luonnon monimuotoisuus,
sekd myods yhta suojelun tarpeessa. Nyt on aika ennakkoluuloista irtautumiseen.
Suomi on maailmassa ensimmdainen maa, joka vanhenee niin vauhdilla, etta
erityisesti yli 85-vuotiaiden mé&éara kasvaa. Nyt onkin erinomainen, haasteellinen
paikka toimia koko maailman pilottina, kehitellen sellainen vanhustenhuollon
kokonaisuus, joka kelpaa kaikille. (Kuikka 2012, 3-4.)

Useiden taman paivan iakkaiden ihmisten hiljaisuus saattaa olla osaltaan
kulttuurin ja historian muovaamaa. Taustalla on my6s toimijoiden tietamattomyys
vanhuudesta eldmanvaiheena, jota ennakkoasenteet hallitsevat. Vanhuus
mielletddn kompetenssin puutteena ja sairautena. Samalla unohdetaan elaman
varrella kertynyt historiallinen, sosiaalinen ja kulttuurinen tieto, jota kannattaa
hyodyntad kehittdmisessd. Tamé tieto voi johtaa laajempaan oivallukseen ja
ymmarrykseen, jopa kehittamisen innovaatioihin. (Palomaki & Teeri 2011,
Gerontologia-lehti, 50.)
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Tulevaisuudessa vanhusten peruskoulutustaso kasvaa ja nain ollen silloin
vanhuksilla on my6s paremmat edellytykset ottaa kantaa palveluiden
kehittymiseen ja hoitaa itsedén. Vanhusvaeston maaran nousu ja palvelutarpeiden
kasvu samanaikaisesti, kun taloudelliset resurssit niukkenevat, aiheuttaa sosiaali-
ja terveydenhuollolle haasteita. Tulevaisuuden vanhus on siis terveempi,
omatoimisempi ja osallistuvampi. Terveydenhuoltopalveluja suunniteltaessa tulisi
huomioida kansalaisten muuttuva asema ja rooli itsenséd hoitamisessa. Ennen
elakkeelle jdddessdan vanhukset vetaytyivat usein syrjaan ja antoivat muiden
palvella itseddn. He luottivat terveys- ja sosiaalihuollon tydntekijdiden
ammattitaitoon, eivatkd ottaneet kantaa juurikaan hoitoonsa saati sitten
palveluiden kehittelyyn. Vanhusten hoitaminen toteutui niin, etta hoitajat tai laakarit

sanoivat, miten vanhusta tulisi hoitaa. (Parviainen & Pelkonen 1998, 141-143.)

Tulevaisuuden vanhukset odottavat sosiaali- ja terveydenhuollon tydntekij6ilta
tukea, pystydkseen selviytymaan mahdollisimman pitkddn kotona omin avuin.
Terveyden- ja sosiaalihuollon tydntekijoiden taytyy oppia ajattelemaan uudella
tavalla palveluiden antamista ja kehittdmista, silla he eivat enéda voi yksin paattaa,
milla tavalla palveluja annetaan tai minkalaisia palveluja tarjotaan. Perinteisista
hoitomalleista ollaan siirtyméassa kohti yhteisollistd tyoskentelytapaa, jossa seka
palveluiden kayttajat ettd niiden antajat yhdessa suunnittelevat ja pohtivat
palveluita. Véaestd ei ole enaa irrallinen ja ulkopuolinen osa sosiaali- ja
terveydenhuoltoa, vaan osa sitd. Kuitenkin on hyva muistaa, ettd on aina
olemassa joukko ihmisia, jotka eivat jostakin syysta pysty tai halua huolehtia
itsestdan ilman toisten apua. Naidenkin ihmisten mielipiteet taytyy ottaa huomioon
palveluita suunniteltaessa. Kukaan ei saisi syrjaytya yhteiskunnasta ja jaada
palveluiden ulkopuolelle vain sen takia, ettei itse pysty vaikuttamaan asioihin.
(Parviainen & Pelkonen 1998, 147.)

Nykyisin terveydenhuoltohenkildkunta kunnioittaa potilaiden ja asiakkaiden
mielipidetta. Padasiassa vanhusten hoito tapahtuu vuorovaikutussuhteen pohjalta.
Terveydenhuollon tydntekijat esittavat erilaisia vaihtoehtoja hoidon toteuttamiseksi
ja néistd vanhus valitsee itselleen sopivimman. Tulevaisuuden vanhukset ovat
etuisuuksistaan tietoisempia ja vaativampia. He eivat tyydy vain saamiinsa

palveluihin, vaan odottavat laadukkaita palveluja. He eivat halua myodskaan olla



47

terveydenhuollossa erillisena “osana”, vaan osallistua terveydenhuollon
asiantuntijoiden kanssa yhdessa palveluiden organisointiin. (Parviainen &
Pelkonen 1998, 143.)

4.2 lkdihmisten palvelut

lakkaat ihmiset kayttavat useita eri osa-alueita palvelujarjestelmassa, eivat
ainoastaan iakkaille suunnattuja niin sanottuja vanhuspalveluita. Vanhenemiseen
liittyvien erityiskysymysten tulee kuulua néin ollen koko palvelujarjestelmassa
toimivan henkiloéston kiinnostuksen kohteisiin sekd osaamiseen. (Heikkinen &
Marin 2002, 49.) Ikdihmisten palvelujen laatusuosituksessa (2008)
itsemaaraamisoikeus, oikeudenmukaisuus, voimavaraléhtoisyys, osallisuus,
turvallisuus ja yksilollisyys on valittu ohjaamaan kehittamistydta ja turvaamaan
samalla ihmisarvoista vanhuutta. Periaatteet ja sosiaalinen konteksti eivat
kuitenkaan aina kohtaa. Sosiaali- ja terveysalan tyOyhteisdissd eettisten
periaatteiden ja arvojen maaritteleminen ja vieminen kaytantoon on tarkeaa.
Erityisen tarkeaa se on kehittdmisen kohdalla, jossa on kyse tulevaisuuden
tekemisesta ja toiminnan suuntaamisesta. (Paloméaki & Teeri 2011, Gerontologia-
lehti, 49.)

Sosiaali- ja terveyspalveluissa henkildstén merkitys toiminnassa on erittain suuri.
Tybvoimaan liittyvissa keskusteluissa esiin tulleita kysymyksia ovat olleet pitkaan,
miten pystytdan tekemaan kaikki tarvittavat tydt, saadaanko lisdhenkilokuntaa
tarvittaessa, 10ytyyko tarvittava osaaminen omasta henkildkunnasta tai millainen
henki talossa on. Osaaminen ja tyévoiman riittavyys on perusta hyvalle hoitotydlle.
Tyopaikoilla onkin tarpeen kartoittaa henkiléston osaamista, koska sen avulla
kehittamiskohteet voidaan n&hda ja suunnata henkilostdd oikeanlaiseen
taydennyskoulutukseen. Huomio kannattaa Kkiinnittda myds siihen, etta kaikki

osaaminen tulee hyédynnettya sosiaali- ja terveyspalveluissa. (Kuikka 2012, 15.)

ltsem&arddminen on sosiaali- ja terveydenhuollon ohjeiden, normien ja
suositusten keskeinen eettinen kasite. 1dkds ihminen on subjekti, jonka
hyvinvoinnista  kehittdmishankkeissa on lopulta kyse. Itsemaaraamisen

toteutuminen edellyttdaa valtaa. Sosiaali- ja terveydenhuollon organisaatioissa
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positiot maarittd&d vallan hierarkia. Toisaalta my®s organisaatioiden rakenteet,
erilaiset rutiinit ja kirjoittamattomat normit voivat vaikuttaa sellaisen ilmapiirin
syntymiseen, jossa potilaan ja asiakkaan oikeus paatoksentekoon ja
itsemaaraamiseen ohitetaan. Tama aiheuttaa usein jokapaivaiseen elamaan
liittyvien toiveiden jattdmistd huomiotta. Kehittdmista ohjaavat periaatteet ja arvot
edellyttavat potilaan tai asiakkaan aktiivista, vuorovaikutukseen perustuvaa roolia.
Onkin tarkeda loytaa sellaiset toimintatavat, jotka varmistavat eettisen laadun
kehittamistytssa sekéa tuovat esille idkkéaan ihmisen nakdkulman. (Palomaki &
Teeri 2011, Gerontologia-lehti, 49-50.)

Yksilollisyyden huomioimisella on vanhustyén laatuun keskeinen yhteys. Taméa
asettaa haasteita myos kehittdmistydlle. Miten kehittdmisen kysymyksia
laadittaessa iakkaiden ihmisten yksilolliset nakemykset tulevat sitten esille?
Vaikuttamisen ja mukana olemisen mahdollisuuksia on erityisen tarpeellista kysya
haavoittuvien asiakasryhmien kohdalla. (Palomaki & Teeri 2011, Gerontologia-
lehti, 50.)

Oikeudenmukaisuus ymmarretdaan ihmisen oikeutena ilmaista mielipiteensa
palveluja koskevassa pdaatoksenteossa ja oikeutena saada tarvitsemiaan
palveluja. Oikeudenmukaisuuden periaate luo odotuksen siita, ettd ne resurssit
jotka ovat kaytettavissa, jaetaan oikeudenmukaisesti. Oikeudenmukaisuuden
huomioimisen merkitys korostuu entisestaan kun tehokkuuden tavoittelu saattaa
ohittaa palvelun laatuun liittyvat tekijat palvelujen kehittdmisessa. Tavalla tai
toisella yhteiskunnasta syrjaytyneet ihmiset jaavat helposti kovien arvojen varaan.
Onko nain kaynyt niiden vanhojen ihmisten kohdalla, joiden omaiset tuovat esille

epakohtia vanhustenhuollossa? (Palomaki & Teeri 2011, Gerontologia-lehti, 50.)

Keskeista on pohtia sitd, missa maarin iakkailla henkildilla on mahdollisuus olla
mukana toimijoina ja esittda nakemyksensd. Vanheneva ihminen tulee n&hda
subjektina silloinkin, kun hanen toimijuutensa on murenemassa. Yhteiskunnan
kulloisetkin prioriteetit, kehittdmisen kohteiden valinnat sekd4 myos rahoittajien
painopistealueet voivat jossain maarin olla iakkdan véaestbon tarpeiden kanssa
ristiriidassa. lk&ihmisten palveluja koskevissa tutkimuksissa ja kehittdmistydssa
ulkoapain asetetut tavoitteet ja ongelmat saattavat olla myds leimaavia.

Elamankulun &aripaihin kuuluvien ryhmien kohdalla kehittjilla ja tutkijoilla on
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erityinen eettinen vastuu henkilGistd, jotka eivat valttamatta pysty arvioimaan
toiminnan seurauksia ja jotka ovat muista riippuvaisia. (Paloméaki & Teeri 2011,

Gerontologia-lehti, 51.)

Keskeinen kysymys on se, keitd ja mita vanhustenhuollon tutkimus- ja
kehittamistoiminta hyoddyttaa. Kehittdmistyota tulee tarkastella niin iakkaiden
ihmisten, heidan omaistensa kuin hoitavien henkildidenkin nakoékulmasta.
Ikdihmisten palvelujen kehittamis- ja tutkimustoimintaa on vaikea eettisesti
perustella, jolleivat nama ihmisryhmat siita hyddy merkittavasti. (Palomaki & Teeri
2011, Gerontologia-lehti, 52.) Jos olisi vain péaivalehtien tiedon varassa, Voisi
luulla, ettd suomalainen vanhustenhuolto on laadutonta ja sen tyontekijat eivat
ymmarra vanhusten tarpeista laisinkaan. Jokainen tilanne on suuri vaaryys, jossa
vanhus ei saa tarvitsemaansa hoivaa tai hanta kaltoin kohdellaan.
Valinpitaméattémyyttéa ja huonoa hoitoa ei voi puolustella millaédn. Mutta miksi kaikki
ne edellisia paljon lukuisammat tilanteet, joissa hoiva on rakastavaa ja lamminta

jaavat pimentoon? (Kuikka 2012, 3.)

Suomessa monissa sosiaali- ja terveydenhuollon ammateissa toteutetaan hoivaa
seka arjen tukemista. Hoivan l|ahtokohtana on vaistaméattd jonkinlainen
maallikkous. Sosiaalialan ammatteja perustellaan harvoin silla, etteivatkd omaiset
osaisi laheisiadan hoitaa. Ammateilla onkin vankka yhteys hyvinvointivaltion
kehittymiseen. Millaista tietoa tarvitaan sosiaalisessa hoivassa, erityisesti
vanhusten hoivassa tulevaisuudessa. Haasteen edessa ovat vanhustytn
ammattilaiset. Kaytannonlaheisen hoivan tiedonmuodostukseen tarvitaan
kaytannon tyota tekevia ihmisia jasentamaan, mika hoivatydéssa on tarkeaa.

Hoivatyo tulee nakyvaksi silloin, kun se puuttuu. (Marin & Hakonen 2003, 70.)

Vanhuspalvelut muodostavat keskeisen osan kunnallisista sosiaalipalveluista
edelleen. Vaeston nopea ikaantyminen pakottaa palvelujarjestelman panostamaan
nimenomaan naiden palvelujen kehittdmiseen jatkossakin. Vanhuspalveluista on
tulossa sosiaali- ja terveyspalvelujen todellinen valtavirta. Suomen seka useimpien
muidenkin yhteiskuntien lahivuosikymmenten suurimpia kysymyksid on, kuinka
organisoidaan vanhojen ihmisten tarvitsema apu. (Seppénen, Karisto & Kroger
2007, 8-9.)
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Vanhukset ansaitsevat hyvaa hoitoa ja henkilokunta ty6hyvinvointiaan tukevat
olosuhteet. Henkilokunnan jaksaminen heijastuu myo6s asiakkaiden hyvinvointiin.
Mitd paremmin jaksaa henkilostd, sitd paremmin voivat tutkimusten mukaan
myo6s asiakkaat. Henkilokunta, joka ehdottaa omaa tydyhteis6aan hyvaksi
yksikoksi, korostaa usein hyvaad yhteishenked, arvostavaa tyoyhteisoad ja kykya
selvita myo6s muutostilanteissa. Myo6s tilat, valineet ja toimintatavat ovat
kunnossa ja tukevat seka hoidon toteuttamista etta turvallisuutta ja ergonomiaa.
Yhteistd hyville vanhustenhoidon yksikdille on se, ettd niissd on riittavasti
koulutettua hoitohenkilokuntaa ja jokaisen ammatillista osaamista arvostetaan ja
johtaminen on kunnossa. Lisaksi henkilostd paasee hyvin taydennyskoulutuksiin
ja voi hyddyntaa oppimaansa tydssa. (Suomen lahi- ja perushoitajaliitto Super,
[Viitattu 13.9.2014].)

