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Taman opinnaytetyon tarkoitus oli kehittda ryhmakoteihin yhteisdllista johtamista ja tyoyhtei-
sojen yhteisollisyytta nakyvaksi ja jatkuvaksi toiminnaksi seka tuottaa tietoa hoitotyén johta-
misen kehittdmiseksi. Opinnadytetydn tavoitteena oli kehittda tydyhteisdn arjen sujuvuutta,
perustehtavan toimivuutta ja yhteisollisyytta, seka tydyhteisoétaitoja.

Tarve opinnaytetyllle yhteisdllisen johtajuuden kehittdmiselle nousi yksikdiden kehittamistar-
peista, jotka kerattiin tydyhteisén jaseniltd. Esiin nousivat muutokset henkildstdssa, sijaisten
jatkuva perehdyttaminen ja vakituisen henkildston puute. Myds monikulttuurisuus ja puutteet
suomen kielen taidoissa vaikuttivat kaydyissa keskusteluissa tydyhteiséjen vuorovaikutus-
suhteisiin, vastuualueiden hoitamiseen seka tyétehtavien jakautumiseen tasaisesti koko tyo-
yhteis6n henkildston kesken.

Opinnaytety0 toteutettiin toiminnallisena kehittdmistehtdvana hyoédyntaen laadullisen tutki-
muksen menetelmia. Tutkimuksen aineistonkeruu ja kehittamistyo tehtiin Helsingin sosiaali-,
terveys- ja pelastustoimialan Syystien seniorikeskuksen kahden ymparivuorokautisen ryhma-
kodin henkildstolle. Opinnaytetydn aineistonkeruu ja kehittamistyo toteutettiin tydpajatoimin-
tana ryhmahaastatteluiden ja osallistavien menetelmien avulla. Ryhmahaastattelulla kerattiin
henkildstdn ndkemyksia ja kokemuksia yhteisdllisyydesta ja yhteiséllisesta johtamisesta.
Ryhmahaastattelulla mahdollistettiin henkiloston kehittdmiseen osallistuminen ja vaikuttami-
nen. Aineisto analysoitiin induktiivisella sisélldnanalyysilla tutkimuskysymysten mukaisesti.

Siséalldnanalyysin perusteella tuloksissa tulivat esille ne perusasiat, joilla on merkitysta tyoyh-
teisOssa, sen toimivuudessa ja yhteisollisyydessa. Tutkimuskysymyksista saatujen vastaus-
ten perusteella laadittiin tydyhteisoille yhteiséllisen johtamisen huoneentaulu ohjaamaan
yhteisollisyytta ja yhteisollista johtamista.

Opinnaytetydn jalkeen on tarkoitus kehittda kohderyhmakodeissa tdman opinnaytetyén ulko-
puolelle rajautuneet jatkokehittdmiseen suunnitellut tyépajat, joiden aiheena on ryhmakotien
omat toimintasuunnitelmat ja pelisaannét. Opinnaytetyon tulokset ovat ryhmakotien ja Helsin-
gin kaupungin kaytettavissa kehitettdessa yhteisdllista johtamista.
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The purpose of this thesis was to develop communal leadership at group homes and make
the communal aspects of work communities visible and continuous activities as well as to
produce knowledge to develop nursing management. The aim was to develop the smooth-
ness of everyday functions, the functionality of the basic task and a sense of community in
the work community as well as skills related to the work community.

The need for a study developing communal leadership arose from development needs at the
units included in feedback collected from the members of the work community. These in-
cluded changes in staff at the work units, job orientation to new temporary workers and an
insufficient number of permanent employees to ensure a more even distribution of responsi-
bility and workloads. Based on discussions, multiculturality and deficiencies in Finnish lan-
guage skills also affected the interpersonal relationships and management of areas of
responsibility in work communities and the even distribution of work tasks among all employ-
ees in the work community.

The study was carried out as an action-based development project using qualitative research
methods. The data collection and development work were conducted among the staff of the
two 24-hour group homes of the Syystie Senior Centre of the City of Helsinki’s Social Ser-
vices, Health Care and Rescue Services Division. The data collection and development work
of this study were carried out as workshop activities using group interviews and participatory
methods. The group interview approach was used to collect employees’ views and experi-
ences of a sense of community and communal leadership. The group interviews allowed the
employees to participate in and influence staff development. The data were analyzed using
inductive content analysis in accordance with the research questions.

Based on the content analysis, the results revealed the basic issues that are important in the
work community, its functioning and sense of community. Using the research questions, the
results obtained were used to formulate a set of house rules for leadership to guide the
sense of community and communal leadership.

After the completion of this study, the aim is to continue the further development of topics
outside the scope of this study in planned workshops concerned with the operating plans and
ground rules for the group homes. The group homes and the City of Helsinki can utilize the
results of this study in their efforts to develop communal leadership.
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1 Johdanto

Taman opinnaytetyon tarkoitus oli kehittaa ryhmakoteihin yhteisollista johtamista ja tyoyhtei-
sojen yhteisollisyyttd nakyvaksi ja jatkuvaksi toiminnaksi seka tuottaa tietoa hoitotydn johta-
misen kehittdmiseksi. Opinnaytetydn tavoitteena oli kehittda tydyhteisdn arjen sujuvuutta,
perustehtavan toimivuutta ja yhteisollisyytta, seka tydyhteisotaitoja. Tata kautta pyrittiin vai-
kuttamaan myo6s henkildkunnan veto- ja pitovoimaan. Opinnaytetyo tehtiin Helsingin kaupun-
gin Sotepe-toimialalla Syystien seniorikeskuksen kahdessa ryhmakodissa. Opinnaytetyon
tuotoksena syntyy tietoa yhteisollisesta johtamisesta ryhmakodeissa, joka on kaytettavissa

kohdeorganisaatiossa yhteisdllisen johtamisen kehittamisessa.

Sosiaali- ja terveyspalvelut ovat suurten muutosten keskella. Tyodssa, tydn parissa vietetaan
yha enemman aikaa kuin missdan muualla. Tydyhteiso voi olla tyontekijalle ainoa yhteiso,
johon han kuuluu ja sen merkitys elaman jasentdjana nahdaan tarkeana. (Paasivaara & Nik-
kila, 2010, s. 5) Tydelama ja organisaatioiden toimintaymparistd ovat monimutkaistuneet ja
toiminnan suunta muuttuu yha vaativampaan osaamiseen ja johtamiseen. Nuoret, myds tule-
vaisuuden tyontekijat, eivat sitoudu tydpaikkaan niin kuin ennen, sitoutuminen on enemman

ammatillista. (Paasivaara & Nikkila, 2010, s. 15)

Sosiaali- ja terveysalan vetovoima on arvioitu huonoksi, joka iimenee tydvoimapulana ja tyo-
voiman saatavuuden paineena nyt ja tulevaisuudessa. Osallistava johtaminen, organisaation
yhteisesti asettamat tavoitteet ja rakenteiden kehittdminen tulee olla yhteistydta rakentavaa
seka yhtenaisia kaytantoja edistavaa, jotta hoitotydntekijdiden pitovoimaa saadaan alalle.
(Fitzpatrick, 2010; Coco & Roos, 2020, s. 11)

Yhteisollisyys ndhdaan hyvin merkittdvana asiana tydelamassa ja sen merkitys yhteiskun-
nassa on noussut keskeisesti. Tydelamassa halutaan olla osallisena ja olla jollakin tavalla
mukana oman tydyhteisdn toiminnassa, kokea yhteisdllisyytta ja osallisuutta muiden toimijoi-
den kanssa, pelkka tyontekeminen ei riita. (Paasivaara & Nikkila, 2010, s. 5) Tydyhteison yh-
teisOllisyytta tukee yhteisollinen johtaminen, jonka synonyymina voidaan nahda muun
muassa jaettu johtajuus ja palveleva johtaminen. Yhteisollinen johtaminen pohjautuu yhtei-
sollisille arvoille kuten luottamukselle, oikeudenmukaisuudelle ja kuuntelulle. (Kuusela, 2013,
ss. 11,40)