Monisairaiden vanhusten maara on jatkuvassa kasvussa. Heidan hoitamisensa
vaatii yhd4 useamman sairauden hoitamista ja kokonaisuuden arvioimista.
Palvelujen ja hoidon suunnittelun ja toteutuksen tulisi olla selviytymista tukevaa ja
potilaan koko elamantilanteen kattavaa. Valtakunnalliset suuntaviivat hyvan
vanhustenhuollon kehittdmiseksi antaa ikaihmisten hoitoa ja palveluja koskeva
laatusuositus. Tavoitteeksi on asetettu ensisijaisesti kehitettvaksi niitd sosiaali- ja
terveydenhuollon palveluja, jotka tukevat ikdantyneen itsendista parjaamista ja
kotona asumista. Tavoitteena laatusuosituksessa on ollut edistdd asiakkaiden,
omaisten sekd muiden kuntalaisten osallistumista palvelujen arviointiin ja
kehittamiseen. Palvelurakenteen kehittdmiskokeiluja vanhuspalveluissa on

kaynnistetty monissa kunnissa. (Isoherranen ym. 2008, 19-20.)

4.3 Vanhustyd yhteiskunnan nakdkulmasta

Useimmilla sosiaali- ja terveyspalveluiden ty6paikoilla, myds vanhusten
palveluissa, henkilostomitoitukset, henkilostorakenne seka tehtavat elavat viikon
jokaisena paivana. Rekrytointiin panostetaan paljon ja useimpia alan tydnantajia ja
tyoyhteis6ja huolettaa osaavan tyovoiman saanti. Jos ja kun tydvoimaa ei ole

saatavilla, tehdadn muutoksia tehtavarakenteissa. Henkilosté venyy tehden pitkaa
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tyoviikkoa tai tuplavuoroja, aina ei sijaisia saada. Osaaminen pitaisi myos saada
kohdalleen. (Kuikka 2012, 15.)

Vanhustydn opintoihin hakeutuu yha vahemman nuoria, vaikka ala on tyollistavin
talla hetkella. Ensimmaisen nuorille suunnatun Vanhustydén Trainee — ohjelman
tavoitteena on kasvattaa nuorten tyottdmien kiinnostusta vanhustyota kohtaan,
auttaa nuoria ymmartamaan etta vanhustyosta voi rakentaa itselleen tyburan ja
nostaa esiin, ettd vanhusty® on ammatillisesti kiinnostavaa. Ohjelman toisena
tavoitteena on saada ja kannustaa nuoria jatkamaan ohjelman jalkeen tai sen
aikana kouluttautumaan vanhustyohon. Noin 1-vuotisen Vanhustyon Trainee —
ohjelman aikana nuoret saavat monipuolisen kuvan vanhustyosta ja sen eri
toiminnoista. (Kuikka 2012, 80-81.)

Ennakointi on nyt valttamatonta, koska vanhustyon tydpaikat tarvitsevat uutta
tyovoimaa jatkuvasti. Mitda vanhustybn organisaatiot nyt voivat tehd&?
Organisaatiot voivat tarkentaa, etta tehtavat on resursoitu tarkoituksenmukaisesti
ja oikein. Tyoyhteisdissa voidaan varmistaa, ettd jokaisella tyontekijalla on
mahdollisuus ammattitaidon kehittdmiseen ja tydyhteisbn kehittamiseen,
hyodyntamalla kaikkien osaamista sekd antaa mahdollisuus vaikuttaa oman tyon
sisaltoon. Uusille mielipiteille ja ideoille on hyva antaa tilaa sekd hyville
kaytanndille mahdollisuus levitd. Hyvin organisoitu tyd auttaa ammattitaitoisen

henkiloston sailyttamisessa tydpaikoilla. (Kuikka 2012, 102.)

Yhteiskunnalliset muutokset ovat heijastuneet aina myds sosiaalityon
koulutukseen, tutkimukseen ja kehittdmiseen. Yhdeksi kehittdmisen kohteeksi on
noussut vanhusten kanssa tehtdva sosiaalityd ja eri puolila maata onkin
kaynnistetty siihen liittyvia kehittamishankkeita. Sosiaalityon tutkimuksen kohteena
Suomessa gerontologisen sosiaalitybn kysymykset ovat vield suhteellisen
harvinaisia. Vanhussosiaalityotd ei ole yksiselitteisesti nahty omana
erityiskysymyksendadn Suomessa huolimatta siitd, ettd tulevien vuosien
ikarakenteen muutokset nostavat yhteiskuntamme keskeisiksi haasteiksi
vanhustyon kysymykset. Vanhussosiaalityotd on tehty perinteisesti sairaaloissa ja
vanhainkodeissa, eika niiden tai vanhusten sijoittamiseen liittyvien kysymysten
ulkopuolella ole juurikaan tunnistettu tarvetta sosiaality6lle. Vanhuspolitiikan

suunnanmuutos laitoshoidosta kotona asumisen lisddamiseen on asettanut
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kuitenkin paineita avohuollon sosiaalitydon palvelujen kehittamiselle. (Seppanen
2006, 7-8.)

Gerontologisesta sosiaalitydosta puhuttaessa viitataan sosiaalitybhon, joka on
suunnattu idkkaisiin asiakkaisiin. Siitd kaytetaan myos kasitteitd sosiaality6
ikaihmisten tai vanhusten kanssa, vanhustenhuollon sosiaalityd tai
vanhussosiaality6. (Seppanen 2006, 11.) Sosiaalitydsta on kehittynyt ikdantyvien
ihmisten parissa kansainvalisesti sosiaalityon yksi erityisalue, mika on puolestaan
merkinnyt kasvavaa ammatillistumista vanhustydssa. Sosiaalitydta toteutetaan
entistakin enemman ikaantyvassa yhteiskunnassa. (Heikkinen & Rantanen 2008,
436.)

Vanhusten hoivapalveluja tarkasteltaessa unohdetaan usein, etta ikdantyneiden
yleisin avun lahde on epavirallinen apu. Kotona selvitddn varsin pitkaan ilman
hoivapalveluja ystavien, laheisten sekéa terveydenhuollon akuuttihoidon avulla.
Vanhusten palveluiden kokonaisuudessa omaisten rooli on merkittava. Tama on
tunnistettu vanhuspalvelujen kehittdmisohjelmissa asiaksi, jota tulee tukea

aktiivisesti vanhuspolitiikan avulla. (Seppanen 2006, 30.)

Tiedotteessa hyva tahto ei riitd — henkilostoa edelleen liian vahan, Suomen lahi- ja
perushoitajaliitto SuPerin puheenjohtaja Silja Paavola vaatii vanhuspalvelulakiin
sitovaa henkilostémitoitusta. Henkiloston maaréan ja koulutuksen tulee vastata
toimintayksikdn palveluja tarvitsevien asiakkaiden tarpeita mahdollistaen
laadukkaat ja yksildlliset palvelut ja hoidon. Kuntap&attdjat ovat vastustaneet
sitovaa mitoitusta ja perustelleet kantaansa silla, ettei asiaa tarvitse kirjata lakiin,
koska jokainen tydnantaja haluaa tarjota hyvaa vanhustenhoitoa. Kuntapaattajilla
ja yksityisilla palveluntarjoajilla on ollut mahdollisuus parantaa vanhustenhoidon
tilaa ilman lain pakottavaa voimaa. Parannusta asiaan ei ole kuitenkaan tullut.
Karsijoina ovat olleet asiakkaat, omaiset ja tyontekijat. Olemme jo nyt menettaneet
vanhustenhoidosta lukuisia tyontekijoitd, jotka ovat vasyneet liiallisen tydmaaran ja
eettisen tyokuorman alle. Riittamaton koulutetun hoitohenkilokunnan maara on
edelleen suurin ongelma vanhustenhoidossa. (Suomen lahi- ja perushoitajaliitto
Super, [Viitattu 13.9.2014].)
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Tiedotteessa hyvassa vanhustenhoidossa on aikaa vanhukselle, Suomen lahi- ja
perushoitajaliitto SuPerin puheenjohtaja Silja Paavola muistuttaa, etta Suomesta
loytyy my6s hyvaa vanhusten kotihoitoa ja hyvia vanhustenhoidon yksikoita.
Yhteistd naille yksikéille on, ettd niissa on riittdvasti hoitohenkilokuntaa
turvaamassa vanhusten hyvaa hoitoa. Rauhallisesti ja vanhusten ehdoilla
toteutuvassa perushoidossa kuntouttavaan tydtapaan on riittavasti aikaa. Hyva
hoito tarkoittaa monessa yksikdssa myds sita, ettd asiakkaille on mahdollisuus
jarjestaa toimintaa. Elaman mielekkyytta lisaa yhdessa tekeminen, yhteisollisyys,
joka toteutuu muun muassa viriketoiminnan avulla. (Suomen |ahi- ja
perushoitajaliitto Super, [Viitattu 13.9.2014].)

Erds keskeisia sosiaali- ja terveydenhuollon suuria tulevaisuuden haasteita on
suurten ikéluokkien arvokas hoiva ja hoito. Hoidon kapasiteetissa taytyy tapahtua
ennennakematdn kasvu, jotta kaikki tulevaisuudessa apua tarvitsevat vanhukset
saisivat tarvitsemansa avun. Toisaalta jo l&hitulevaisuudessa tydelaman
haasteeksi tulee suurten ikaluokkien poistuminen tydévoiman piiristd, mista syysta
poistuu suuri maara osaamista tydelamasta. Tama luo paineita tdihin jaavien
tyontekijoiden uudelleen-, lisd- ja jatkokoulutukselle. Sosiaali- ja terveysalan
ammattilaisen tydssa myo6s kansainvalistyminen, teknologian kehitys seka
uudenlainen hoivan ja hoidon koordinointi luovat paineita uudenlaiselle
osaamiselle. Tulevaisuus on sosiaali- ja terveysalan ammattilaisen kannalta

haastava. (Metsamuuronen 2000, 5.)

Super-liiton jarjestopaallikko, erityisasiantuntija Raija Moilanen ei ole koskaan
aikaisemmin kohdannut yhtd uupuneita ja huolestuneita luottamusmiehia seka
paikallisosastojen puheenjohtajia kuin tana syksyna. Kuntien saastétoimenpiteet,
sijaisten ottokielto, lomautukset ja ensimmaista kertaa jopa irtisanomiset ovat
huipussaan. Han sanoo, ettei ammattiliitolla ole mitdan mahdollisuutta selvittaa
tyopaikkojen todellisia henkilostbvajauksia, koska esimerkiksi opiskelijoita
kaytetaan taytena tydvoimana koko ajan, he ovat ilmaisia tyontekijoitd. Se ei ole
oikein, eikd kaikki mene aina edes lakia noudattaen. Opiskelija kun on ohjaajan
vastuulla tyopaikalla ja valvottuna voi jakaa esimerkiksi ladkkeet. Tulee kuitenkin
tilanteita, joissa ohjaajaa ei syysta tai toisesta ole ja silti opiskelija jakaa ladkkeet.
(llkka-lehti 26.9.2014, Uutiset.)
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Hoivakoti kuntoon — sivustolle kootaan ohjeita siitd, miten omassa hoivakodissa
voi laittaa vanhustyon vallankumouksen kayntiin. Syksyn 2014 aikana sivustolle
julkaistaan erilaisia haastetehtavia hoivakodeille. Esimerkiksi kuukauden liikkuja —
haasteen idea on lisata liiketta arjen pienilla muutoksilla niin asukkaiden kuin
henkilokunnan elamaan. Sivustolla keratdan myods yhteystiedot hoivakodeista,
jotka haluavat avata ovensa hyvantekijdille. Tahan mennessad kampanjaan oli
ilmoittautunut jo 355 hoivakotia ympari Suomen. (YLE uutiset [Viitattu 5.10.2014].)

Millaista elam&éa haluaisit elad, kun et enaa pysty itsestasi huolehtimaan? yéunille
klo 17?7 yhdekséan tuntia paivassa pyoratuolissa televisiota katsellen? ulos kerran
kahdessa viikossa? Hoivakoti kuntoon — kampanja tavoittelee parempaa arkea
hoivakotien asukkaille ja hoitajille. Suomessa on vanhuksia pian enemman kuin
koskaan aikaisemmin. Merkittdvd osa heista, eli meista elda viimeiset vuotensa
hoivakodissa. Vaivojen hoitaminen ei riitd, elamassa pitaad olla merkitysta.
Hoivakoti kuntoon — kampanjan avulla ei ole luvassa lisda hoitajia tai liséa rahaa,
mutta  synkistelyn  sijaan  etsitdan ratkaisuja  arjen  kohentamiseen.
Kaytannonlaheisia, yksinkertaisia ja toimivia keinoja, jotta hoivakotien asukkailla
olisi parempi olla. (YLE uutiset 22.9.2014, [Viitattu 5.10.2014].)
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Opinnaytetyoni tutkimuksessa etsittiin vastauksia seuraaviin kysymyksiin; Millaisia
ajatuksia vanhustyontekijoilla on tydyhteison kehittdmisesta? Ovatko Sosiaali- ja
terveysalan tyodyhteisot kehittdmismyodnteisid ja aktiivisesti toimintaa kehittavia?

Seka millaisena vanhustyontekijat kokevat kehittyvan tydyhteisén?

5.1 Laadullinen ja maarallinen tutkimus

Tiedonkeruun menetelmat jaetaan tieteellisessa tutkimuksessa maaralliseen ja
laadulliseen tutkimukseen. Nama tiedonkeruun tavat n&hdaan toisinaan
kilpailevina tai ristiriitaisina, mutta uusimmissa tyoyhteiséjen kehittdmishankkeita
koskevissa julkaisuissa monipuolisuutta korostetaan, tarkoittaen samassa
kohteessa erilaisten lahestymistapojen yhdistamista. (Lindstrom & Leppéanen
2002, 115.))

Kvantitatiivista, eli maarallista tutkimusta kaytetd&dn melko paljon sosiaali- ja
yhteiskuntatieteissa. Sen mukaan todellisuus rakentuu objektiivisesti todettavista
tosiasioista. Aineiston keruun suunnitelma on sellainen, ettd havaintoaineisto
soveltuu numeeriseen mittaamiseen. Maarallisessa tutkimuksessa muuttujat
muodostetaan taulukkomuotoon ja aineisto tilastollisesti kasiteltdvaan muotoon.
Kvalitatiivisessa, eli laadullisessa tutkimuksessa lahtokohtana on taas todellisen
elaman kuvaaminen. Tahan sisaltyy ajatus siita, etta todellisuus on moninainen.
Laadullisessa tutkimuksessa pyritaankin tutkimaan kohdetta mahdollisimman
kokonaisvaltaisesti. Tutkimus on luonteeltaan kokonaisvaltaista tiedon hankintaa,
jossa aineisto kootaan todellisissa ja luonnollisissa tilanteissa. Laadullisessa
tutkimuksessa suositaan ihmista tiedon keruun instrumenttina. (Hirsjarvi, Remes &
Sajavaara 2007, 135, 157, 160.)

5.2 Tutkimuksen luotettavuus, eettisyys ja toistettavuus

Tutkimuksessa pyritdan valttamaan virheiden syntymistd, mutta silti patevyys ja

luotettavuus vaihtelevat. Tamén vuoksi tutkimuksissa pyritddan arvioimaan
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luotettavuutta. Reliaabelius tarkoittaa mittaustulosten toistettavuutta
tutkimuksessa. Tutkimuksen reliaabelius tarkoittaa nain ollen sen kykya antaa ei-
sattumanvaraisia tuloksia. Validius eli patevyys on toinen tutkimuksen arviointiin
liittyva kasite. Validius tarkoittaa tutkimusmenetelman tai mittarin kykya mitata juuri

sitd, mita on tarkoituskin mitata. (Hirsjarvi ym. 2007, 226.)

Tutkimuksen reliabiliteetilla eli luotettavuudella tarkoitetaan sita, etté tutkimuksen
tulokset eivat ole sattumanvaraisia ja ettd ne voidaan toistaa. Tutkimuksen
tulokset eivat nain ollen riipu tutkijasta, koska tulokset olisivat aina samat.
Tutkimuksen validiteetissa arvioinnin kohteena on muun muassa se, miten tutkija
on onnistunut siirtdmaan tutkimuksessa kaytetyn teorian Kkasitteet ja
ajatuskokonaisuuden lomakkeeseen. Arvioinnin kohteena on my6ds se, miten
vastausvaihtoehtojen ja kysymysten muotoilu ja sisalt6 on onnistunut, eli
ymmartavatko tutkija ja tutkittava kysymykset samalla tavalla. (Vilkka 2007, 149-
150.)

Vastausvaihtoehtojen aaripaat (taysin samaa mielta ja taysin eri mieltd) saattavat
johtaa vastaajaa valitsemaan vaihtoehdon, jonka han arvelee olevan suotuisin
vaihtoehto vastaukseksi. (Hirsjarvi ym. 2007, 198.) Taman tutkimuksen
validiteettid voi osin heikentaa juuri tama asia. Opinnaytetyoni otoksen jaadessa
hieman pieneksi, kyselysta saadut tulokset eivat ole tilastollisesti yleistettavissa.
Kuitenkin ne antoivat jokaiselle viidelle tydyhteisdlle heidan tydyhteisokohtaiset
tulokset tydyhteistn kehittdmisen tilasta, nayttden suuntaa mahdolliseen tulosten
jatkokayttoon.

Ihmisia tutkittaessa tutkimusaineiston luotettavuuden perustana toimii tutkittavien
yhteistyohalu. Tutkimusaineiston keruussa on Kiinnitettdvd aina huomiota
tutkittavien kohteluun ja oikeuksiin. Lahtokohtana on, ettd tutkittavia kohdellaan
kunnioittavasti ja rehellisesti. Kunnioitukseen kuuluu se, etté tutkittavilta pyydetaan
suostumus  osallistumisesta  tutkimukseen.  Tutkittavile suodaan myds
mahdollisuus keskeyttdd yhteistyd sekda myos taysin kieltaytyd tutkimuksesta.
(Leino-Kilpi & Valimaki 2009, 367.)

Tutkimukseen osallistuvilla on oikeus saada tutkimustuloksista tietoa.

Hoitotyontekijoihin ~ kohdistuu  melko paljon hoitotieteellista  tutkimusta.



57

Hoitotyontekijan tutkimuksesta kieltaytymiseen vaikuttaa se erityisesti, etta
minké&laisena tyontekija pitaa omaa ammatillista velvollisuuttaan. Ammattikunnan
velvollisuutena on kuitenkin ammatin kehittaminen. Hoitotieteellinen tutkimus
tuottaa tietoa, jota voidaan kayttaa kehittdmiseen hoitotydssa. Hoitotydtd on
vaikeaa kehittdd, myoskaan sen koulutusta tai hallintoa ei voi kehittéda, jos sita
koskevaa tutkimustietoa ei ole. Tutkimustietoa saadaan puolestaan ammattilaisilta.
Hoitotieteellisen tutkimuksen tietol&hteend oleminen on néin ollen erds ammatin
kehittamisen muoto, joten se velvoittaa myods yksittéaista hoitotyontekijaa. Jokainen
saa kuitenkin itse tehda paatbksen omasta osallistumisestaan. (Leino-Kilpi &
Valiméaki 2009, 367-368.)

5.3 Kehittyva tydyhteisd — kyselyn aineisto

Opinnaytetyon tutkimuksen aineisto hankittiin webropol — kyselylla. Webropol —
kyselyn luominen osoittautui heti alkuun hyvéaksi vaihtoehdoksi toteuttaa taman
kaltainen kysely. Aineisto hankittiin kesén 2014 aikana. YhteistyOtahot pyydettiin
tutkimukseen mukaan puhelimitse ja sahkodpostitse kunkin tydyhteisén
lahiesimiehen kautta. Nain ollen kaikki tydyhteisot lahtivat kyselyyn mukaan
omasta tahdostaan. Tutkimuksen aineisto sisaltdd suurimmaksi osaksi maarallista
aineistoa, mutta tutkimuksen tuloksissa tulee esiin myo6s jonkin verran laadullista

aineistoa.

Kehittyva tydyhteisd webropol-kysely toteutettiin viidelle eri sosiaali- ja terveysalan
tyoyhteisolle sek& heidan lahiesimiehilleen. Vastaajia oli yhteensa 73, joista 37, eli
50.7 prosenttia vastasi kyselyyn. Kysymykset sisalsivat seka avoimia kysymyksia
ettd kysymyksia 5-portaisella asteikolla (5 tdysin samaa mieltd - 1 taysin eri
mieltd). Tutkimuksessa mukana olleet tybyhteisét ovat saaneet kayttdonsd oman
tyoyhteisonsa tulokset. Naihin tydyhteisdihin on kayty esittamassa tulokset syksyn
2014 aikana. Tulosten vastaanotto oli positiivinen ja useassa tyOyhteisossa tuli
esile myods tulosten mahdollinen hyoédyntdminen viela jatkossa. Tassa

opinnaytetydssa tutkimuksen koko aineisto analysoidaan yhtené otoksena.

Kuten aikaisemmin jo totesimme, kehittyva tydyhteiso - kyselyn tulokset eivat ole

tilastollisesti yleistettdvissa, vastausprosentin jaadessa hieman alhaiseksi.



58

Kuitenkin  nakisin, ettd tulokset antoivat tutkimuksessa mukana olleille
tyoyhteisoille tarkedd tietoa heidan tyoyhteisdiden tilasta. Esille tuli etenkin
laadullisissa aineistoissa myos kehitettavia asioita ja positiivisia huomioita
tyoyhteisoistd ja niiden kehittymisesta, mitkd auttavat tydyhteisdja tulosten

mahdollisessa jatkokasittelyssa.

Otin yhteytta tutkimuksessa mukana olleisiin tydyhteisdihin alkuvuodesta 2014.
Nopeasti minulle tuli sellainen yleiskuva, etta niin opinnaytetyon kuin kyselyn
aihealueet kiinnostavat vanhustytssa ja sainkin pyytamani tyoyhteisét heti
mukaan tutkimukseen. Tavoitteeni oli lahettaa kysely tyoyhteisoille ennen
kesalomakautta, mutta erinéisista syista johtuen, kysely tavoitti tydyhteisot lahella
kesalomakauden alkua. Taman vuoksi kesan aikana jatkoin viela Kkyselyn

vastaamisaikaa, jotta jokaisen tydyhteison tuloksista saataisiin kattavat.

Lupaavasta alusta sek& webropol-ohjelman kautta tehtdvista vastaajien
muistutuksista huolimatta, vastausprosentti jai 50.7 prosenttiin. Kyselyn aihealue
huomioiden, pidan vastausprosenttia kuitenkin ihan hyvana ja aineistoa katsoen
vastaajat olivat vastanneet laajaan kyselyyni erittain huolella. Avoimiin kysymyksiin
oli panostettu hyvin laajoilla vastauksilla ja omia kokemuksia tuotiin esiin rohkeasti.
Syksylla 2014 esitin jokaiselle tutkimuksessa mukana olleelle viidelle tydyhteisolle

heidan tulokset seka jatin ne heille mahdollista jatkokayttéa varten.

5.4 Aineistolahtdinen siséallénanalyysi

Sisallobnanalyysid voidaan tehda aineistolahtdisena tai teorialdhtdisena. (Vilkka
2005, 140). Opinnaytetyoni tutkimustuloksissa laadullisen aineiston sisalt6a
analysoidaan aineistolahtdisen siséallonanalyysin mukaisesti. Analysoin aineistoa

teemoitellen ne opinnaytetyoni tutkimuskysymyksiin pohjautuen seuraavanlaisesti:

- Tutkimuskysymys 1. Millaisia ajatuksia vanhustyontekijoilla on tydyhteisén

kehittdmisesta?

- Tutkimuskysymys 2. Ovatko Sosiaali- ja terveysalan ty6yhteisot

kehittamismyonteisia ja aktiivisesti toimintaa kehittavia?
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- Tutkimuskysymys 3. Millaisena vanhustyontekijat kokevat kehittyvan
tydyhteisbn?

Aineistolahtdisessa  sisallonanalyysissd tutkijalla on tavoitteena |oytaa
tutkimusaineistosta esimerkiksi tutkimusaineiston ohjaama jonkinlainen tyypillinen
kertomus tai jonkinlainen toiminnan logiikka. Aineistolahtdisessa
sisallonanalyysissa lahdetaan liikkeelle siitd, ettd tutkija paattédé tutkimusaineiston
keraamisen jalkeen, kuitenkin ennen analyysid, mista tyypillistd kertomusta tai
toiminnan logiikkaa lahdetddn etsimdan. Taman jalkeen tutkija aloittaa

tutkimusaineiston pelkistamisen. (Vilkka 2005, 140.)

Tutkimusaineiston pelkistamisella tarkoitetaan sitd, ettd tutkimusaineistosta
karsitaan tutkimusongelman kannalta epdolennainen informaatio, havittamatta
kuitenkaan tarkedd informaatiota. Tama edellyttdaa sitd, ettd tutkimusaineisto
tiivistetaan tai pilkotaan osiin. Tiivistamista ohjaavat tutkimuskysymykset ja
tutkimusongelma. Taman jalkeen tutkimusaineisto ryhmitelladn johdonmukaiseksi
uudeksi kokonaisuudeksi. Uuden kokonaisuuden ryhmittely tehdéaan sen mukaan,
mitd ollaan etsimassa itse tutkimusaineistosta. Aineistolahtdinen sisallonanalyysi
kuvaa néin ollen tutkittavien merkitysmaailmaa, tavoitteena ensisijaisesti
tutkittavien ajattelu- ja toimintatapojen ymmartaminen ja uudistaminen
tutkimuksessa muodostuneiden luokitusten, kasitteiden tai mallien avulla. (Vilkka
2005, 140-141.)

Kehittyva tydyhteist — kysely oli laaja, 58 kysymysta sisaltava kysely (katso liite 1.)
Tasta johtuen luvuissa 6.2, 6.3 ja 6.4 esittelen perusteellisemmin ainoastaan
niiden  vastausten tulokset, jotka liittyivat selkeasti  opinnaytetyoni

tutkimuskysymyksiin. Muu aineisto tullaan esittelemaan suppeammin luvussa 6.1.
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6 TUTKIMUSTULOKSET

Seuraavassa esitellaan kehittyva tydyhteisé — kyselyn avoimien kysymysten seké
asteikkokysymysten tulokset. Ensimmaisena esittelen taustatietoja tydyhteiststa
luvussa 6.1, minka jalkeen seuraavissa luvuissa tutkimustuloksia esitellaan
jaoteltuna ne opinnaytetyoni tutkimuskysymysten pohjalta seuraavanlaisesti:
Millaisia ajatuksia vanhustydntekijoilla on tybdyhteison kehittamisesta?
Ovatko Sosiaali- ja terveysalan tyodyhteisot kehittamismyonteisia ja
aktiivisesti toimintaa kehittavia? Millaisena vanhustyontekijat kokevat
kehittyvan tydyhteison?

6.1 Taustatietoja tydyhteisosta

Tassa luvussa tulen kasittelemdan ne tutkimuksen tulokset, jotka eivét
suoranaisesti liity opinnaytetyoni tutkimuskysymyksiin, mutta olivat tarkeassa
osassa tutkimuksen toteutuksessa. Kuten aiemmin totesin, kehittyva tyoyhteiso —
kysely oli laaja, 58 kysymysta sisaltava kysely (katso liite 1). Kyselyn laajuus
johtuu osaltaan siitd, ettd halusin antaa tutkimuksessa mukana olleille
tyoyhteisoille myds heidan tydyhteisdkohtaisia tuloksia. Taméan vuoksi kysymykset
oli jaoteltu kyselyssd kahteen osa-alueeseen: tydyhteison kehittaminen tamén
hetkisessa tybyhteisossa ja kehittdmismyonteinen tydyhteisdé sosiaali- ja
terveysalalla. Seuraavaksi on lyhyesti esitelty muun muassa tydyhteisdn

kehittdminen taman hetkisessa tyoyhteiséssa — osion tuloksia.

Vastaajien ikdjakauma vaihteli 21-62 ikavuoden valilla (vastaajia 36/37).
Vastaajista suurin osa 52.8 prosenttia oli 50-60 ikavuoden valilta. Vastaajilla oli
seuraavanlaisia koulutuksia (vastaajia 34/37): hoitoapulainen, perushoitaja
(vanhustyon erikoisammattitutkinto), l&hihoitaja, osastonsihteeri, sairaanhoitaja
(AMK), erikoissairaanhoitaja, apuhoitaja, kodinhoitaja, terveystieteiden maisteri,

laitoshuoltaja, geronomi (AMK) ja sosionomi (AMK).

Tehtavat, joissa vastaajat tyoskentelivat talla hetkelld, olivat nimikkeiltd&an
seuraavanlaisia (vastaajia 35/37): lahihoitaja, perushoitaja, hoitaja, yodhoitaja,
vastaava sairaanhoitaja, sairaanhoitaja, osastonhoitaja ja vanhushoitaja. Vastaajat
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olivat tyboskennelleet nykyisessa tydyhteisossaan alle 1-vuodesta aina 27
tyovuoteen saakka (vastaajia 35/37). Vastaajista suurin osa 60 prosenttia oli

tyoskennellyt yli 10 vuotta nykyisessa tydyhteistssaan.

Suurin  osa Vvastaajista 55.6 prosenttia oli tydskennellyt sosiaali- ja
terveysalalla yli 20 vuotta (vastaajia 36/37). Alle 10 vuotta sosiaali- ja
terveysalalla tyoskennelleita oli 16.7 prosenttia vastaajista. Vastaajat olivat
tyoskennelleet monessa eri tydyhteiséssa tahanastisen tyduransa aikana,
enimmilladn yli kymmenessa eri tyoyhteiséssa ja vahimmilladn kahdessa
(vastaajia 35/37). Suurin osa vastaajista 62.9 prosenttia oli tyéskennellyt 2-5 eri
tyoyhteis6ssa tahanastisen tyéuran aikana.