Yhteisollisyyden kehittamisessa on tarkeaa pohtia, mika on tydyhteison nykytila ja mihin
suuntaan tyoyhteis6é haluaa menna. Yhteisollisyys rakentuu tietoisen oppimisprosessin ja hy-
vien tydyhteisotaitojen avulla. (Jappinen, 2012, ss. 16,19,142) Yhteisollisyyden kehittaminen
vaatii seka tydyhteisolta etta esihenkildlta tydyhteisotaitojen ja johtamisen kehittamista. Tasa-
painoinen tydyhteis6 perustuu ihmisten kanssa yhdessa tydskentelyyn ja ongelmien muodos-
tuessa ryhdytaan ratkaisukeskeiseen ajatteluun (Paasivaara & Nikkila, 2010, s. 20).
Yhteisollisyys edistaa hyvinvointia, terveytta, oppimista ja tuloksellisuutta ja tydyhteisdssa yh-

teisOllisyys tukee jasentensa erilaisuutta seka yksildllisyytta (Manka, 2016, s. 132).

2 Yhteisollisyys ja yhteisollinen johtaminen

Yleiskasitteena yhteisollisyytta kaytetaan kuvaamaan monenlaisia yhteistydn muotoja ja ih-
misten valista yhteistyota. Yhteisollisyys tukee tydelamassa ihmisten kanssakaymista, hyvin-
vointia ja terveytta, toisista valittamista, oppimista ja tuloksellisuutta. Yhteisollisyys on
tunnetila, joka perustuu yksildiden vapaaehtoisuuteen. (Paasivaara & Nikkila, 2010, ss. 11—
12.)

Johtajuutta tarvitaan aina ryhmien toiminnassa, jotta ryhma pysyy oikeassa suunnassa. Ryh-
madynamiikalla ei yksistdan hoideta yhteisten tavoitteiden saavuttamista eikd ryhman
koossa pysymista. Johtamiselta vaaditaan ryhmadynamiikan tuntemista ja sen kehittdmista
seka kykya nahda ja tukea yksildiden osaamista yhteis6ssa. Vanha traditionaalinen ja hie-
rarkkinen johtaminen ei vastaa tdman paivan tydyhteisdjen johtamista, jossa muutos on jat-
kuvaa. (Raina, 2020). Esihenkildn ja johtamisen perusolemus on yhteys muihin ihmisiin,
jossa vuorovaikutustaidolla on tarkea merkitys tiimin toimivuuden kannalta. (Kuusela, 2013,
ss. 11,40)

2.1 Yhteisollisyys

Yhteisollisyys kasitteend maaritellddn englanniksi “sense of community” joka tulee sanasta
yhteiso “community”. Yhteiso ja yhteisollisyys ovat taman hetken kasitteita, joihin liitetaan
myonteisia nakemyksia. Yhteisollisyyden maaritelmaa on kaytetty yleiskasitteena kuvaa-
maan ihmisten valista yhteistyota ja monenlaisia yhteistydmuotoja, sita ei ole yksituumaisesti

ratkaistu. Kasite yhteisollisyydesta on muuttunut historian aikana, aiempi valvova johtajuus ja
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tyoyhteison tarkka hierarkiajako ovat siirtymassa ja tilalle on tullut uudenlaisia tiimityoskente-
lymalleja. (Paasivaara & Nikkila, 2010, ss. 9,11,15)

Yhteisollisyytta voidaan tarkastella joko laajasta makronakdkulmasta, jossa painotus on va-
estdalueeseen perustuvaan yhteisollisyyteen tai tarkastelua voidaan tehda yksilén eli mikro-
nakokulmasta. Makro- ja mikrotason nakokulmat liittyvat yhteen maariteltaessa tydyhteisdon
perustuvaa yhteisollisyytta. Kyseessa on talléin tydyhteisd, jolla tarkoitetaan tyépaikan henki-
I6iden edustamaa kokonaisuutta. Yhteisollisyyden puute vaikuttaa tydyhteisokulttuurissa te-

kemattdmina tekoina ja sanomattomina sanoina. (Paasivaara & Nikkila, 2010, ss. 11-12)

Tunnusmerkkeja hyvasta yhteisollisyydesta ovat avoimuus, demokraattisuus ja dialogisuus
suhteessa ymparistdoon ja yhteisdn jaseniin. Tama tuo yhteisdon luottamusta, turvaa ja yh-
teenkuuluvuuden tunnetta siita, ettd apua saa aina. Yhteisdssa mahdollistetaan tyontekijoi-
den osallistuminen toimintaan, josta heilld on aito kokemus. Vallankaytt6 ja johtajuus on
yhteisin sopimuksin toteutettua ja l1apinakyvaa. Erilaisuus ndhdaan rikkautena ja mahdolli-

suutena, ei uhkana. (Raina, 2012, s. 210)

Tybyhteison yhteiséllisyyttd sanotaan henkiseksi tilaksi, tunnetilaksi, joka pohjautuu yksildi-
den vapaaehtoisuuteen, pakottamista ei sallita (Paasivaara & Nikkild, 2010, ss. 12—-13). Yh-
teisollisyys on yksilGista koostuvaa maaratietoista ja motivoitunutta toimintaa, jota
organisaatio tarvitsee kehittdadkseen toimintaansa ja voidakseen toimia paremmin. Yhteisolli-
syyden ydinta kuvataan yksildiden kautta muodostaen tunteita, yhteista alya ja tahtoa, jokai-
nen yhteison jasen tuo oman panoksensa mukanaan yhteiseen kayttoon. Nama yksil6lliset
panokset muodostavat kokonaisuuden, moninaisuuden harmonian, jonka tasapainosta, vah-
vuudesta, tayteydesta ja tasapainosta, riippuu viisaan johtajan onnistuminen. (Jappinen,
2012, ss. 19-20)

Yhteisollisyyden onnistumiseen tarvitaan usean ihmisen yhteisty6ta, osaamista ja hyvaa vuo-
rovaikutusta. lhmissuhteissa kaikki vaikuttaa kaikkeen ja ilmit ovat vastavuoroisessa suh-
teessa toisiinsa eli toisin sanoen kaikella sanomisella on merkityksensa. Kaikki puheenvuorot
liittyvat aiemmin sanottuihin puheisiin korjaten ja tdydentaen niita. (Juuti &Vuorela, 2015, ss.
18,168).

Yhteis6n kokemusta yhdessa kutsutaan yleisesti psykologiseksi yhteiséllisyydeksi (SOC).
Boyd & Nowell (2014) tutkimus testaa teoriaa yhteiséllisyydesta ja yhteisollisesta vastuusta
yhteistydymparistéssa. Tutkimus vahvistaa teoriaa laajentamalla kasityksia yhteisén koke-

muksesta, vastuusta ja resursseista suhteessa tyotyytyvaisyyteen, sitoutumiseen,
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ryhmadynamiikkaan ja johtajuuteen. Tulokset tukevat psykologisen kokemuksen tarpeellisuu-
desta, emotionaalisesta yhteydesta, jasenyydesta, vaikutuksesta ja vastuusta tyontekijoiden

keskuudessa, samoin asenteet ja kayttaytyminen. (Nowell & Boyd, 2014, ss. 237-238)

Itseohjautuvuutta ihannoidaan ja se voi olla yksi vetovoimaisuuden tekija. Hyvan yhteistyén
ja vahvan organisoitumisen taustalla ei valttamatta ole tekemisen vapaus, yksildiden itseoh-
jautuvuus ei yksistaan tue hyvan yhteisoén tai organisaation muodostumista. Yksil6t, jotka
ovat itseohjautuvia, ovat myos intohimoisempia omassa kuplassaan eika heidan tarkoitukse-
naan ole joustaa muiden suuntaan, ja tdma voi johtaa useimmin ristiriitatilanteisiin. Balanssin
I6ytaminen asiakastarpeen, oman ja muiden nakemysten valilla on tarkeaa mutta ei helppoa.
(Martela & Jarenko, 2017, ss. 70,74)

2.1.1 Yhteisollisyyden kehittaminen tyoyhteisossa

Toimintaymparist6 tulee koko ajan monimutkaisemmaksi, monimuotoisemmaksi ja sekavam-
maksi. Ymparistdssa on yha entista vaikeampi kontrolloida kaikkea. (Sydanmaalakka, 2009,
ss. 174—-175) Kehittdmista suoritetaan joka puolella maamme tydpaikoissa mutta harvoin
pohditaan tarkkaan sitd, mita kehittdmisella tarkoitetaan ja millaisia nakdkulmia ja paradig-

moja kehittdmistoiminnan taustalla on (Juuti, 2011, s. 26).