Vastaajista suurin osa 81.1 prosenttia koki tydyhteisébnsa péaaosin
kehittamismyonteiseksi. Kukaan ei ollut sitd mieltd, ettd tdman hetkinen
tyoyhteis6 ei olisi ollenkaan kehittamismyonteinen. Vastaajista suurin osa 75.7
prosenttia oli osittain tai taysin samaa mielta siita, ettd he pystyvat tekemé&an
tyonséa niin hyvin kuin haluavat. Osittain tai taysin eri mielta tasta oli 24.3
prosenttia vastaajista. Vastaajista suurin osa 54.1 prosenttia oli taysin eri mielta
siita, ettd he kokisivat epdonnistuvansa ty6ssaan. Osittain eri mieltd oli 29.7
prosenttia ja osittain samaa mielté 10.8 prosenttia vastaajista.

Vastaajista suurin osa 55.5 prosenttia oli osittain samaa mielta siita, etta he ovat
tyytyvaisia antamaansa palveluun tydssa. Taysin samaa mielta tasta oli 36.0
prosenttia vastaajista ja ainoastaan 5.5 prosenttia oli osittain eri mielta. Vastaajista
suurin osa 81.1 prosenttia oli osittain tai tdysin samaa mielta siita, ettd he olivat
tyytyvaisia tyoyhteisbnsa antamaan palveluun tydssa. 13.5 prosenttia

vastaajista ei osannut sanoa ja ainoastaan 5.4 prosenttia oli osittain eri mielta.

Vastaajista lahes kaikki 97.3 prosenttia oli osittain tai tdysin samaa mielta siita,
ettd yhteisollisyys ja muiden tyontekijoiden antama tuki olivat heille tarkeita.
Vastaajista lahes kaikki 94.6 prosenttia olivat osittain tai taysin samaa mielta siita,
ettd he kokivat onnistuvansa tydssdan. Vastaajista suurin osa 86.5 prosenttia
oli osittain tai taysin samaa mieltd siitd, ettd heidan tydyhteisdn jasenten

yhteisty6 oli hyvaa. 10.8 prosenttia vastaajista oli osittain eri mielta.
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Vastaajia pyydettin kuvaamaan tyOyhteisoaan viidella sanalla (vastaajia
35/37). Eniten tyoyhteisdja kuvattiin sanoilla joustava, kannustava ja mukava.
Seuraavassa on sanakartta joka esittda sanat, mitkd esiintyivat usein samoissa
vastauksissa. Taustavarit ja sanojen valissa olevat viivat kertovat mitka sanat
esiintyvat useimmiten yhdessa. My0s sanojen vélinen etéaisyys toisistaan kertoo
sanojen yhteydestd. Kartta on suuntaa-antava, webropol-ohjelmasta saatu
sanakartta.

Kuvio 2. Milla viidella sanalla kuvalilisit tydyhteistasi?

tasapuolinen
mukava

joustava reilu
mielenkiintoinen 1

- ammattitaitoinen
lninen innostava

haasteellinen

huumarintajuinen ; kehithyva
avoin hauska
kannustava n=aava
rauhallinen kireinen
positivinen
kokeileva limminhenkinen
yatdvilinen iimapiiri
huomiziminen innostunut yhteistybkykyinen
tukeva
toista
yhieizeen :
vustuullinen

Vastaajista suurin osa 83.8 prosenttia oli osittain tai taysin samaa mielta siita, etta
nykypéaivana tyoyhteisfossa toimimiselta vaaditaan enemman kuin ennen.
13.5 prosenttia vastaajista ei osannut sanoa pitadko vaite paikkansa. Vastaajista

l&hes kaikki 97.3 prosenttia olivat osittain tai tdysin samaa mielta siita, etta heidan
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tyoyhteis0ssa positiivinen ilmapiiri voi vaikuttaa tydyhteison aktiiviseen
kehittymiseen. Vastaajista 51.4 prosenttia oli osittain tai tdysin samaa mielta
siitd, etta heidan tyodyhteisdssa negatiivinen ilmapiiri voi vaikuttaa
tyoyhteison aktiiviseen kehittymiseen. Vastaajista 35.1 prosenttia oli taas
kuitenkin taysin tai osittain eri mieltd. Vastaajista suurin osa 63.8 prosenttia oli
osittain samaa mielta siita, etta heidan tyoyhteisdssa
tyontekijoiden/lahiesimiehen oma elamantilanne voi vaikuttaa tydyhteison
aktiiviseen kehittymiseen. Taysin samaa mieltd tasta asiasta oli 16.6 prosenttia

vastaajista.

Vastaajista suuri osa 45.9 prosenttia oli osittain samaa mieltéd siita, etta
pitkdkestoiset kehittamishankkeet ovat parempia kuin lyhytkestoiset. Taysin
samaa mielta oli 24.3 prosenttia vastaajista ja 16.2 prosenttia ei osannut sanoa
pitdako vaite paikkansa. Vastaajista suurin osa 51.4 prosenttia oli osittain samaa
mieltd siitd, ettd lyhytkestoiset kehittAmishankkeet voivat haéirita
perustehtavan hoitamista. Vastaajista 24.3 prosenttia ei osannut sanoa, onko
nain. Vastaajista yli puolet 51.4 prosenttia oli osittain samaa mielta siitd, etta
lyhytkestoiset kehittdmishankkeet voivat uuvuttaa tyOyhteis6a. 16.2
prosenttia vastaajista ei osannut sanoa, pitddko vaite paikkansa.

Kuvio 3. Millaisia asioita aiemmissa tydyhteisdissasi on kehitetty, miten kehitystyo
mielestasi silloin onnistui? (vastaajia 21/37)

Niink&&n kehittamisen onnistumista oli harvemmin tuotu vastauksissa esille,
joissain tapauksissa kuitenkin onnistuminen oli ollut vaihtelevaa, se ei ollut
onnistunut niin hyvin kuin olisi voinut onnistua tai kehittaminen oli onnistunut hyvin.
Vastauksista nousi esiin seuraavanlaisia asioita, jaoteltuna ne kolmeen

paakohtaan; mita asioita oli kehitetty.



(CUIATSERE!

Tyovuorolistoja

64

Hoitotyota

uudistuksia
eAmmattiosaamisen eKiertava tyovuorolista
hy6dyntdmistd eParitydskentelya

asiakkaiden parhaaksi
eYohoitajille ei ole
selkeaa kaavaa, miten
koulutus jarjestetaan

e(Osastokokouksia
e|deariihia

eKehittamista
moniammatillisessa
tiimissa

eViriketoimintoja

eTyon rytmitysta
eTyonkiertoa

*Omahoitajuutta
eLyhytaikaishoitoa
eVastuunjakoa
eRaportointia
*Modulity6ta
eHoitotyon laatua

ePerhekeskeisen tyon
kehittamista

eHoitotapoja
eAsiakaspalvelua
eYhteistyota
eJoustavuutta

Hoidon laatua on kehitetty, kehitystyd onnistui jotenkuten, mutta

"hyvan hoidon siemen” jai elamaan.

Tulosjohtaminen on ollut yksi kehitystyd, joka onnistui hyvin, silla

"johto” oli hyvin mukana.

Pyrittiin viikottain osastopalaveriin joka ei kuitenkaan toiminut.

Vastarintaa on myds ollut. Toki muutoksissa on onnistuttu ja niihin on

sopeuduttu.

Tyonkiertoa on kokeiltu, ei kaikkien mieleen.

Vastaajia pyydettiin kuvaamaan kehittymatdnta tyoyhteiséa viidella sanalla

(vastaajia 26/37). Eniten kehittymatonta tyoyhteisb6éd kuvattiin sanoilla riitaisa,

joustamaton ja negatiivinen. Esiin nousi seuraavanlaisia kuvauksia:

— Uudistusvastainen, rutinoitunut, asioista ei puhuta avoimesti eika

kunnioiteta ty6toveria.

— Ammattinimikekeskeinen, epaoikeudenmukainen ja epaammattitaitoinen.

— Uupunut, kirea, kateellinen, huonovointinen ja sisddnpéin suuntautunut.

— Sitoutumaton, karkas, asenteellinen ja valinpitamaton.
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— Esimies osaamaton tehtavassaan, turvaton tyopaikka.
— Tyotavat jalkeenjaaneitd, apuvalineet eivat ole ajan tasalla.
— Tyoyhteis6, missa hoidettava jaa niin sanotusti kakkoseksi.

— Ei ole aikaa muuhun kuin perustytn tekemiseen.

Vastaajilta kysyttiin, miten hankkeet tukevat heiddn mielestdan tydyhteison
aktiivista kehittymista (vastaajia 15/37). Suurin osa vastaajista koki hankkeet
positiivisina, tydyhteisoa kehittavina, joista tyoyhteis6 saa aina jotakin. Esiin

nousi seuraavanlaisia asioita:

— Henkildkunta kyseenalaistaa, pysahtyy miettiméaéan tyotaan, ei jamahdeta
paikoilleen ja saadaan uusia ideoita.

— Hankkeet tukevat aina aktiivista kehittymista, tuodaan mielipiteita esille.

— Pelkka koulutus ei riitd, pitaisi myos olla aikaa ottaa asioita kaytantoon,
etteivat ne vain unohtuisi jonnekin.

— Liika on liikaa kehittamisessakin, pitkakestoinen kehittdmishanke tai pari
lyhytkestoista hanketta vuosittain. Valilla pitda olla taukoa ja miettida, miten
uusi asia sopeutuu tydyhteisoon. Pitaa muistaa myos perustyd, jonka

vuoksi me olemme toissal

Vastaajilta kysyttiin, onko heilla ollut tyduran aikana joskus sellainen tunne,
ettd perustehtavan muistaminen ty6ssa unohtuu arjen keskella ja etta mista
tallainen tunne tulee (vastaajia 25/37). Vastauksissa oli vain muutamia "ei ole”
vastauksia, suurin osa vastaajista koki ettd perustehtavan muistaminen
tydssa unohtuu ainakin joskus. Syyna tdhén olivat muun muassa

seuraavanlaiset asiat misté se johtui:

— Kiireesta.

— Liiasta ylapuolelta sanellusta kehittdmisesté ja rutiineista.

— Liian suuresta tydmaarasta, koulutuksista ja ty6hon opastettavista.
— Tietokoneen kaytdsta, vie perushoidosta aikaa.

— Tyoyhteison ristiriidoista ja negatiivisesta ilmapiirista.
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Seuraavassa on esille tulleita asioita siitd, kun perustehtavan muistaminen

tydssé ei unohdu arjen keskella:

Tiedostan oman vastuullisen monipuolisen perustehtavani aina
omassa vuorotybvuorossani ja varsinkin yolla yksin, vastatessani
monisairaista heikkokuntoisista ikaihmisista.

Muistan aina perustehtavani, eli vanhusten hyvan ja laadukkaan
hoidon!

Jokainen on yksild, kuinka kohtaa haasteet. Tunnetta perustehtavan
unohtumisesta tytssa en ole kohdannut. Jotkut jaksaa kantaa arjenkin
haasteet toisia paremmin. Sellaisen tunteen varmaankin voi aiheuttaa
rittimattomyyden tunne, ongelmat arjessa, tydstressi.

Perustehtavan muistaminen ei unohdu, mutta jossain vaiheessa meita
koulutettiin niin aktiivisesti, ettd pakkasi pitamaan Kkiirettda, etta
ehdimme hoitaa sitd perustyotdmme. Pitdisi antaa myods aikaa eika
vain lisata tyomaaraa!

Lopuksi vastaajilta kysyttiin, haluavatko he tuoda esille viela jonkin asian, mika
jai vaille riittavaa huomiota kyselyssa (vastaajia 10). Esille haluttiin tuoda muun
muassa sitd, ettd esimiehet ovat avainasemassa kehittamisessa ja sen
onnistumisessa. Tyonkierron etuna esiin nostettiin huomio, etta "ruoho ei olekaan
vinreampaa aidan toisella puolella”. Jokainen tyontekija tekee tydtddn
persoonallaan ja jokaisen vahvoja puolia taytyisi kannustaa. My6s epatietoisuus
tulevasta ja jatkuvasta muutoksesta yleisestikin koko maassa tiedostettiin

mahdollisesti kuluttavan kehitysmydnteisyytta tydyhteisoissa.
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6.2 Tutkimuskysymys 1. Millaisia ajatuksia vanhustyontekijdilla on
tyoyhteison kehittamisesta

Tassa alaluvussa kerron 1. tutkimuskysymykseen liittyvia vastauksia.

Kuvio 4. Mitd konkreettisia asioita tydyhteison kehittaminen tarkoittaa mielestasi
taman hetkisessa tydyhteistssasi? (vastaajia 28/37)

Oma osaaminen ja sen

sEAEE T Asiakastyo llmapiiri ja tyonjako

eAmmatillisen osaamisen eToiminnan ajantasaistamista eEsimies tukee ja kunnioittaa

paivittamista eHyvai kohtelua myos alaisten toiveita ja ottaa ne
*Osaamisen kdyttamistd *Vuorovaikutustaitojen huomioon
eliikehoitotaitojen lisaamista kehittamista *Tydvuorolistojen teko on
eTiedon hankintaa ja jakamista eHyvien ja toimivien asioiden tasapuolisesti tehty kaikkia
eOmien ja muiden vahvuuksien vahvistamista huom.|0|den o

nakemista voimavaroina eOtetaan uudet tyontekijat 'POhd'ta_?n yhdessa ratkaisuja
eUusien ideoiden suunnittelua, mukaan perusteellisella ongelmiin

kehittamista ja kokeilua perehdyttdmiselld *Positiivisen ilmapiirin
eAsioiden kyseenalaistamista ja *Kehityskeskusteluja yIIap|tam|st.a . .

uudelleen ajattelemista eHenkildkuntapalaveria eVastuualueiden jakamista

e Jarjestelmallisyytta
ePaikkalukuja ja henkilostomaaria

eKeskustelemista avoimesti
eOmien taitojen ja puutteiden

realistista arviointia eHenkilostosijoituksia
eKinestetiikan opettelua eTavoitteiden suunnittelua ja
oEfficaa asentamista yhteistyona

eYhteisid hetkid yhteishenkea
luomaan

*Eri osastojen
yhteenkuluvaisuutta

eOsastojen yhdistamista

Avoimissa vastauksissa tuotiin esille seuraavia asioita;

...Jatkuvia muutoksia ylhaalta pain saneltuna.

Puhalletaan yhteen hiileen edelleen ja vanhuksia varten ollaan tdissa.

Asukkaiden hoidon tarpeeseen vastaaminen kaytettavissa olevilla
resursseilla.
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Toivotaan, ettd saataisiin yksi paiva, jolloin kaikki tyotekijat olisivat
yhdessa, jolloin voitaisiin puhua yhdessa kaikkia koskevista asioista
eika aina valikasien kautta.

Kuvio 5. Mitd tyoyhteisossasi talla hetkella kehitetdaén. Miten kehittamistyo
tapahtuu kaytannossa? (vastaajia 25/37)

Vastauksista nousi esiin seuraavanlaisia asioita, jotka on jaoteltu kolmeen

paakohtaan; koulutuksia ja uudistuksia, tietotekniikkaa seka hoitotyota.