Kehittamisessa on kyse jonkin ominaisuuden kasvusta tai kasvattamisesta, lisdamisesta tai
lisdantymisesta, samoin kuin mahdollisuuksien ja kykyjen esiin saattamisesta. Tasta teonsa-
nasta johdetut substantiivit “kehittyminen” ja “kehittdminen” maaritelldan englanniksi yhdella
ja samalla sanalla “development”. On siis paateltava, onko kyse siita, kuinka tama koko-
naisuus saattaa itsensa entista jalostuneempaan tilaan vai onko kyse johonkin kokonaisuu-
teen kohdistuvasta toiminnasta, jonka avulla kyseista kokonaisuutta jalostellaan. (Juuti,
2011, s. 27) Kehittdminen alkaa analysoimalla nykytilaa, jossa henkildstolta kysytaan nykyi-

sista kaytanndista, mika toimii ja missa on kehittdmisen paikka (Manka, 2010, s. 102).

Kun ihmiset alkavat toimia yhdessa, heille syntyy yhteinen alitajuinen mielikuva toiminnasta
eikd mielikuva ole kovinkaan rationaalinen. Tapahtumia ja toimenpiteiden suuntauksia tulki-
taan kulttuurin alitajuisen koodiston kautta. Yhteinen mielikuva voi kuitenkin vaikeuttaa ja
jopa estaa toimivan tyéskentelyn. Yhteisen alitajuisen mielikuvan parissa tydskentelevat ih-
miset, poikkeavat yleensa perustehtavasta. (Juuti & Vuorela, 2015, s. 28) Yhteisollisyyden
kehittamiseen 16ytyy erilaisia tapoja, esimerkiksi tiimitydskentely, uuden tyéntekijan rinnalla

kulkeminen, vertaistydskentely, yhteiset oppimiskokemukset, yhdessa kehittaminen,



moniammatillinen yhteisty® eri muodoissa, verkostoituminen, mentorointi ja tavoitteellinen
tyokierto (Paasivaara & Nikkila, 2010, ss. 18—19).

2.1.2 Luottamus ja arvot yhteiséllisyyden mahdollistajana

Luottamus on tydyhteisdn ja ryhmatoiminnan onnistumisen kannalta valttamaton ja sita tarvi-
taan seka organisaatioiden etta tydyhteisdjen valisessa myds tydyhteison sisdisessa vuoro-
vaikutuksessa. Luottamus vahvistuu inhimillisen vuorovaikutuksen myéta toisiaan
vahvistavista kokemuksista. Tunne, kasitys, vaikutelma tai vakaumus kertovat siita, kuinka
ihmiset suhtautuvat toisiinsa ja asioihin organisaatiossa, ja tdma on uskoa ihmisten hyvyy-
teen. Tieto ja tunne siita, etta toinen on luottamuksen arvoinen, pohjautuu luottamukseen.
Tyoyhteison kivijalka on luottamus, jolle rakennetaan hyvan tydyhteisdn tunnuspiirteet. Tyo-
hon ja tydyhteis60n sitouttaminen paranee, kun limapiiri on luottamuksellinen. (Paasivaara &
Nikkild, 2010, s. 87) Luottamuksen menetyksesta raportoivat usein ne ihmiset, jotka edelleen
luottavat muihin, raportoitu kasitys luottamuksesta ei ole peilattavissa tapoihin, joilla ihmiset

oikeasti asemoivat luottamuksen. (O Neill, 2002, s. 9; Thompson ym., 2006, s.22

Tyoyhteisojen perustehtavan selkiyttdminen on tarpeellista tehda saanndllisesti, asia herat-
taa tunteita ja voi olla vaikeaa kasitellda. Samoin arvokasite voi olla hankala jopa ristiriitainen
keskustelunaihe epamaaraisyyden takia ja keskustelua pyritdan valttdmaan. Yhteisollisen ke-
hittymisen lahtdkohta on arvopohja ja arvokeskusteluissa on tarkeaa, etta erilaiset nakemyk-
set tulevat esille. Erimielisyydet johtuvat usein kasitteiden ja sanojen erilaisista tulkinnoista.
(Raina, 2012, ss. 110,112,114,117)

Tiimin ja osaston taytyy tehda omat toimintaan sopivat yksityiskohtaisemmat pelisdannat lin-
jaa pitkin. Haasteena on, miten saadaan jokaisen tiimin jasen noudattamaan pelisaantoja,
jotka ovat yhteisesti sovittuja. Pelisaantojen noudattamisen valvonta kuuluu tydyhteisdssa
kaikkien tehtaviin ei vain esihenkilon. Yhteisia pelisaantoja kdydaan systemaattisesti lapi,
tehdaan tarkennuksia, muutoksia tai luodaan uusia, tdma kertoo toimivasta tyoyhteisosta.
Tyopaikoilla tulee entista useammin tilanteita, jossa tyontekijan tulee omatoimisesti tarjota
apua, kenties siirtya tyotehtavasta toiseen tai resurssivajeen takia menna paikkaamaan vie-
reiselle osastolle. Ty6paikoilla tulisi enemman painottaa sita, etta jokainen on koko organi-
saation ja asiakkaiden palveluksessa, ei tietyn tehtavan tai osaston. (Jarvinen, 2008, ss. 90—
94)



2.1.3 Dialogisuuden merkitys yhteisollisyydessa

Tyopaikalla tapahtuvan keskustelun tehtadvana on huolehtia téiden sujumisesta, tarkennetaan
tavoitteita ja toimintatapoja, suunnitellaan ja toteutetaan muutoksia, haetaan uusia ideoita ja
annetaan palautetta seka arvioidaan onnistumista. Yhteiset nakemykset ja ihmissuhteet ra-
kentuvat koko ajan, yhteisen tavoitteen eteen tydskentelevaa tydyhteisda ei ole ilman kes-
kustelua. Esihenkilo jarjestaa tiimille yhteista keskusteluaikaa ja ohjaa tydntekijoita
keskusteluun seka varmistaa, etta kaikki padsevat osallistumaan. Keskustelun aikana jou-
dumme ottamaan vastuuta sanoistamme, siksi saannolliset keskustelut helpottavat asioiden

esille tuomisen, opitaan itsenaista ajattelua ja uusia asioita. (Kuusela, 2013, s. 52)