Koulutuksia ja

. : Tietotekniikkaa Hoitotyota
uudistuksia

*Oman osaamistarpeen ja oEfficaa e Asukaskokouksia

kiinnostuksen mukaan oE-reseptii *Omaisten/asiakkaan ja
eYhteisia tuokioita tyon henkilokunnan yhteistyota

ulkopuolella eKysely omaisille
eOsastojen yhdistamista eKirjaamista
eTydnkuvamuutoksia eLddkehoitoa
*Henkildstorakennetta *Hyv&a laatua hoitotyéhén
eJamit-hanke (tyourien eKinestetiikkaa

jatkaminen) eTutustumista toisen osaston
*Osastojen remonttia tyotapoihin ja asukkaisiin
eVarhaisen puuttumisen malli eLyhytaikaishoitoa

eOmabhoitajuutta

ePyritdan saamaan
koulutettua henkilokuntaa

Avoimissa vastauksissa tuotiin esille seuraavia asioita;

Talla hetkella en ole huomannut ettd juuri yhtaan kehitetaan,
odotellaan nyt vain kesalomia.

Ylemmalla taholla on jotain kehittamisty6ta kaynnissa.
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Vastaajista suurin osa 81.1 prosenttia oli osittain tai taysin samaa mielta siita, etta
heidan tydyhteistssa tyontekijat/lahiesimies haluavat kehittdd ammattitaitoaan.

Kuvio 6. Koen, etta tyOyhteisdssani tyontekijat/lahiesimies haluavat kehittaa
ammattitaitoaan

1 - téysin eri mishs

2 - osittain eri miska

3 - en osaa sanoa

4 - osittain samaa mieltd

5 -taysin samaa mieltd

Vastaajista suurin osa 69.4 prosenttia oli tdysin samaa mieltd siitd, etta heidan
tyoyhteisbssa osallistuminen tybdyhteison aktiiviseen kehittamiseen kuuluu
jokaiselle tyontekijalle.

Kuvio 7. Koen, ettd tydyhteiséssani osallistuminen tydyhteison aktiiviseen
kehittamiseen kuuluu jokaiselle tydntekijalle

1 - téysin eri mielka

2 - osittain eri mielta

3 - en osaa sanoa

4 - osittain =amaa mieltd

5 - taysin samaa mietd
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Vastaajista suurin osa 67.6 prosenttia oli osittain tai taysin eri mielta siita, etta
heidéan tyoyhteisdssa osallistuminen tydyhteisén aktiiviseen kehittdmiseen kuuluu
eniten |&hiesimiehelle. Vastaajista 27.0 prosenttia oli kuitenkin osittain samaa
mielta.

Kuvio 8. Koen, ettd tyoyhteisossani osallistuminen tydyhteisén aktiiviseen
kehittamiseen kuuluu eniten l&hiesimiehelle

o1 2 3 4 5 B Foo8 9 10 11 12 13 14 15 16

1 - taysin eri mielta

2 - osittain eri mielts

3 - en osaa sanoa

4 - psittain samaa mieltd

5 -taysin =amaa mieltd

Vastaajista suurin osa 83.8 prosenttia oli osittain tai tdysin samaa mielta siita, etta
heilla on mahdollisuus olla mukana tydyhteison kehittamistyossa.

Kuvio 9. Koen, ettd minulla on mahdollisuus olla mukana tybyhteisoni
kehittamistytssa

o1 2 3 4 5 6 ¥ & 9 10 1 12 13 14 15 16 17

1 - t&y=in eri mieltd

2 - osittain eri misks

3 - en osaa sanoa

4 - osittain samaa mieltd

5 - taysin samaa mieltd
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Vastaajista suurin osa 62.2 prosenttia oli osittain tai taysin eri mielta siita, etta
tyoyhteison kehittdminen on irrallista toimintaa heidéan tydssaan. Vastaajista 18.9
prosenttia oli osittain samaa mielta.

Kuvio 10. Koen, etta tydyhteison kehittdminen on irrallista toimintaa tyossani

1 -taysin eri mielta

2 - osittain eri misks

3 - en osaa sanoa

4 - osittain samaa mieltd

5 - taysin samaa mieltd

Vastaajista suurin osa 43.2 prosenttia oli osittain samaa mielta siita, etta
tyoyhteisbn kehittaminen vie perustyosta tydaikaa. Taysin eri mieltd oli 27.0
prosenttia vastaajista ja tdysin samaa mieltd 16.2 prosenttia vastaajista. Osittain
eri mielta oli 13.5 prosenttia vastaajista.

Kuvio 11. Koen, etta tydyhteison kehittdminen vie perustyosta tydaikaa

o1 2 3 4 5 B T8 8 10 11 12 13 14 15 16

1 - téysin eri mielka

2 - osittain eri mielta

3 - en osaa sanoa

4 - osittain =amaa mieltd

5 - taysin samaa mietd
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Vastaajista suurin osa 40.5 prosenttia oli osittain samaa mielta siita, etta
henkil6ston vaihtuvuus on haaste tydyhteison kehittymiselle.

Kuvio 12. Koen, ettd henkiloston vaihtuvuus on haaste tydyhteison kehittymiselle

1 - téysin eri mielta

2 - osittain eri mielta

3 - en osaa sanoa

4 - osittain samaa mists

5 - taysin samaa miela

Vastaajista suurin osa 45.9 prosenttia oli osittain samaa mieltd siita, etta
henkiloston vaihtuvuus on hyva asia tydyhteisén kehittymiselle.

Kuvio 13. Koen, ettd henkiléston vaihtuvuus on hyva asia tydyhteison
kehittymiselle

o1 2 3 4 5 6 ¥ & 9 10 1 12 13 14 15 16 17

1 - téysin eri mishs

2 - osittain eri miska

3 - en osaa sanoa

4 - osittain samaa mieltd

5 -taysin samaa mieltd
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Vastaajista suurin osa 51.4 prosenttia oli osittain samaa mielta siita, etta
taloudellinen paine vaikutti tydyhteison aktiiviseen kehittymiseen. 21.6 prosenttia
oli tdysin samaa mielta.

Kuvio 14. Koen, ettd taloudellinen paine vaikuttaa tydyhteisoni aktiiviseen
kehittymiseen

o1 2 3 4 5 &6 ¥ &8 & 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19

1 - téysin eri mieltd

2 - osittain eri mielta

3 - en osaa sanoa

4 - osittain samaa mielts

5 - taysin samaa miela

Vastaajista suurin osa 70.3 prosenttia oli osittain tai taysin samaa mielta siita, etta
he haluavat itse kehittda aktiivisesti tydyhteistaan.

Kuvio 15. Koen, ettd haluan itse kehittaa aktiivisesti tydyhteistani

1 - téysin eri mishs

2 - osittain eri miska

3 - en osaa sanoa

4 - osittain samaa mieltd

5 -taysin samaa mieltd
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Vastaajista suurin osa 67.6 prosenttia oli osittain tai taysin eri mielta siita, etta
kokivat kyllastyneensa kaikenlaiseen kehittdmiseen tydssaan. Kuitenkin 27.0
prosenttia vastaajista oli osittain samaa mielta vaittaman kanssa.

Kuvio 16. Koen kyllastyneeni kaikenlaiseen kehittamiseen tydssani

1 - téysin eri mielta

2 - osittain eri mielta

3 - en osaa sanoa

4 - osittain samaa mists

5 - taysin samaa miela

Vastaajista suurin osa 81.1 prosenttia oli osittain tai taysin samaa mielta siita, etta
he voivat vaikuttaa tydyhteisonsa asioihin.

Kuvio 17. Koen, etta voin vaikuttaa tydyhteisoni asioihin

o1 2 3 4 5 & 7 & © 10 11 12 13 14 15 16 17 18

1 - téysin eri mielta

2 - osittain eri mielta

3 - en osaa sanoa

4 - osittain samaa mists

5 - taysin samaa miela
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Vastaajista suurin osa 86.5 prosenttia oli osittain tai taysin samaa mielta siita, etta
heilla oli mahdollisuus kehittya tytsséan. Ainoastaan 10.8 prosenttia oli osittain tai
taysin eri mielta.

Kuvio 18. Koen, ettd minulla on mahdollisuus kehitty& tydssani

o1 2 3 4 5 & 7 &8 % 10 11 12 13 14 15 16 17 18

1 - téysin eri mielka

2 - osittain eri mielta

3 - en osaa sanoa

4 - osittain =amaa mieltd

5 - taysin samaa mietd
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Kuvio 19. Mitd tydyhteisd voi mielestasi yhdessa tehda tydyhteison aktiivisen
kehittymisen eteen? (vastaajia 24/37)

Vastauksissa korostettiin usein avointa keskustelua, jossa jokaisen mielipidetta
kunnioitetaan. Muita esiin tulleita asioita olivat seuraavat, jaoteltuna ne

tyontekijaan seka tydyhteisoon liittyviin asioihin:

Tyontekijaan liittyvat asiat

eKouluttautua, itseoppia

eLdhted kiertoon henkilékunnan kanssa

eTunnistaa omat vaikutusmahdollisuudet ja kayttaa niita
eHuolehtia omasta hyvinvoinnista

oY|lapitaa idearikasta ja positiivista ilmapiiria

Tyoyhteis6on liittyvat asiat

oEi unohdeta vapauttavaa huumoria

eKokeillaan uusia tapoja, arvioida ja tarpeen mukaan palata toimiviin kaytdntoihin takaisin
e Autonominen tyévuorosuunnittelu

eKiinnitetddn huomio myds hyviin onnistuneisiin asioihin

eToimiva tiedonkulku

eSujuva yhteistyo

ePohtia mikd on asukkaan nékdkulmasta tarkeintd toimintaa

eToiden ulkopuolella yhteistad ajanvietetta

eKannustamalla/lohduttamalla toisiamme arjen keskelld, myds huonoina péivina
eTyOyhteison myonteiset ihmissuhteet ovat voimavara

eYhteiset palaverit

eKehityskeskustelut

ePuhaltaa yhteen hiileen

oEtsid yhdessa ratkaisuja eteen tuleviin ongelmatilanteisiin

Avoimessa vastauksessa tuotiin esille myos seuraava asia;

Miettid onko jotakin sellaista mita voisi tehd& toisin, jattéd kokonaan
tekematta tai tehda pienemmalla panostuksella.
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Kuvio 20. Millaisia haasteita néet tydyhteison aktiivisella kehittamisella olevan,
mitka asiat voivat hidastaa kehittymista? (vastaajia 22/37)

Tyontekijaan liittyvat asiat

*Tyontekijoiden henkilokohtaiset asiat
eTyontekijoiden jaksaminen ja itsensad motivointi
*Jos tyo ei palkitse tekijaa

eKaavoihin kangistuminen

eEnnakkoluulot

eMuutoskielteisyys

*Vahvat persoonat

TyOyhteisoon liittyvat asiat

eNegatiivinen ilmapiiri

eNegatiivinen suhtautuminen asiakkaisiin
eLiiallinen kehittdminen samanaikaisesti
¢Jos mielipiteita ei kuunnella

eKeskustelu ei ole avointa

eVaatimukset tyossa liian suuria

eTalous

eYhteisen ajan puute

eKiire

*Yhteisollisyyden puuttuminen

eSaada tyoporukassa innostunut ja sitoutunut ilmapiiri
eKiinnostuksen puute
eHenkilokuntaresurssit

eTiedonkulun puutteet

Avoimessa vastauksessa tuotiin esille myos seuraava asia;

Ajanpuute (nytkin tata tehdessani takaraivossa on, etta pitéisi olla jo
kovasti menossa tekemaan sita perustyota).

Vastaajilta kysyttiin, kenella heidan mielestdan on vastuu tydyhteison
kehittamisesta (vastaajia 27/37). Vastauksista nousi selvasti enemmiston
mielipide siitd, etta kehittdminen kuuluu kaikille, koko tydyhteisélle. Kuitenkin
myo6s lahiesimiehen tuki ja rooli tydyhteisén kehittdmisvastuussa korostui.

Esille nousi seuraavanlaisia asioita:

Kaikilla joita asia koskee, myds ylemmasta johdosta lahtien..

Erityisesti "johdon” pitéé olla kannustava ja innostava!
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Kaikilla tydyhteison jasenilla, mutta l&hiesimiehen tulisi kannustaa
alaisiaan kehittdmisty6hon ja sille taytyisi varata riittavasti aikaa ja
siita pitaisi tehda jatkuva tapa toimia.

6.3 Tutkimuskysymys 2. Ovatko sosiaali- ja terveysalan tydyhteisot

kehittamismyonteisia ja aktiivisesti toimintaa kehittavia?

Seuraavaksi esittelen tutkimuskysymys 2. liittyvat vastaukset.

Kuvio 21. Millainen yleiskuva sinulla on siitd, miten tydyhteisét asennoituvat
yleenséa tydyhteison kehittamiseen? (vastaajia 29/37)

Vastauksista nousivat esiin seuraavat asiat, jaoteltuna ne kolmeen paéakohtaan:

Positiivinen asenne

Negatiivinen asenne

Positiivinen ja
negatiivinen asenne

eMelko positiivisesti
eSuurimmaksi osaksi innolla mukana

*Se on elamantapa, kun on jatkuvasti
kehityksessa oleva tydyhteiso
eYleensa hyvin, mutta kehittamisen
taustalla on taloudelliset paineet eli
vaihtoehtoja ei myodskaan anneta
Jos kehittamistyotad tehdaan osana
perustyota ja kehittamisprojekteja
on sopivasti, tyoyhteisot varmaan
ovat innostuneita. Talléin
kehittamistydsta koetaan saatavan
hyotyd omaan tyohon
eYhteistapaamisissa innostutaan
kovasti uusista ideoista, mutta
kaytannon toteutus jaa monesti
harvojen suoritettavaksi
*Tyoyhteisot haluaisivat kuitenkin,
ettd toihin olisi mukava tulla
eHyvin, ovat mukana tdysin voimin

*Monesti aika nihkeasti,
kyllastyminen

eEsimies vastaan tyontekija asetelma

eHalutaan pysya samoissa
turvallisissa asioissa

eJotkut vastustaa periaatteesta

*Ennen lomien alkua kiinnostus
kaikkeen on vahaista

eJos on
koulutuksia/kehittamisprojekteja
paljon, ei jakseta enaa innostua

oEi uskannelta kokeilla uusia
menetelmia

oValttamatta ei kaikilla ole
voimavaroja taistella omien
tavoitteiden saavuttamiseksi

*Omia mielipiteita ei uskalleta tuoda
esiin

*(Osa odottaa edelleen, etta esimies
madaraa koulutuksiin yms.

eAjan puute

eHelposti tehdaan vain se pakollinen

eAjoittain on myos kyseenalaistettu
onko kaikki "kokeilut" aina
tarpeellisia

eAsennemuokkausta tehtava, vaikka
olisi pienestakin
kehittdmis/uudistamis-asiasta kyse

eYleensa suurin osa tyontekijoista
haluaa kehittaa tyoyhteisoaan ja
itsedan jatkuvasti, mutta aina on
niitakin jotka hankaavat vastaan,
eivatka valita

eHaluavat kehittyd, mutta on
joukossa persoonia, jotka "jyradvat"
muut alleen

o Valilla vasyneesti, valilla
innostuneesti

sToiset tyoyhteisot vastustavat
kaikkea kehittamista, toiset ovat
innoissaan kun saavat kehittaa.
Lisaksi monet silta valilta.

eKoetaan "rivimiesten" kesken
tarkeana, esimies tasolla ei
valttamatta

ePidemmalle koulutetut kehittavat
ihan toisella lailla ty6tdan kuin
perus- ja lahihoitajat yleensa

eAluksi on muutosvastarintaa,
asennoidutaan epdluuloisesti

TyoOyhteisdjen asennoitumisessa tydyhteison kehittamiseen nahtiin selkeasti seka

positiivisia ettd negatiivisia piirteitd. Useimmiten kummatkin piirteet nayttaytyvat

samassa tyoyhteisossd, koska tyontekijat voivat olla eri tavalla kiinnostuneita

tyoyhteison kehittamisesta.
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Kuviossa 22. on kuvattu sitd, millainen yleiskuva vastaajilla oli l&hiesimiehien
asennoitumisesta yleensa tyoyhteison kehittamiseen?