Dialogi jatkuu aina, se on samaan aikaan kriittinen, etta jatkuva ja kuuluu oleellisesti yhteisdl-
lisyyteen. Dialogi on monipuolista, silloin kun se kasvattaa yhteisollisyytta ja on aitoa, ja
muuttuu aina kulloisenkin tilanteen ja tarpeen mukaan. Dialogin ydin on ymmarryksen tai tie-
tamyksen kohde, itse asia, johon tydyhteiso, silla hetkelld kiinnittaa erityistd huomiota ja joka
koetaan tarkeaksi. Hyvassa dialogissa puhutaan siitd, mista tulee puhua ja valtetdan persoo-
niin kohdistuvat ansat. Merkitykselliset kysymykset toimivassa dialogissa, ovat darettdman
tarkeitd ja ne saavat aikaan kysymysten ketjuja, jotka tuovat yhteiséllisyyteen katkeamatonta
kehitysprosessia. Yhteisollisyydessa on olennaista sietaa ristiriitoja aikaisemman ja uuden
tietdmyksen valilla ja usein on luovuttava vanhasta, jotta uusi asia paasee kayntiin. (Jappi-
nen, 2012, ss. 58-61,63) Yhteisdllisyys vaatii dialogia, suoraa palautetta ja vaittelyita, jossa
yhteisdllisen johtajan on kasitettava, etta kaikkiin kysymyksiin ei |I6ydy vastauksia. (Karkkai-
nen, 2005, s. 77)

Yhteisollisyyden kokeminen on miellyttavaa ja innostavaa erityisesti tdman paivan tyoela-
massa, jossa edellytetdan innovaatiota ja luovuutta. Kun ilmapiiri on psykologisesti turvalli-
nen, ihminen uskaltaa heittaytya luovaksi ja toisaalta rohkenee olla haavoittuva.
Tydyhteis6ssa, jossa limapiiri sallii jokaisen olla haavoittuva, on innovatiivisempi. (Martela
ym., 2015, s. 121

2.2 Yhteisollisen tyon johtaminen

Johdolla ja tyontekij6illa on tarkea rooli organisaatiokulttuurin luomisessa kohti parempaa yh-
teisd6a. Johdon tehtavana on vahvistaa yhteisollisyyttd suunnittelemalla siihen erilaisia kay-
tantoja, joiden avulla on helpompi osoittaa luottamusta, valittdmista ja avoimuutta.
Sosiaalisen kulttuurin helpottamisessa auttaa, kun organisaation johto on helposti Iahestyt-

tava, nakyva, karsivallinen, ennakkoluuloton, avoin ja tukea antava. Johtamisen tutkijat ovat



todenneet, etta yhteisokulttuurinen rakentuminen tyossa on valttamatonta. Terveydenhuollon
tyontekijat, jotka ovat tydskennelleet pitkaan, valittavat yhteison menettamisesta ja liiallisesta
keskittymisesta kustannusten hillitsemiseen, tehokkuuteen ja standardointiin. (Boyd ym.,
2022, ss. 2,67, 17-18)

2.2.1 Esihenkilon tehtavat tyoyhteis6ssa

Tyo6elaman perusraamit on maaritelty Suomen eduskunnan saatamissa laeissa ja asetuk-
sissa. Tydsopimus-, tydturvallisuus- ja tyoaikalaki sisaltavat paljon saadoksia, miten ty6olo-
suhteet jarjestaan, mita oikeuksia ja velvollisuuksia on seka tyénantajalla etta tyontekijalla.
Toimintamallit, ohjeistukset, laatujarjestelmat ja arvot, jotka organisaatiossa ovat, koskevat
kaikkia tyontekijoita. (Jarvinen, 2008, ss. 90-94) Johtajan on syyta tiedostaa, ettd hanen
kayttaytymisensa tydyhteisbaan kohtaan, vaikuttaa siihen, kuinka yhteisé kokee ndma asiat.
Johtaminen on ihmisten toiminnan ohjaamista, paatdksentekoa, tavoitteiden asettamista ja
ristiritojen sovittelua. Tuloksellisuus kasvaa, kun henkildst6a sitoutetaan organisaation stra-

tegioihin, tavoitteisiin seka osallistutetaan heita niiden muotoiluun. (Karkkainen, 2005, s. 77)

Johtamisen kannalta on erityisen tarkeda ymmartaa ja hahmottaa yksiléiden ja tydyhteisdn
vastavuoroinen suhde. Ymmartamisen avulla johtaja voi tarkkailla tydyhteis6ssaan tapahtu-
vaa vuorovaikutusta, yksilon ja tydyhteison valista suhdetta seka ryhmadynamiikkaa. Naiden
kautta johtaja voi vaikuttaa tydyhteisdn kannalta suotuisasti monimutkaisiin ilmi6ihin. Nain li-
saantyy koko tyOyhteisdon tuottavaa tydskentelya ja yksildiden tyohyvinvointia. (Pietildinen &
Syvajarvi, 2019, s. 107)

Tiimien tehokas toiminta voidaan nahda yhtena merkittdvana menestystekijana taman paivan
ja tulevaisuuden toimintaymparistdssa. Inhimillisen ja sosiaalisen aineettoman paaoman kiin-
nittyminen yksiléihin voi kasvattaa padomasta kilpailuetua organisaatiolle. (Viitala, 2005;
Puusa ym., 2014, ss. 261; Manka, 2010, ss. 75, 261,263)

Henkilostojohtaminen on johtamisen keskeinen tehtava. Tavoitteena on organisaation me-
nestys, joka saavutetaan inhimillisiin tekijoihin perustuvilla ominaisuuksilla, esimerkiksi henki-
I6stdn osaamisella, sitoutumisella, motivaatiolla, suoriutumisella ja hyvinvoinnilla. Naihin
asioihin vaikuttavat henkildstokaytannot, kuten tydhyvinvointi, palkitseminen ja rekrytointi.
Menestystekijoihin vaikuttavat myds organisaation tuottavuus, tehokkuus, muutosketteryys,

joustavuus seka kehittdminen, etta uudistaminen. (Viitala,2021, ss. 12—13,23-26)
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Onnistunut henkildstéjohtaminen on kiinni siitd, miten organisaation henkildsté henkildstdjoh-
tamisen kokee ja tulkitsee. Hyva henkiléstéjohtaminen on tilannesidonnaista, ei ole vain yhta
oikeaa tapaa johtaa henkilostéa. Henkilostdjohtamiseen kuuluvat suunnittelu, mita tavoitel-
laan ja milla keinoilla, resurssointi ja organisointi, kuka tekee, paljonko rahaa ja tydpanosta
kaytetdan seka kaytannon toteutus ja arviointi. Uudistuminen ja kehittdminen kulkevat koko
ajan mukana. (Viitala,2021, ss. 12-13,23-26)

Organisaation tarkein voimavara on henkiléstd, ilman sen tydpanosta organisaatio lakkaa
olemasta. Henkil6stéjohtaminen kulminoituu siihen, miten organisaation ylin johto ja esihen-
kilot ymmartavat henkildéstévoimavarojen kaytén mahdollisuudet, miten henkiléstén osaa-
mista hyddynnetaan kaytanndssa ja miten osaamista kehitetaan. (Kauhanen, 2012, s. 227)
Johdon on tunnettava entista paremmin henkilésténsa, sen vuorovaikutustaidot, luovuuden,
motivaation ja kyvyn johtaa itsedan, naihin seikkoihin on hyva kiinnittdd huomiota henkiléstéa
valittaessa. Kokemuksen ja koulutuksen merkitys on vahenemassa verrattuna edelld mainit-
tuihin seikkoihin. Organisaation on seurattava, onko henkiléstd oikeanlainen kyvykkyyden ja
henkildkohtaisten ominaisuuksien kannalta alati muuttuvissa ty6tehtavissa. Kun toiminnassa
tarvitaan ketteraa proaktiivista johtamista, samaa ketteryytta tarvitaan myds henkildstélta. On
tarkeda pohtia yhdessa vastaavatko organisaation arvot henkiléston arvoja. (Kauhanen,
2018, s. 96)

Hyvalla henkildstovoimavarajohtamisella edistetdan tydvoiman saatavuutta, jonka tarkeys
korostuu sosiaali- ja terveydenhuollossa. Tulevaisuudessa rekrytoinnit vaikeutuvat joka
alalla, joten toiminta ja palvelut on hoidettava vahemmalla tyontekijamaaralla. Johtamisen
haasteena on ymmartaa, etta tydn merkityksellisyys ja tydhon sitoutuminen ovat muuttuneet
ja muuttuvat koko ajan lyhyemmiksi tydsuhteiksi, keikkatyoksi, jossa tiimitydskentely ja sen
ilmapiiri eivat merkitse enaa samalla tavalla kuin ennen. Tyon kasittamisen erilaisuus nakyy
varsinkin eri sukupolvien valisessa tyoskentelyssa. (Kauhanen, 2012, s. 227) Hyvista tyonte-
kijoista kannattaa pitaa kiinni ja arvostaa heita, poislahteminen maksaa aina. On hyva selvit-
taa poislahtemisen syita, jotta asiat, joihin voidaan vaikuttaa tulevat esille. (Kauhanen, 2018,
s. 148)

Monikulttuurisuuden ja monimuotoisuuden lisdantyminen vaatii uudenlaista henkildstévoima-
varojen johtamista. Johtajien tulee tuntea itsensa ja oma kulttuurinen taustansa sekd ymmar-
taa ja hyvaksya erilaisuutta. Organisaation tulisi luoda monimuotoisuudesta vahvuus ja

yhtendinen monimuotoisuuden johtamisen politiikka. (Sydanmaalakka, 2009, s. 174) Kielitai-
don tuomat ongelmat, yhteisen kielitaidon puute tai kielitaidon ollessa heikko, voi ymmartami-

nen olla vaikeaa. Esimerkiksi tyéturvallisuuteen ja ohjeistuksiin liittyen, ymmartamattomyys



voi pahimmillaan vaarantaa tyGterveytta-, turvallisuutta ja aiheuttaa taloudellisia menetyksia.
Tyopaikalla on tarkeaa maarittaa, minka tasoinen kielitaito tyéntekijoilta vaaditaan jo ennen
tyon aloittamista. Monet vakiintuneet toimintamallit ja kaytannot eivat toimi nykyisessa tydpai-
kassa, jossa kulttuurinen kirjo on laaja ja tydé muuttuu nopeasti. Tydpaikalla tulee pohtia,
ovatko maahanmuuttajatyéntekijat ulkopuolinen etninen vahemmistd vai luonnollinen ja kiin-

tea osa tyoyhteisoa. (Tydterveyslaitos, 2018, ss. 166—-170)

2.2.2 Johtaminen yhteisollisessa tyoyhteisossa

Autoritdarinen johtaminen on vaihtunut sellaiseen johtamiseen, jossa vastuuta kannattelevat
my0s tydntekijat. Ihmisten vaihtuvuus tydpaikoilla, tietoyhteiskunnan kehittyminen, tyén ta-
voitteiden monimutkaistuminen, erilaisten sahkoisten viestimien lisdantyminen, verkostoitu-
minen ja tydntekijdiden vaikuttaminen seka osallistuminen edellyttavat koko henkildstdn
osaamisen kayttda. Johtamiseen liittyy aina valtaa ja jos johtajuus on heikkoa, valtatyhjid
tayttyy ryhmadynamiikalla, joka voi olla haitallista. Se miten esihenkild kayttaa valtaansa, na-
kyy suoraan tyontekijoissa ja yhteisollisessa toiminnassa. Esihenkildista on tullut yna enem-
man hallinnollisia johtajia, joiden aika ei riitd yhteiséjen tydhyvinvoinnin ja tehtavien
tukemiseen. Tasta saattaa seurata, ettd kukaan ei tiedd missa mennaan tai kuka vastaa mis-
takin. (Raina, 2020)

Perinteisen organisaation ongelma on, etta vastuuta on helppo siirtda yléspain, jolloin tydnte-
kija jaa valista, joka heikentaa tydhon sitoutumista ja vastuunkantamista. TAman paivan esi-
henkilotyon ja johtamisen suuntana tulisi olla johtajuuden lisdaminen organisaatiossa, jossa
ei enaa tulisi kasvattaa seuraajia vaan johtajia. Moderneissa organisaatioissa johtamista ha-

jautetaan eli johtamista viedaan yha alemmas ja alemmas. (Luukka, 2019, ss. 314,319)

Yhteisollisen johtamisen kulmakivina pidetaan oikeudenmukaisuutta ja luottamista, joka ra-
kentuu yhteisolliselle arvoille kuten oikeudenmukaisuudelle, luottamukselle ja kuuntelulle.
Yhteisollinen johtaminen on yhta kuin yhteisollisten periaatteiden noudattaminen eli oikeu-
denmukaista kohtelua, paatdsten tekemista puolueettomasti ja osapuolten kuuntelua. Yhtei-
sollinen johtaja ymmartaa vuorovaikutuksen merkityksen tuloksellisuuteen ja sen, etta
kaikkiin kysymyksiin ei ole vastauksia. Dialogia, suora puhe ja vaittelyt saavat tydyhteisdn
menestymaan kohti yrityksen tavoitteita, jossa johtajan keskeinen tehtava on huolehtia tydyh-
teisdn toiminnan edellytyksista. Henkiléston motivointia lisatdan tdiden tasaisella vastuun ja-

kamisella, ty0 on jasenilleen tarkeaa. (Karkkainen, 2005, ss. 76—78)
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Organisaatiossa, jonka toiminta perustuu yhteisélliseen johtamiseen, on transparenssia eli
lapinakyvaa ja tilanteet nahdaan mahdollisuuksina. Yhteiséllinen johtaminen voi olla myo6s
ennakoivaa johtamista, jossa tyontekijéilla on paljon vastuuta ja vaikutusmahdollisuuksia
tydssaan. Perinteisessa johtamisessa tai tyopaikoilla tyontekijdéiden vaikutusmahdollisuudet
ja paatosvalta omaan tydhdnsa ovat olleet rajalliset. Yhteisollisesti johdetussa, ennakoivassa
organisaatiossa henkildstélta vaaditaan enemman ja monipuolisempaa yhteistydkykya, osaa-
mista, oma-aloitteisuutta, kokonaisvastuuta ja asiakkaiden tarpeiden ymmartamista. (Kark-
kainen, 2005, ss. 78-79)

Ryhmadynamiikan vuoksi johtamistehtava on tarkea ryhman tehokkaan toimintakyvyn kan-
nalta. Ajatus taysin itseohjautuvasta tiimista on mahdoton. Ryhmatoiminnan lainalaisuuksien
huomiotta jattaminen tiimitydssa on sama kuin painovoimalain unohtaminen lentokonesuun-
nittelussa. Tiimi voi kyllakin sovituissa rajoissa toimia hyvin vapaasti ja itse ohjautuen mutta
nama puitteet taytyy sopia tiimin toiminnasta vastaavan esihenkilon kanssa. (Jarvinen, 2006,
s. 57)

Opinnaytetydn lahdemateriaalin perusteella yhteisdlliseen johtamiseen pystytaan liittdmaan
erilaisia johtamiskasityksia tai johtamisteorioita. Naita ovat lahdemateriaalin perusteella jaettu
johtajuus, hajautettu johtaminen ja palveleva johtaminen. Kohdeorganisaatiossa Helsingin
kaupungilla johtamiskasitys on maaritetty valmentavaksi johtamiseksi. (Helsingin kaupunki
2023)