Vastauksista nousi esiin seuraavanlaisia asioita, jaoteltuna ne kahteen
paakohtaan:

Positiivinen suhtautuminen

eAsennoituminen tyoyhteisdn kehittdmiseen on hyva! Oletettu "kiire" saattaa olla kehittdmisen esteena
ePositiivisesti. Osastopalavereissa saamme tuoda esille ehdotuksiamme
eInnostuneesti ja kannustavasti

eLidhiesimiehemme on aidosti kiinnostunut tyoyhteiséstdmme ja antaa ideoita kehittdmiseen. Toivon, etta
muillakin tyoyhteis6illd on samanlaista

*Oma ldhiesimieheni antaa vapaat kadet, mutta on tarvittaessa tukemassa

*Varmaan peruslahtokohta ok, mutta lilan suuri tydmaara rajoittaa kdytanndssa kehittamistyota ja vie
kehittamiseltd intoa, kun aikaa ei ole "ylimaaraiseen"

eUskon ettd kehittamisintoa on suurimmalla osalla
*Yha useammalle se on tarkeda

eMahtavasti, meidan onni ettd OH on mita ihanin ihminen. Kuuleva ja huomioonottava. Meilla tdssédkin
suhteessa onni matkassa

Negatiivinen suhtautuminen

eKovin on salaista toimintaa

eJoskus voi tulla "vdasymysta", ettd "taasko jokin projekti" kun vasta edellisesta ollaan selvitty!
eL3hiesimies ei kuitenkaan sisdistd ongelmatilanteita, koska ei toimi samassa yksikdssa
*Monesti ldahiesimies panttaa liikaa tietoa, kehittelee asioita oman esimiehen kanssa

*Ei mahdottoman aktiivinen

Avoimissa vastauksissa tuotiin esille seuraavia asioita;

Yleensa ne ovat innostuneita asiasta, ainakin yleensa pidetaan
kaikenlaisia keskusteluja asian suhteen mutta valttamatta ne ei johda
sen kummempaan.

Lahiesimiehid on todella monenlaisia ja heiddn omat henkilokohtaiset
asenteensa ja elamantilanteensa vaikuttavat suuresti tydyhteison
hyvinvointiin ja kehitysvalmiuteen.

Ajoittain henkildkunnalle asian esittdminen tulee melko "pamauksena"
ja pyritdan kehittamaan liian laajasti eri osa-alueita, ei anneta
henkilokunnalle aikaa sulatella.

Riippuu omasta aktiivisuudesta, haluaako lahiesimiehen mukaan
kehittamiseen.
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Meilla ovat myoOnteisia jos se ei maksa mitaan eika tydaikaa kulu... ts.
jos tyontekijat tekevat asioita omalla vapaa-ajallaan se kay, mutta
tyonantaja ei ole valmis tulemaan vastaan.

Vastaajista suurin osa 54.1 prosenttia oli osittain samaa mielta siitd, ettd he
kokivat tydskennelleen tyduransa aikana kehittamismyonteisessa tydyhteisossa.
Taysin samaa mieltd vaittdman kanssa oli 29.7 prosenttia vastaajista.

Kuvio 23. Koen, etta olen tydskennellyt tydurani aikana kehittamismyonteisessa
tyoyhteistssa

o1 2 3 4 5 &6 7 &8 &8 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21

1 - téysin eri mielta

2 - psittain eri mieltd

3 - en osaa sanoa

4 - psittain zamaa mist3

5 - taysin samaa miela

Vastaajista suurin osa 78.4 prosenttia oli osittain tai taysin samaa mielta siita, etta
tyontekijat haluaisivat kehittaa tydyhteiséjaan sosiaali- ja terveysalalla.

Kuvio 24. Koen, ettd tyontekijat haluavat kehittda tyoyhteis6jdén sosiaali- ja
terveysalalla

o1 2 3 4 5 6 Fo8 2 10 1 12 13 14 13 16

1 - téysin eri mieltd

2 - osittain eri mielts

3 - en osaa sanoa

4 - osittain samaa mielts

5 -taysin samaa mieltd
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Vastaajista suurin osa 58.3 prosenttia oli taysin samaa mieltd siitd, etta
osallistuminen tyGyhteison aktiiviseen kehittdmiseen kuului osaksi tyontekijan
ammattitaitoa/alaistaitoja. Osittain samaa mielta oli 30.5 prosenttia vastaajista.

Kuvio 25. Koen, ettd osallistuminen tydyhteison aktiiviseen kehittdmiseen kuuluu
osaksi tyontekijdn ammattitaitoa/alaistaitoja

o1 2 3 4 5 6 7 8 8 1011 1213 14 15 16 17 18 19 20 21 22

1 - téysin eri mishs

2 - osittain eri miska

3 - en osaa sanoa

4 - osittain samaa mieltd

5 -taysin samaa mieltd

Vastaajista suuri osa 48.7 prosenttia oli osittain samaa mielta siita, etta
lahiesimiehet haluavat kehittdd aktiivisesti tydyhteiséja sosiaali- ja terveysalalla.
21.6 prosenttia vastaajista ei osannut sanoa ja 16.2 prosenttia oli osittain eri mielta
vaittamasta.

Kuvio 26. Koen, ettd ldhiesimiehet haluavat kehittaa aktiivisesti tyoyhteisoja
sosiaali- ja terveysalalla

o1 2 3 4 5 &6 ¥ & © 10 11 12 13 14 15 16 17 18

1 - téysin eri mieltd

2 - osittain eri mielta

3 - en osaa sanoa

4 - osittain samaa mielts

5 - taysin samaa miela
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Vastaajista lahes kaikki 94.6 prosenttia oli osittain tai tdysin samaa mielta siita,
etta tydyhteison kehittaminen on tarkeéaa sosiaali- ja terveysalalla.

Kuvio 27. Koen, etta tydyhteison kehittdminen on tarkeaa sosiaali- ja terveysalalla

1 - téysin eri mielta

2 - psittain eri mieltd

3 - en osaa sanoa

4 - psittain zamaa mist3

5 - taysin samaa miela

Vastaajista suurin osa 48.7 prosenttia oli osittain samaa mielta siitd, etta he ovat
itse halunneet aina kehittédd aktiivisesti tydyhteisdjaan. Taysin samaa mielta ol
27.0 prosenttia vastaajista ja osittain eri mielta 13.5 prosenttia vastaajista.

Kuvio 28. Olen itse halunnut aina kehittaa aktiivisesti tydyhteisojani

o1 2 3 4 5 & 7 &8 % 10 11 12 13 14 15 16 17 18

1 - téysin eri mielka

2 - osittain eri mielta

3 - en osaa sanoa

4 - osittain =amaa mieltd

5 - taysin samaa mietd
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Vastaajista lahes kaikki 94.6 prosenttia oli osittain tai tdysin samaa mielta siita,
ettd johtamistapa voi vaikuttaa tydyhteisén aktiiviseen kehittymiseen. Ainoastaan
5.4 prosenttia vastaajista oli osittain eri mielta.

Kuvio 29. Koen, ettd johtamistapa voi vaikuttaa tydyhteison aktiiviseen
kehittymiseen

1 - téysin eri mishs

2 - osittain eri miska -

3 - en osaa sanoca

4 - osittain samaa mieltd

5 -taysin samaa mieltd

6.4 Tutkimuskysymys 3. Millaisena vanhustyontekijat kokevat kehittyvan

tyoyhteisén?

Tassé alaluvussa kerron 3. tutkimuskysymykseen liittyvia vastauksia.

Vastaajia pyydettin  kuvaamaan viidella sanalla kehittamismyonteista
tyoyhteisb6a sosiaali- ja terveysalalla (vastaajia 27/37). Eniten tydyhteisdja
kuvattiin sanoilla kannustava ja avoin. Esiin nousi seuraavanlaisia kuvauksia

kehittamismyonteisista tyoyhteisoista:

— Positiivinen, innostunut, aktiivinen, oppimishaluinen, yhteistyokykyinen ja
luotettava.

— Keskusteleva, kuunteleva, nakeva, toista huomioiva ja arvostava,
kehittymismydnteinen ja kouluttautuva.

— Lammin, hauska, uudistuva, jaksava, rohkea, luova, idearikas, kokenut,
joustava, toimiva ja luottavainen.

— Turvallinen, oikeudenmukainen, yhteiset arvot ja normit, eettiset arvot

kohdallaan ja asiakkaita kunnioittava.
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— Ongelmanratkaisutaitoinen, tervejarkinen, osallistuva johto,
ammattitaitoinen, sitoutunut ja kokeiluhaluinen.

On varattu aikaa kehittamiselle perustyon lisaksi!!!

Uuteen ja kehittymiseen innostunut esimies, vetdd muut mukaansa.

Lahes kaikki vastaajat 97.3 prosenttia olivat osittain tai taysin samaa mielta siita,
ettd kehittdmismyonteisen tydyhteison vaikutukset nakyvat tydyhteison tiimityossa.

Kuvio 30. Koen, etta kehittdmismyonteisen tydyhteisén vaikutukset nakyvat
tyOyhteison tiimitydssa

0 2 4 G i 10 12 14 16 18 20 22 24

1 - taysin eri mielta

2 - osittain eri mishks

3 - en osaa sanoa

4 - osittain samaa mieltd

5 - taysin samaa mieltd

Kaikki vastaajat olivat osittain tai taysin samaa mielta siita, etta
kehittamismyonteisen tydyhteison vaikutukset nékyvat asiakastyossa.

Kuvio 31. Koen, etta kehittdmismyonteisen tyoyhteison vaikutukset nékyvat
asiakastytssa

1 - taysin eri mielta

2 - osittain eri mielts

3 - en osaa sanoa

4 - osittain samaa mielts

5 -taysin samaa mieltd
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7 JOHTOPAATOKSET

Valitsin  opinnaytetydn tutkimuksen aiheen vahvasti oman ammatillisen
mielenkiintoni perusteella. Kuten jo aiemmin kerroin, aihe oli minulle tarpeeksi
innostava ja haastava tutkimuksen kohde, koska olen havainnut jo lyhyen ty6éurani
aikana, miten moninainen kasite tyodyhteis6é on. Nykyisin tuntuu, ettd sana
kehittyva on jonkinlainen valttikortti, sitd kaytettdaessa niin tyodyhteis6on kuin
tyontekijaan viittaavassa yhteydessa. Nain ollen halusin paneutua tdhén laajaan ja
kaikkia koskettavaan kasitteeseen; kehittyva tydyhteisd. Tutkimuskohteeksi valitsin
sattumanvaraisesti vanhustyontekijat. Tutkimuksessa mukana olleet tydyhteisott
olivat heti alusta saakka positiivisella kiinnostuksella tutkimuksessa mukana,
minka vuoksi minulla oli tutkijana erinomaiset lahtokohdat lahtea toteuttamaan

ammatillista inspiraatiotani aiheeseen; kehittyva tydyhteiso.

Opinnaytetyoni tutkimuksessa etsittiin vastauksia kysymyksiin; Millaisia ajatuksia
vanhustyontekijoilla on tydyhteisdn kehittdmisesta? Ovatko sosiaali- ja terveysalan
tyoyhteis6t kehittamismyonteisia ja aktiivisesti toimintaa kehittavia? Seka
millaisena vanhustyontekijat kokevat kehittyvan tyodyhteison? Vaikka kehittyva
tyoyhteis6 kyselyn vastausprosentti jai 50.7 prosenttiin, sain kuitenkin
tutkimuskysymyksiini merkittavasti vastauksia myods laadullisena aineistona.

Seuraavassa esitellaan tutkimuksen tuloksista tehtyja johtopaatoksia:

Tutkimuksessani tuli esille, etta suurin osa vastaajista 83.8 prosenttia oli osittain
tai tdysin samaa mieltd siita, ettd nykypdivana tyodyhteisdssa toimimiselta
vaaditaan enemman kuin ennen. 13.5 prosenttia vastaajista ei osannut sanoa
pitddko vaite paikkansa. Useiden tutkimusten mukaan tyon tekemisen ehdot ja
suomalainen tydelama ovat 1990-luvulta alkaen kiristyneet. Tyon osaamis- ja
vaatimustaso on kasvanut, tyon likkuvuus ja tydelaméan joustavuus ovat
lisdantyneet, tyota organisoidaan uusilla tavoilla seka on otettu kayttéon uusia
palkitsemis- ja johtamismuotoja. Tietotekniikan kayton lisddntyminen on keskeinen
muutos. Samaan aikaan ovat muuttuneet tydsuhteet entista epavarmemmiksi. Niin
sanotut yrittdjamaiset ja epatyypilliset tydsuhteet ovat lisdantyneet ja palkkaerot
kasvaneet. (Kiviméki & Otonkorpi-Lehtoranta 2003, 23-24.)
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Vanhustyontekijoilla on seuraavanlaisia ajatuksia tyoyhteison
kehittamisesta:

Vanhustydntekijéiden mielesta tydyhteison kehittdminen tarkoittaa heidan taman
hetkisessd tyoyhteisdssddn monenlaisia asiota. Niihin kuuluvat tyontekijan
ammatillisen osaamisen paivittaminen sisdltden muun muassa omien taitojen ja
puutteiden realistista arviointia, tiedon hankintaa, taitojen lisdamista, tiedon
jakamista sekd omien ja muiden vahvuuksien nakemistd voimavaroina.
TyOyhteison kehittaminen tarkoittaa myds yhteistoiminnallisia asioita, muun
muassa  toiminnan  ajantasaisuutta,  vuorovaikutustaitojen  kehittAmista,
tavoitteellisuutta, yhteenkuuluvaisuutta, henkilokuntapalavereita ja yhteishengen
luontia. Tyoyhteison kehittamisessa né&hdaan myos esimiehen rooliin liittyvia
asioita, muun muassa tyovuorolistojen teossa tasapuolisuutta, vastuualueiden
jakamista, paikkalukuihin ja henkildstomaariin liittyvia asioita, henkilostosijoituksia

seka esimiehen tukeen ja kunnioitukseen liittyvia asioita.