Jaetussa johtajuudessa koko tyOyhteis6 alkaa ajaa samoja padmaaria kayttaen kaikkien tai-
toja ja osaamista hyvakseen, tyontekijoista tulee joukkue. Tydyhteiso tydskentelee hyvassa
ilmapiirissa innostuneesti, paamaarahakuisesti ja jakavat koko ajan nakdkulmansa ja tie-
tonsa toisilleen. Tyoryhmassa hyddynnetaan kaikkien parhaita puolia niin, etteivat heidan
heikommat puolensa paase rajoittamaan tyoskentelya. Jaettu johtajuus liittyy johtamisen li-
saksi myos ryhmadynamiikkaan eli millaiselle tasolle tyéryhma on kehittynyt. Jaettu johtajuus
on osin johtajan johtamistaidoista riippuva, se voi olla yksil6llista tai yhteisodllista, tyopaikalla
olevien ihmisten valiselle vuorovaikutukselle perustuvaa ja tyoryhman ryhmadynaamisista

prosesseista riippuva ilmid. (Juuti, 2013, ss. 145-146)

Jaetussa johtajuudessa ei hengiteta niskaan, vaikka ollaankin Iasna. Kontrolloidaan arvos-
tuksen ja luottamuksen avulla ja visioidaan kuunnellen muita. Jaetussa johtamisessa asioita
tehdaan yhteiseksi, jaetaan tietoa, kokemusta, arvostusta, tietamattdmyytta ja luottamusta,
tehtavia ja vastuita ei jaeta. (Ropo ym., 2005, ss. 32,100) Jaetussa johtajuudessa on yhtai-

kaisesti vaikuttavia ristiriitaisia voimia, esimerkiksi kontrolli ja hierarkiat seka kollegiaalisuus
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ja yhdessa tekeminen. Inmisissd on olemassaan jo osaaminen ja viisaus, johtajan tehtavana
on saada tdma esiin kannustamalla, ratkaisua ei haeta yrityksen ulkopuolelta. Johtajaa tarvi-
taan mahdollistamaan avoimuutta, jossa luominen, kokeilu ja epaonnistuminen sallitaan. Toi-
sin ajattelemisen taitoa nostatetaan tulevaisuuden ennakoinnissa. Tama ei ole helppoa, jos
ne liikuttavat omaan tietdmiseen kiinnittyneitad arvoja ja muuttavat tuttuja ajatusmalleja, asi-
oita on silloin vaikea kuulla ja nahda. Omista uskomuksista ja oletuksista on luovuttava ja us-
kallettava lahtea yhdessa uusiin prosesseihin, jossa lopputulosta ei viela tiedeta.
(Ropo,2005, ss. 162—164) Jaetussa johtamisessa ei painoteta esihenkildn tai johtajan roolia,

vaan johtaminen tapahtuu kaikkien tydskentelevien kesken (Juuti, 2013, s. 50).

Hajautetussa johtamisessa johtamisvastuu on jaettu tiimille. Terveydenhuollon palveluiden ja
toiminnan parantamiseksi suositellaan ryhmatydmenetelmia. Tiimitydskentelyyn sopii hyvin
hajautettu johtajuus, jossa johtamisvastuuta on jaettu tiimille, ndin henkiléstélld on mahdolli-
suus vaikutta asioiden kulkuun ja muutoksiin. Hajautettu johtajuus on ajan myoéta kehittynyt ja
tiimit ovat tietoisia, mitad paatdksia he voivat tehda. Gronn (2009) kuvaa nykyista tilannetta
hybridijohtamiseksi, jossa johtamisvastuut jakautuvat tiimin kesken ja osa johtamisvelvolli-
suuksista on sailynyt johdolla. Currie ja Lockett (2011) ovat todenneet, ettd hajautetun johta-
misen toteutumista on tutkittu vain rajallinen maara ja he vaittavat, etta terveydenhuollon
poliittinen ja ammatillinen instituutio saattaa vaikeuttaa organisaatiota toteuttamasta hajautet-
tua johtamista. (Boak ym., 2015, ss. 335,341)

Palvelevassa johtamisessa esihenkilon johtamistyylilla, joka nakyy inmisten arvostamisessa,
tasa-arvoisessa kohtelussa ja asiakkaiden hyvassa palvelemisessa, voidaan saada kaikki
toiminnassa mukana olevat esihenkilon pyrkimysten taakse. Jaettu johtaminen onnistuu, kun
esihenkild asettuu palvelemaan muita ndyrasti. Nain tasapainottuu alaisen ja esihenkilon va-
linen epasymmetrinen suhde tasa-arvoisemmaksi. (Juuti, 2013, s. 147) Monimuotoisuuden
johtaminen, jossa ihmisten erilaisuus, esimerkiksi etninen alkupera, ika, sukupuoli ja suku-
puolinen suuntautuminen ndhdaan myodnteisena, on innovatiivisena tekijana tyopaikoilla. To-
tuttujen toimintamallien rinnalle saadaan uusia oivalluksia ja nakokulmia erilaisten ihmisten

taitojen ja tietojen myota. (Viitala, 2021 s. 205)

Organisaatiot, jotka toteuttavat palvelevaa johtamista pystyvat tarjoamaan henkiléstdlle mo-
dernimman ja menestyvamman tydpaikan. Palveleva johtaminen koostuu muun muassa em-
patian, eettisyyden, hengellisyyden ja kasitteellistdmisen ulottuvuuksista, joiden avulla
yritetdan saada tyontekijat onnistumaan ja kasvamaan omassa tydssaan ja voimaan siina
hyvin. (Nathan ym., 2019, s. 111)
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2.2.3 Luottamuksen kasvattaminen yhteisollisessa johtamisessa

Yrityksen yhteiskuntavastuun, joka kasittaa tyéturvallisuuden, oikeudenmukaisen henkilosto-
politiikan ja vastuun kumppaneista, keskeinen kasite on luottamus. Vastuullisessa yrittajyy-
dessa panostetaan henkildstoresursseihin, sidosryhmasuhteisiin ja ymparistéon seka
lainsaadanndllisten velvoitteiden tayttamiseen. Vastuullinen yritys toteuttaa kestavan kehityk-
sen periaatteita. (Karkkainen, 2005, s. 35) Tyoyhteisén toiminta edellyttaa keskinaista luotta-
musta. Toiden delegointi koetaan luottamuksen osoituksena, jossa kysymys on esihenkilén
luottamuksesta tydntekijdihin ja itseensa. Delegointi mahdollistaa tyon tekemisen sujuvam-
maksi, lisda vastuullisuutta, kohottaa itsetuntoa ja laajentaa tydnkuvaa. Tydyhteison ilmapii-
ristd nakee, jos luottamussuhteissa on ongelmia. Luottamuksen pettamisesta toipuminen on
pitkdaikainen prosessi, jossa asian myontadminen auttaa nopeammin luottamuksen uudelleen

rakentumista. (Paasivaara, 2010, s. 88)

Sosiaalisen paddoman lisddmisen yksi menestystekija on, luottamukselle rakentuva kontrolli,
joka on riippuvainen jasenten valisten suhteiden toimivuudesta. Yhteisdllisyys ei toimi, jos yh-
teison sisaiset suhteet eivat toimi. (Jappinen, 2012, ss. 123—-124) Organisaation paatoksen-
teko riippuu organisaation sosiaalisesta padomasta ja jos padoma on vahaista, ongelmaa
tarkastellaan vain yhdesta nakdkulmasta. Talla tavalla poistuu vain tietty ongelma eika
nahda, etta kaikilla ongelmilla ja niiden ratkaisuilla on vaikutusta moniin muihin asioihin, ei

vain kasilla olevaan asiaan. (Juuti, 2011, s. 77)

2.2.4 Kulttuurin vaikutus yhteisollisessa johtamisessa

Kulttuurisesta nakodkulmasta katsottuna ongelman ratkaisussa ryhman on turvattava jatku-
vuutensa ulkopuolisen toimintaymparistdon muutoksessa ja sopeutumisessa seka varmistet-
tava sisaisesti hengissa pysyminen. Sisaisiin tehtaviin kuuluvat ryhman rajat, yhteinen kieli,
valta, arvoasema, palkitseminen ja rangaistus, uskonto, ideologia, laheisyys ja ystavyys seka
ryhmaan ottamisen ja ryhmasta poistamisen kriteerit. Ulkoisiin tehtaviin kuuluvat puolestaan
toiminta-ajatus, paamaarat, keinot niiden saavuttamiseksi, paamaaran saavuttamisasteen
mittaaminen ja korjaavat toimet. (Manka, 2010, ss. 140—-141) Asiat hoituvat paremmin, kun
kulttuuri on yhdessa luotu ja ymmarretty, tdma helpottaa myds johtamista ja vahentaa val-

vonnan tarvetta. (Paasivaara & Nikkila, 2010, s. 89)

Organisaatioon on hyva rakentaa palautteen antamisen kulttuuri, jossa jokainen antaa pa-
lautetta ja se otetaan vastaan mydnteisesti. Palaute tulee nahda palkintona, varsinkin jos se

on korjaava palaute eli mahdollistaa asioiden tekemisen paremmin seuraavalla kerralla.
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Kiitos ja kehu motivoi tyontekijoita ja niitéd on helppo antaa mutta korjaavan palautteen anta-

minen vaatii antajalta paljon. (Luukka, 2019, ss. 386—-387)

3 Opinnaytetyon tarkoitus, tavoitteet ja tutkimuskysymykset

Taman opinnaytetyon tarkoitus oli kehittaa ryhmakoteihin yhteisollista johtamista ja tyoyhtei-
sojen yhteisodllisyytta nakyvaksi ja jatkuvaksi toiminnaksi ja tuottaa tietoa yhteisollisyydesta ja
yhteisollisesta johtamisesta. Opinnaytetydn tavoitteena oli kehittaa tydyhteisén arjen suju-

vuutta, perustehtavan toimivuutta ja yhteiséllisyytta, seka tydyhteisottaitoja. Tata kautta pyrit-

tiin vaikuttamaan myds henkilokunnan veto- ja pitovoimaan.

Opinnaytetyo tehtiin Helsingin kaupungin Sotepe-toimialalla Syystien seniorikeskuksen kah-
dessa ryhmakodissa. Opinnaytetyon tuotoksena tehtiin huoneentaulu, joka toimii yhteisolli-
sen johtamisen toimintasuunnitelmana. Tama on kaytettavissa kohdeorganisaatiossa

yhteisdllisen johtamisen kehittdmisessa.
Opinnaytetydn prosessin aikana haetaan vastauksia seuraaviin kysymyksiin:

1. Miten henkildkunta maarittda yhteisollisyyden ja yhteisollisen johtamisen?
2. Mitka ovat yhteiséllista johtamista edistavat ja estavat tekijat?

3. Milla keinoilla esihenkild voi vaikuttaa yhteisollisen johtamisen lisdantymiseen?

Naihin kysymyksiin haetaan vastausta opinnaytetydssa ryhmahaastatteluilla, jossa esitetdan

seuraavat kysymykset:

Mita yhteisollisyys tarkoittaa ja miten sita voidaan lisatd omassa tydyhteiséssa?
Mita yhteiséllinen johtaminen tydyhteisdssa tarkoittaa?
Mitka tekijat mahdollistavat yhteisdllisen johtamisen kehittamista tydyhteisdissa?

Mitka tekijat estavat yhteisollisen johtamisen kehittdmista tydyhteistssa?

o M 0w b=

Millaisin keinoin esihenkil6 voi vaikuttaa tydyhteisdn yhteisdllisen johtamisen lisaanty-

miseen?
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4 Opinnaytetyon toteuttaminen

Tassa kappaleessa kuvataan opinnaytetydn toteuttamisen menetelma, aineistonhankinta-
tapa ja aineiston analysoinnin vaiheita. Opinnaytetyd toteutetaan laadullisena toimintatutki-

muksena, johon soveltuu monitieteisyys ja -menetelmallisyys.

4.1 Opinnaytetyossa kaytettavat menetelmat

Tama opinnaytetyd on laadullinen toimintatutkimus. Toimintatutkimuksen tulee tahdata toi-
mintatapojen muutokseen ja olla lahestymistavaltaan tutkimuksen kohteiden omaan osallistu-
miseen perustuvaa. (Puusa & Juuti, s. 256) Toimintatutkimuksessa tutkija itse on mukana
toteuttamassa muutosprosessia eli muutossyklia ja kohteena on usein ihmisten toiminta. (Ka-
nanen, 2015, s. 43) Toimintatutkimuksessa ollaan tekemisessa ihmisten kanssa, jolloin sosi-
aaliset taidot ovat keskeisessa asemassa. Ihmisten luottamuksen ja hyvaksynnan saaminen
voi olla vaikeaa ja aikaa vievaa. Vetdjan tulee olla kannustajana ja kuuntelijana ja osallistut-

taa enemman ryhman jasenia vuorovaikutukseen kuin itsedan. (Kananen, 2014, s. 67)

Toimintatutkimus liittyy vahvasti toimintaan, reflektointiin, havainnointiin ja muuttamiseen,
jonka takia tutkimus sopii hyvin organisaatioiden kehittdmiseen. Toimintatutkimuksen tarkoi-
tuksena on kehittda konkreettisia muutostoimia kdytannossa ja lisaté organisaation itseym-
marrysta. Tieteenfilosofiselta taustaltaan toimintatutkimus yhdistyy pragmatismiin, jossa
tiedon rakentuminen ja tietokasitys korostuvat toimijoiden keskindisen sosiaalisen vuorovai-
kutuksen ja inhimillisen toiminnan avulla. (Puusa & Juuti, s. 256-257) Toiminta- ja kehitta-
mistutkimus ovat Iahella toisiaan, niiden sanotaan olevan synonyymeja mutta ei
metodologisesti. (Kananen, 2014, s. 13) Kehittamistydssa tutkimuksellisuus jakaa ja luo uutta
tietoa seka tekee tydskentelysta analyyttista, jarjestelmallista ja auttaa tarkastelemaan asi-
oita kriittisesti. Kehittaminen puolestaan on tavoitteiden maarittelya, suunnittelua ja toteu-
tusta. Organisaation ja yksilén oppiminen tulee olla kehittamisessa keskeisessa roolissa.
(Suvanto, 2014, s. 13)

Tassa opinnaytetyossa tutkimusotteeksi valittiin kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus. Laa-
dullisen tutkimuksen avulla pyritaan "16ydoksiin” ilman maarallisia keinoja tai tilastollisia me-
netelmia (Strauss & Corbin,1990; Kananen, 2014, s. 21). Kvalitatiivisessa tutkimuksessa
merkitsevat lauseet ja sanat, maarallisessa taas luvut. Laadullisessa tutkimuksessa tarkoi-
tuksena on ilmién syvallinen ymmartaminen, kuvaaminen ja tulkinnan antaminen. Saman-

laista tarkkaa viitekehysta ei kvalitatiivisessa tutkimuksessa ole mité on kvantitatiivisessa.
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Laadullisessa voidaan edeta ja toimia tilanteen mukaan, tutkimus on joustava ja hypoteeseja

esiintyy paljon. (Kananen, 2014, ss. 21,23)

Laadullisessa tutkimuksessa aineistoa kerataan ja analysoidaan vuorotellen (Kananen, 2014,
s. 21). Esiymmarrys voi vaikuttaa tutkijan havaitsemiseen ja millaista aineistoa han keraa.
Laadullisen tutkimuksen aineistonkeruu on vuorovaikutusta tutkimusten kohteena olevien ih-
misten kanssa, ei taydellisen tiedon etsimista. Laadullisen aineiston keraamisessa tutkimuk-
sen paamaarat vaikuttavat tutkijan aineiston hankintaan, tulkintaan ja ymmarrykseen siita,
mita tutkittavat puhuvat. (Puusa & Juuti, 2020, s. 97) Tassa opinnaytetydssa aineisto kera-

tdan ryhmahaastatteluilla vuorovaikutuksessa tutkittavien tydyhteiséjen kanssa.