Tutkimukseni tuloksissa tuli esille, etta tyontekijalta vaaditaan tyOyhteison
kehittamisessa vahvasti oman ammatillisuuden, tieto- ja taitotason kriittisyytta ja
avointa vastaanottoa my6s muiden tyontekijoiden vahvuuksille. Tyontekijalta
vaaditaan tyoyhteison kehittdmisessd myds yhteistoiminnallisia taitoja seka
esimiehen rooliin liittyvien asioiden puheeksiottoa. Keskeisia tyOdyhteison
kehittamistarpeita voidaan selvittdd erilaisilla ilmapiirikyselyilla. Kyselylla
varmistetaan se, ettd toimenpiteet eivat pohjaudu pelkkaan tuntumaan vaan
oikeaan tietoon. Kyselyn avulla voi analysoida ja kerata tietoa luottamuksellisesti.
Kyselyn etuina on muun muassa, ettd se kuvaa luotettavasti nykyista tilannetta
tyoyhteistssé, sen avulla l6ytaa kehittdmiskohteet ja vahvuudet seka kysely antaa
kaikille mahdollisuuden vaikuttaa. Kysely toimii myods vélineena oman toiminnan
arvioimisessa, seurannassa ja arvioinnissa valineena seké keskustelun pohjana

tyopaikoilla. (Bredenberg ym. 2004, 32.)

Vanhustyontekijoiden tydyhteisdissa talla hetkella kehitetdan kolmen paakohdan
mukaisesti seuraavia asioita; koulutuksia ja uudistuksia, tietotekniikkaa ja
hoitoty6ta. Koulutukset ja uudistukset sisaltavat muun muassa tyonkuva- ja
henkilostorakennemuutoksia, yhteisid tuokioita tyon ulkopuolella, osastojen

yhdistamistd ja remonttia seka& kouluttautumista oman osaamistarpeen ja
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kiinnostuksen mukaan. Tietotekniikka kehittdmisen kohteena siséltaa effican ja e-
reseptin. Hoitotyd kehittamisen kohteena siséltaéa muun muassa kirjaamista,
omahoitajuutta, ladkehoitoa, hyvaa laatua hoitotyéhdn, asukaskokouksia,
tutustumista toisen osaston ty6tapoihin ja asukkaisiin seka pyrkimysta koulutetun

henkilokunnan saamiseen.

Tutkimukseni tuloksissa tuli esille, ettéd vanhustydntekijdista suurin osa oli pa&aosin
sitd mieltd, ettd heidan tyoyhteisossaan seka tyontekijat etta lahiesimies haluavat
kehittdd ammattitaitoaan. Tyontekijat kokivat, ettd heidan tyoyhteiséssa
osallistuminen tydyhteison aktiiviseen kehittdmiseen kuuluu jokaiselle niin
tyontekijalle kuin l&hiesimiehelle. Vanhustyontekijoistd osa kuitenkin koki, etta
heidan tyoyhteiséssaan osallistuminen tydyhteison aktiiviseen kehittdmiseen
kuuluu osittain eniten lahiesimiehelle. Tydyhteisdlahtbisessd kehittamisessa
tekijoita ja toimijoita ovat tyoyhteiso ja sen kaikki jdsenet. Kun kysymys on siita,
kuka kehittdd ja keiden kanssa, tarkentuu kehittamisotteessa keskustelu
tyoyhteisbn  jaseniin, esimieheen seka tydyhteison rajapinnoille. Ote
kyseenalaistaa jaottelun siitd, ettd kehittdminen ja suunnittelu kuuluisivat vain
esimiesten, johtajien, asiantuntijoiden tai projektihenkiloston toimialaan.
Kehittaminen kuuluu jokaisen ammattirooliin. (Seppénen-Jarvela & Vataja 2009,
19-21.)

Tutkimukseni tuloksissa tuli esille, ettd vanhustyontekijat kokivat paéosin heilla
olevan mahdollisuus olla mukana tyoyhteison kehittamistydssa. Suurin osa
tyontekijoista koki myds, ettd tydyhteison kehittdminen ei ole irrallista toimintaa
heidan tydssaan. Osa tyontekijoista koki osittain kehittamistyon irrallisena
toimintana omasta tyostaan. Vanhustyontekijoista valtaosa koki ainakin osittain
tyoyhteisbn kehittdmisen vievan perustyosta tyodaikaa. Kuitenkin suuri osa
tyontekijoista koki myds, etta kehittdminen ei vie perustyodsta tydaikaa. Tassa
vastaukset jakaantuivat vastausvaihtoehtojen &aripéaihin. Kysymys onkin hyvin
kokemuksellinen, miten jokainen tyontekijd kokee tydyhteison kehittamisen
omassa tydssaan. Tyoyhteison kehittaminen liittyy arkitybhon, joten se ei ole
irrallista toimintaa. Onnistumisen kannalta oleellista onkin, ettd kaikilla jasenilla

tyoyhteistssd on mahdollisuus olla mukana. (Bredenberg ym. 2004, 12.)
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Tutkimuksessani tuli esille, etta vanhustyontekijéistéa suurin osa koki henkildstén
vaihtuvuuden osittain haasteena tydyhteison kehittymiselle, mutta samalla koettiin
etta henkildoston vaihtuvuus on osittain myds hyva asia tyoyhteison kehittymiselle.
Suurempi prosentuaalinen maara tyontekijoista koki henkiléston vaihtuvuuden
hyvana asiana. Tiedetddn, ettd henkildstbn vaihtuvuus on muun muassa eras
kehittamisen kestavyyden riskitekija. Kehittdminen tarvitseekin jatkuakseen tiettyja
rituaaleja, traditioita ja tapoja seka yhteisen kokemuksen siitd, ettd kehittdmisesta

on hyotya paivittaiseen tyohon. (Seppanen-Jarvela & Vataja 2009, 44, 46-47.)

Tutukimukseni tuloksissa tuli esille, ettda vanhustyontekijat kokivat taloudellisen
paineen vaikuttavan tydyhteison kehittymiseen ainakin osittain. Vanhustyontekijat
kokivat myos, ettéd he haluavat itse kehittda aktiivisesti tyoyhteisbdan. Valtaosa
tyontekijoistda ei kokenut olevansa kyllastynyt kaikenlaiseen kehittamiseen
tydssaan, mutta kuitenkin osa vanhustyontekijoista oli osittain kyllastynyt tydéssaan
kehittamiseen. Vanhustyontekijat kokivat, ettd he voivat vaikuttaa ainakin osittain
tyoyhteisbnsa asioihin ja ettd heillda on mahdollisuus kehittyd tydssaan. Vastuu
kehittamisestéa koettiin kuuluvan koko tydyhteisélle, kuitenkin [&hiesimiehen tukea
ja roolia tyoyhteison kehittdmisvastuussa korostettiin. Kehittamista tukee erilaisen
osaamisen hyddyntaminen ja se, ettd mukana muutoksessa on erilaisia ihmisia.
Tyoyhteison jasenten monipuoliset vaikuttamis- ja osallistumismahdollisuudet
lisdavat halua olla mukana kehittamistydssa. Henkiléston mukana olo varmistaa,
ettda kehittdmistoimet ovat kaytantdihin sopivia ja realistisia. (Bredenberg ym.
2004, 41.)

Tutkimuksessani tuli esille, ettd vanhustyontekijoiden mielestd tyoyhteisdé voi
yhdessa tydyhteison aktiivisen kehittymisen eteen yllapitdd tydpaikalla avointa
keskustelukulttuuria, jossa jokaisen mielipidetta kunnioitetaan. My6s muun
muassa omasta hyvinvoinnista huolehtiminen, idearikas ilmapiiri, toimiva
tiedonkulku, yhteiset palaverit ja yhteen hiileen puhaltaminen ndhdaan tarkeina
tyoyhteison aktiivisen kehittymisen edistgjind. Hyvien alaistaitojen keskitssa ovat
organisaation perustehtavaan seka tavoitteisiin sitoutuminen. Nama mydés antavat
tyontekijan toiminnalle siséllon. Tyontekijan tulee johtaa itsedan, jotta toiminta
organisaation perustehtavan ja tavoitteiden suuntaan mahdollistuisi parhaalla

mahdollisella tavalla. Itsensd johtamiseen liittyy huolehtiminen omasta
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motivaatiosta, ammattitaidosta sekd& jaksamisesta. Alaistaitoa on myo6s
henkilokohtaisen tehokkuuden kehittdminen, sisdltaen kriittisen omien tyémetodien

pohtimisen ja kehittdmisen. (Aarnikoivu 2010, 95.)

Tyontekijat nakivat tyoyhteison aktiivisella kehittamisella olevan myos haasteita,
jotka voivat hidastaa kehittymistd. Haasteina nahtiin muun muassa tyontekijéiden
henkilokohtaiset asiat, jaksaminen, motivaatio, muutoskielteisyys, henkilokemiat,
negatiivinen suhtautuminen asiakkaisiin ja kiire. Myos liiallinen kehittdminen
samanaikaisesti,  yhteisotllisyyden  puuttuminen, henkildkuntaresurssit ja

tiedonkulun puutteet nahdaan haasteina tydyhteison aktiiviselle kehittamiselle.

Tutkimuksessani tuli esille, ettd vanhustydntekijoistd suurin osa 75.7 prosenttia oli
osittain tai taysin samaa mielta siita, ettd he pystyvat tekemaan tyonsa niin hyvin
kuin haluavat. Osittain tai taysin eri mielta tasta oli 24.3 prosenttia vastaajista.
Vastaajista myds suurin osa 55.5 prosenttia oli osittain samaa mielta siita, etta he
ovat tyytyvaisia antamaansa palveluun tydssa. Taysin samaa mielta tasta oli 36.0
prosenttia vastaajista ja ainoastaan 5.5 prosenttia oli osittain eri mieltd. Elovainion
ym. (2011, 5.) mukaan valtaosa henkilostosta kokee, ettd he pystyvat tekemaan
tyonsa hyvin, vaikkakin aikaisempiin valtakunnallisiin  kyselytutkimuksiin
verrattuna, tyopaikan tarjoaman palvelun laatua pidettiin nykyisin huonompana.
Kuin ennen edelliseen, vuoden 2005 kyselytutkimukseen verrattuna, suurin osa
vastaagjista oli tyytyvaisempia itse tarjpamansa palvelun laatuun. Suorassa
asiakas- ja potilaskontaktissa toimivat kokevat tydéssdan usein mielihyvaa ja iloa,
vaikka riittamattomyyden tunnettakin esiintyy usein.

Vanhustyontekijoilla on seuraavanlaisia ajatuksia siita, ovatko sosiaali- ja
terveysalan tyoyhteisdt kehittamismydnteisia ja aktiivisesti toimintaa

kehittavia:

Vanhustyontekijoiden yleiskuva tyodyhteisdjen asennoitumisesta tydyhteison
kehittdmiseen oli moninainen, jaoteltuna ne positiviseen asenteeseen,
negatiiviseen asenteeseen sek& niihin kumpaankin. Tyontekijat kokevat ettd
tyoyhteisbjen asennoitumiseen vaikuttavat muun muassa taloudelliset paineet,

kehittamisprojektien maard, kehittamistyon kuuluvuus osaksi perustyota,
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kyllastyminen, esimies vastaan tyontekija asetelma, ajan puute, halu pysya
samoissa turvallisissa asioissa seka tyontekijan koulutustausta.

Vanhustyontekijoiden yleiskuva myos lahiesimiesten asennoitumisesta tyoyhteison
kehittamiseen oli moninainen, jaoteltuna ne positiviseen ja negatiiviseen
suhtautumiseen. Kuitenkin positiivisesta suhtautumisesta tuli vastauksissa
enemman kokemuksia. Tyontekijat kokevat etta lahiesimiehen suhtautumiseen
vaikuttavat muun muassa Kkiire, liian suuri tydmaara, tiedon panttaaminen ja
kehitteleminen oman esimiehen kanssa seka kehittamisprojektien maara ja

l&hiesimiehen etéisyys tyOpisteesta.

Vanhustyontekijat kokivat, ettd he ovat tydskennelleet tyduransa aikana
kehittamismyoOnteisesséa tyoyhteistssa ja ettd sosiaali- ja terveysalalla tyontekijat
haluavat kehittdd tyoyhteisojaan. Tyontekijat kokivat myos, etta osallistuminen
tyoyhteison aktiiviseen kehittdmiseen kuuluu osaksi tyontekijan ammattitaitoa ja
alaistaitoja. Vanhustyontekijoista valtaosa koki, etta lahiesimiehet haluavat osittain
kehittaa aktiivisesti tydyhteistja sosiaali- ja terveysalalla. Osa tyontekijoista koki,
ettd lahiesimiehet eivét osittain halua kehittaa aktiivisesti tydyhteisoja sosiaali- ja

terveysalalla.

Vanhustyontekijat kokivat vahvasti, ettd tyoyhteison kehittaminen on tarkeaa
sosiaali- ja terveysalalla. Tyontekijat kokivat, ettd he ovat itse ainakin osittain
halunneet aina kehittda aktiivisesti tydyhteisdjgéan. Osa tyodntekijoistd koki
kuitenkin, ettd he eivat ole osittain aina halunneet kehittaa aktiivisesti
tyoyhteisdjaan. Vanhustyontekijat kokivat, etta ainakin osittain johtamistapa voi

vaikuttaa tydyhteison aktiiviseen kehittymiseen.

Vanhustyontekijoilla on seuraavanlaisia ajatuksia kehittyvasta

tyoyhteisosta:

Vanhustyontekijat kuvasivat tutkimuksessani kehittamismyonteisen tydyhteisén
piirteiksi sosiaali- ja terveysalalla kannustavuuden ja avoimuuden. Menestyville
tyoyhteisoille on tyypillistd vuorovaikutteinen, osallistuva, tyontekijoitd tukeva ja

kannustava, kehittymiseen ja itsensd kehittAmiseen innostava, aktiivisesti
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tiedottava, l&heinen ja ihmisiin luottava johtamistapa. Naiden tydyhteisdjen
johtamisessa ollaan kiinnostuneita niin henkiléston hyvinvoinnista kuin toiminnan

tuloksista. (Seppanen-Jarvela & Vataja 2009, 33.)

Tutkimukseni tuloksista tuli esille, etta lahes poikkeuksetta tydntekijat kokivat
kehittamismyonteisen  tydyhteisén vaikutuksien nakyvan ainakin osittain
tyoyhteison tiimityossa. Arkikeskustelussa viitataan usein siihen, etta jotain
henkiloa tai tyOyhteiséa pidetdédn tai ei pideta kehittamismyonteisena. Samalla
kuvataan myods usein sitoutuneisuutta tai sitoutumattomuutta kehittamiseen seka
puhutaan muutosvastarinnasta. Palkkatyon, tydyhteisbn ja samalla sen
kehittamisen merkitys vaihtelee luonnollisesti hyvinkin paljon eri ihmisille. Merkitys
saattaa vaihdella suuresti myos eri elaménvaiheissa, sukupuolen tai etnis-

kulttuurisen taustan mukaan. (Seppénen-Jarvela & Vataja 2009, 31-32.)

Vanhustyodntekijat olivat yhtad mielta siitd, etta kehittamismyodnteisen tydyhteison
vaikutukset nakyvat ainakin osittain myods asiakastydssa. Vanhukset ansaitsevat
hyvad hoitoa ja henkildkunta tyohyvinvointiaan tukevat olosuhteet.
Henkilobkunnan jaksaminen heijastuu myos asiakkaiden hyvinvointiin. Mita
paremmin henkilostd jaksaa, sita paremmin voivat tutkimusten mukaan myos
asiakkaat. Yhteistd hyville vanhustenhoidon yksikdille on se, ettda niissa on
rittavasti koulutettua hoitohenkilokuntaa ja jokaisen ammatillista osaamista
arvostetaan ja johtaminen on kunnossa. Lisdksi henkilostd péaédsee hyvin
taydennyskoulutuksiin ja voi hyédyntaa oppimaansa tydssa. (Suomen l&hi- ja
perushoitajaliitto Super, [Viitattu 13.9.2014].)

Monisairaiden vanhusten maara on jatkuvassa kasvussa. Heidan hoitamisensa
vaatii yha useamman sairauden hoitamista ja kokonaisuuden arvioimista.
Palvelujen ja hoidon suunnittelun ja toteutuksen tulisi olla selviytymista tukevaa ja
potilaan koko elamantilanteen kattavaa. Valtakunnalliset suuntaviivat hyvéan
vanhustenhuollon kehittdmiseksi antaa ikaihmisten hoitoa ja palveluja koskeva
laatusuositus. (Isoherranen ym. 2008, 19-20.) Tutkimukseni tulokset viittaavat
kaikki vanhustyon laatuun, vaikka itse laatu-sanaa ei kaytetty niistd puhuttaessa.
Ajattelen, ettéd laatu on kaiken taustalla ja nain ollen sosiaali- ja terveysalan
ammattilaiset tiedostavat sen jo itsestddnselvyytena arvokkaan vanhustyén

perustalle.
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Naiden tulosten valossa voin todeta vanhustytntekijoiden kokevan, ettéa he voivat
vaikuttaa tydyhteisonsa asioihin ja etta heilla on mahdollisuus kehittya tydéssaan.
He kokivat myds tydskennelleensd tyburansa aikana kehittAmismyonteisessa
tyoyhteisossa seka kokivat, ettéd sosiaali- ja terveysalalla tyontekijat haluavat
kehittad tyodyhteis6jaan. Vanhustyontekijat olivat yhtd mielta siitd, etta
kehittamismyonteisen  tyoyhteison  vaikutukset nakyvat ainakin  osittain

asiakastyossa.

Sain opinnaytetyoni avulla mielestani saavutettua jotain sellaista, mikd kantaa
tutkimuksessa mukana olleissa tydyhteisbissa tai yksittaisissa tyontekijoissa
mahdollista ajatuksen siementd tyOyhteison kehittdmisesta sosiaali- ja
terveysalalla. Myos ne, jotka lukevat tdmén tyon, oivaltavat kehittyvan tydyhteison
ajatuksen ja nain ollen pystyvat heijastamaan sitd omaan ty6hon, alaistaitoihin

seka tyon kehittamiseen.

Opinnaytetyoni empiirisessé tutkimuksessa olisi erityisen hyvd mahdollisuus
jatkotutkimukselle. Koin tutkimuksessa mukana olleita tydyhteis6ja tavatessani,
ettd taman kaltaisen kyselytutkimuksen voisi toteuttaa jopa vuosittain ja tarkastella
sitd kautta tydyhteison kehittymista ja siind muuttuvia tekijoita. Tama on mielestani
mitd mainion tapa tuoda esiin tyontekijdpuolelta se, ettd halu tybdyhteison
kehittymiselle sosiaali- ja terveysalalla on suuri, kun vain joku antaa siihen toimivat

valineet ja riittavasti aikaa.
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8 POHDINTA

Tassa opinnaytetyossa etsittiin  vastauksia kysymyksiin; Millaisia ajatuksia
vanhustyontekijoilla on tyoyhteison kehittamisesta? Ovatko Sosiaali- ja
terveysalan tyoyhteisot kehittdmismyonteisid ja aktiivisesti toimintaa kehittavia?

Seka millaisena vanhustyontekijat kokevat kehittyvan tydyhteisén?

Kuten aikaisemmin toin esille, esitin syksyn 2014 aikana jokaiselle viidelle
tutkimuksessa mukana olleelle tydyhteistlle heiddan oman tydyhteison tulokset
kehittyva  tyoyhteis6-kyselysta.  Tyoyhteis6t lahtivat  rohkeasti  tulosten
esitystilanteissa keskustelemaan tyOdyhteison asioista, vaikka toin esityksessa
esille, etta tuloksiin ei ole valttAmatontd kommentoida mitdan. Tiedostin etta se voi
olla hieman vaikeaa, koska tulokset olivat kuitenkin henkilékohtaisia tydyhteisélle.
Tuloksia esitettaessa ja hetki sen jalkeen, lahes poikkeuksetta tytyhteisdisséa
vallitsi syva hiljaisuus ja aistin kuinka mietteliddksi tulokset saivat tyontekijat. Mutta
hiljaisuuden rikkouduttua tunnelma alkoi vapautua, mitd enemman tuloksiin

palattiin ja alettiin herétella ajatuksia spontaanisti aaneen.

Nama tilanteet olivat henkilokohtaisesti minulle tutkijana erittédin mielenkiintoisia,
koska kaikki tydyhteisot olivat minulle taysin vieraita ja vanhustyon sektorinkin
valitsin tutkimukseeni haasteena hieman tuntemattomaan. Koin esitystilanteiden
perusteella, etta tydyhteisdilla on todellista tarvetta istua rauhassa alas ja puhua
yhteisista asioista. Eika tyoyhteison palaverin aiheena tydyhteison kehittdminen
jattaisi ainakaan ketaan syrjaan, vaan kaikilla on siihen oma mielipide, koska se

koskettaa kaikkia.

Tyoyhteisot antoivat myds spontaania palautetta tulosten esitystilanteissa ja esille
nousi tarkeana asiana se, ettd tastd tutkimuksesta jai tyodyhteisoille myo6s
tyoyhteisbkohtainen materiaali. Ehka tutkimukseen osallistuminen tuntui
tarkedmmalta vasta sitten kun he saivat konkreettiset tulokset kayttoonsa. Esille
tuli sithen littyen kommenteissa muun muassa sitd, etta tuloksia oli
mielenkiintoista kuunnella, koska ne olivat ainoastaan oman tydyhteison tuloksia,
eikd esimerkiksi kaikkien tiettyjen yksikdiden yhteisia. Vastaamatta jattaminen
harmitti joitain tyontekijoistd sekd my6s oman tydyhteisdn vastausprosentin

alhaisuus hammastytti usein. Koin tdman niin, etta tyoyhteistt kiinnostuivat viela
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enemman aiheesta itse tulosten esitystilanteissa ja joissain tapauksissa he olisivat
olleet valmiita uusimaan kyselyn esimerkiksi vuosittain ja sen avulla innokkaita
seuraamaan tyoyhteisdn kehittymisen tilannetta. Tama tuntui tutkijana erityisen

mukavalta palautteelta.

Lahes poikkeuksetta tutkimuksessa mukana olleita tyOyhteisojd kiinnosti myo6s
valmistuvan opinnaytetyoni aihealue ja tydyhteisbn jasenet olivat kiinnostuneita
lukemaan valmista tyotd kokonaisuudessaan. Tutkijana naista kokemuksista
minulle jai sellainen yleiskuva, ettd tydyhteison kehittaminen ei ole helpoin
aihealue ottaa puheeksi ja se tuo yllattavankin paljon tunteita esiin. Kuitenkin
tyoyhteisoilla on kiinnostusta keskustella aiheesta ja kiinnostusta kehittdd, kun
siihen jarjestetddn vain aikaa. Toivon, ettd tutkimuksessa mukana olleisiin
tydyhteisoihin jai tutkimuksen ansiosta kehittyvan tydyhteisén ajatus itAmaan ja he

tyostavat tuloksia jatkossa parhaaksi nakemallaan tavalla.
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LIITE 1 Kehittyva tyoyhteis6 webropol-kysely

KEHITTYVA TYOYHTEISO

PERUSTIEDOT

k&

Koulutus

Tyo6paikka ja osaston nimi

Tehtava, jossa tyoskentelet talla hetkella

Jos olet esimiestehtavassa, alaistesi maara

Kuinka kauan olet tydskennellyt nykyisessa tydyhteistssasi (vuosina)
Kuinka kauan olet toiminut sosiaali- ja terveysalalla (vuosina)

Kuinka monessa eri tydyhteistssa olet tydskennellyt tdAh&n astisen tydurasi
aikana (kpl)

ONOTRAWNE

TYOYHTEISON KEHITTAMINEN TAMAN HETKISESSA TYOYHTEISOSSASI
Tassa osiossa vaittamiin/avoimiin kysymyksiin vastataan ainoastaan taman

hetkisen tydsi perusteella.

9. Milla viidella sanalla kuvalilisit tydyhteisdasi

10. Mita konkreettisia asioita tydyhteison kehittaminen tarkoittaa mielestasi
taman hetkisessa tydyhteisossasi

11.Koen, etta tydyhteisoni on kehittamismyonteinen

12.Koen, etta tydyhteisdssani positiivinen ilmapiiri voi vaikuttaa tydyhteison
aktiiviseen kehittymiseen

13.Koen, etta tydyhteisdssani negatiivinen ilmapiiri voi vaikuttaa tydyhteisén
aktiiviseen kehittymiseen

14.Koen, etta tydyhteisdssani tydntekijdiden/lahiesimiehen oma elamantilanne
voi vaikuttaa tyOyhteison aktiiviseen kehittymiseen

15.Koen, etta tydyhteisdssani tyontekijat/lahiesimies haluavat kehittaa
ammattitaitoaan

16.Koen, etta tydyhteisdssani osallistuminen tydyhteistn aktiiviseen
kehittdmiseen kuuluu jokaiselle tyontekijalle

17.Koen, ettad tyoyhteisdsséani osallistuminen tydyhteison aktiiviseen
kehittamiseen kuuluu eniten lahiesimiehelle

18.Koen, ettd minulla on mahdollisuus olla mukana tydyhteisoni
kehittamistytssa

19. Mité tyoyhteisdssasi talla hetkella kehitetdan. Miten kehittdmistyo tapahtuu
kaytannossa

20.Koen, ettd tyoyhteison kehittdminen on irrallista toimintaa tyossani

21.Koen, ettd tydyhteison kehittdminen vie perustydsta tydaikaa

22.Koen, ettd henkiloston vaihtuvuus on haaste tyoyhteison kehittymiselle

23.Koen, ettd henkiléston vaihtuvuus on hyva asia tydyhteison kehittymiselle
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24.Koen, etta taloudellinen paine vaikuttaa tydyhteisoni aktiiviseen
kehittymiseen

25.Koen, ettd haluan itse kehittaa aktiivisesti tydyhteisdani

26.Koen kyllastyneeni kaikenlaiseen kehittamiseen tydssani

27.Mita tydyhteiso voi mielestasi yhdessa tehda tydyhteison aktiivisen
kehittymisen eteen

28.Koen, etta pystyn tekemé&an tydni niin hyvin kuin haluan

29.Koen onnistuvani tydssani

30.Koen epaonnistuvani tydssani

31.0len tyytyvainen antamaani palveluun tyossa

32.0len tyytyvainen tydyhteisoni antamaan palveluun ty6sséa

33. Tydyhteisoni jasenten yhteistyd on hyva

34. Tyoyhteisdllisyys ja muiden tyontekijéiden antama tuki ovat minulle tarkeita

35.Koen, etta voin vaikuttaa tydyhteisoni asioihin

36.Koen, ettd minulla on mahdollisuus kehittya tyéssani

KEHITTAMISMYONTEINEN TYOYHTEISO SOSIAALI- JA TERVEYSALALLA
Tassa osiossa vaittamiin/avoimiin kysymyksiin vastataan koko tahan astisen

tyourasi antamalla kokemuksella, ei pelkastaan taman hetkisen tydsi perusteella

37.Milla viidella sanalla kuvailisit kehittdmismyodnteista tydyhteiséa sosiaali-ja
terveysalalla

38.Koen, etta olen tydskennellyt tydurani aikana kehittamismyonteisessa
tyoyhteistsséa

39.Koen, etta tydntekijat haluavat kehittaa tydyhteiséjaan sosiaali- ja
terveysalalla

40.Koen, ettd osallistuminen tydyhteisdn aktiiviseen kehittamiseen kuuluu
osaksi tyontekijan ammattitaitoa/alaistaitoja

41.Millainen yleiskuva sinulla on siita, miten tydyhteisét asennoituvat yleensa
tyoyhteison kehittamiseen?

42.0len itse halunnut aina kehittda aktiivisesti tydyhteisdjani?

43. Millaisia asioita aiemmissa tydyhteisdissasi on kehitetty, miten kehitystyo
mielestasi silloin onnistui?

44.Koen, ettd lahiesimiehet haluavat kehittda aktiivisesti tydyhteisdja sosiaali-
ja terveysalalla

45.Koen, ettd johtamistapa voi vaikuttaa tydyhteison aktiiviseen kehittymiseen

46.Millainen yleiskuva sinulla on siita, miten |&hiesimiehet asennoituvat
yleensa tybyhteison kehittamiseen?

47.Milla viidella sanalla kuvalilisit kehittymatonta tydyhteisoa?

48.Koen, etta pitkdkestoiset kehittamishankkeet ovat parempia kuin
lyhytkestoiset

49.Koen, etté lyhytkestoiset kehittdmishankkeet voivat hairita perustehtavan
hoitamista

50.Koen, ettd lyhytkestoiset kehittamishankkeet voivat uuvuttaa tydyhteisoa

51.Miten hankkeet tukevat mielestasi tydyhteison aktiivista kehittymista?

52.Koen, ettd tyoyhteistn kehittdminen on tarkeda sosiaali- ja terveysalalla
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53.Koen, ettd kehittdmismyonteisen tydyhteison vaikutukset nakyvat
asiakastyossa

54.Koen, ettd kehittdmismyonteisen tydyhteison vaikutukset nakyvat
tyoyhteison tiimitydssa

55. Millaisia haasteita néaet tydyhteison aktiivisella kehittamisella olevan, mitka
asiat voivat hidastaa kehittymista?

56.Kenella on mielestasi vastuu tydyhteisdn kehittamisesta?

57.Koen, ettd nykypaivana tyoyhteisdssa toimimiselta vaaditaan enemman
kuin ennen

58.0nko sinulla ollut tydurasi aikana joskus sellainen tunne, etta perustehtavan
muistaminen tydssa unohtuu arjen keskella? Misté tallainen tunne tulee?