4.2 Tutkimuksen lahtokohdat

Tama opinnaytetyd toteutettiin yhteistydssa Helsingin kaupungin sosiaali-, terveys ja pelas-
tustoimialan ymparivuorokautisen palveluasumisen kahdessa eri muistisairaiden ryhmako-
dissa. Ryhmakodit tarjoavat iakkaille hoivaa-, huolenpitoa seka luovat mielekasta arkea ja
turvaa. Asukkaat ovat paaasiallisesti yli 65-vuotiaita, monisairaita ja heilla on muistidiag-

noosi. Asukkaat tarvitsevat jatkuvaa ohjausta ja valvontaa arjen turvaksi.

Tahan opinnaytetydhon osallistuvat ryhmakotien tydyksikot on nimetty A- ja B-tyoyksikoiksi.
Ryhmakotien tydyhteisot ovat monikulttuurisia ja moniammatillisia, natiivi suomalaisia on vain
muutama. Molemmissa ryhmakodeissa tyoskentelee noin. 22 tydntekijaa, sairaanhoitajia, 13-
hihoitajia, hoiva-avustajia ja sosiaaliohjaaja. Fysio- ja toimintaterapia palvelut jaetaan tasai-
sesti koko yksikon kesken, laakaripalvelut tulevat ostopalveluna. Myds omaiset ovat

aktiivisesti asukkaiden arjessa ja hoidossa mukana.

Tarve yhteisollisen johtajuuden kehittamiselle nousi yksikdiden kehittdmistarpeista, jotka esi-
henkild kerasi tydyhteison jasenilta. Osallistuvilla rynmakodeilla on hiukan erilaiset kehitta-
miskohdat, joissa ryhmakodin oma kulttuuri on suurena vaikuttajana. Kehittdmistarpeessa
nousi esiin myos jatkuvat muutokset tydyhteisdjen henkildstdssa, uusien sijaisten perehdytta-
misessa ja siita, etta vakituisia tydntekijoita ei ole saatu riittavasti, jotta vastuu ja tydmaara
jakautuisi yksikdissa tasaisemmin. Myds monikulttuurisuus ja puutteet suomen kielen tai-
doissa vaikuttivat kdydyissa keskusteluissa tydyhteiséjen vuorovaikutussuhteisiin, vastuualu-
eiden hoitamiseen seka tyotehtavien jakautumiseen tasaisesti koko tydyhteison henkildston
kesken. Kehittdmistarpeiden pohjalta tehtiin opinnaytetydn suunnitelma niin, ettd se vastaa
molempien ryhmakotien tarpeisiin. Suunnitelman pohjana haettiin tietoa kirjallisuuden kautta,

jonka jalkeen suunniteltiin opinnaytetydn tavoite ja tarkoitus.
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4.3 Aineiston keruu

Tassa opinnaytetydssa aineistot kerattiin toiminnallisin menetelmin 2022—-2023 valilla kol-
messa tyopajassa, jotka jarjestettiin samansisaltdisina molemmille ryhmakodeille erikseen.
Kolmesta tyOpajasta ensimmaisessa vaiheessa tehtiin SWOT-analyysi, jonka tavoitteena oli
herattaa yksikdiden mielenkiintoaiheeseen, seka tuottaa tietoa nykytilasta ja tulevaisuuden
nakymista. Toisen tyOpajan tarkoituksena oli etsia vastauksia kahteen ensimmaiseen haas-
tattelukysymykseen. Kolmannen tyOpajan tavoitteena oli kdyda kolme viimeista haastattelu-
kysymysta lapi ja etsid vastauksia, milla keinoilla yhteiséllistd johtamista kehitetdan. Taman
opinnaytetydn ulkopuolelle rajautuivat jatkokehittamiseen suunnitellut tydpajat, joiden ai-

heena on ryhmakotien omat toimintasuunnitelmat ja pelisdannét.

Ensimmaisessa tydpajassa tietoa kerattin SWOT-analyysilla ja tutkimuskysymysten avulla.
SWOT-analyysilla (Strenghs, Opportunities, Threats) nelikenttdmenetelmalla, tarkastellaan
strategista asemaa vertailemalla organisaation vahvuuksia, heikkouksia, uhkia ja mahdolli-
suuksia. SWOT- analyysin tarkoituksena on antaa selkea kuva organisaation tilanteesta ja
olla apuna strategisissa valinnoissa. (Vuorinen, 2013, osa 2.) Tassa opinnaytetydéssa SWOT-
analyysin tarkoitus tassa oli herattaa tyéntekijdiden mielenkiinto aiheeseen. Se valittiin myos,

koska se on tyOkaluna lahdemateriaalin mukaan hyodyllinen ja yksinkertainen.

Toisessa ja kolmannessa tydpajassa haettiin vastauksia tutkimuskysymyksiin tyontekijoiden
kokemusten ja kasitysten pohjalta, seka I0ytamaan uusia ideoita ja ajatuksia. Haastatteluky-
symysten tulisi olla helposti ymmarrettavia ja tarkoituksena olisi pitaa ylla keskustelua ja li-
sata myonteista vuorovaikutusta. Puolistrukturoiduissa haastatteluissa kysymykset ovat
haastateltaville samat ja vastata voi omin sanoin, vastauksia ei ole sidottu vastausvaihtoeh-
toihin. (Hyvarinen ym., 2017, osa 2.) Taman opinndytetydn haastattelukysymykset vastaavat

suoraan tutkimuskysymyksiin.

Tyo6pajatoiminta kehittdmisen tydkaluna tuki ryhman yhteenkuuluvuutta ja lisasi yhdessa
tydskentelya kysymysten ymparilla. TyOpajatydskentely on osallistavaa kehittamista, jotka
suunnitellaan ennalta ja joiden tavoitteena on ymmarryksen lisdaminen tutkimuksen kohde-
ryhmasta, ideoiden luominen ja tiedon kokoaminen. Kehittamistyon yhtena tiedonkeruu me-
netelmana oli fokusryhmahaastattelu, joka on haastattelijan yllapitama ryhmakeskustelu. Se
antaa tietoa tyontekijéiden yhdessa muodostamista ja keskenaan jaetuista kasityksista ja ko-

kemuksista valitusta asiasta.
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Ryhmakeskustelussa tulee nakyviin rynman jasenten keskinaiset suhteet, roolit, vuorovaikut-
taminen, normit, sdannaot ja sanaton viesti. (Vilkka, 2021, osa 2.) Fokusryhmahaastattelun
avulla saadaan selville ihmisen subjektiivisia reaktioita, mieltymyksia, tarpeita seka ideoita
kehittamista varten. (Parviainen, 2005; Toikko & Rantanen, 2009, ss. 145) Ryhmahaastattelu
sopii hyvin tilanteeseen, jossa tutkija haluaa yhteisen kannan tutkittavaan kysymykseen. Tal-
I6in tutkija tavoittaa kollektiivisesti jaetut ja tuotetut merkitysrakenteet. Haastattelussa haas-
tattelija voi kohdistaa kysymyksen kaikille mutta myds yksiléittain. (Puusa & Juuti, 2020, s.
110)

Ryhmakeskustelun runko pidetaan selkeana ja paakysymykset fokusoidaan tarkaksi. Fokus-
ryhmassa palveluiden kayttajien danet tulevat kuulluksi ja monidanisyydelle annetaan tilaa,
jossa kayttajat ovat kanssatutkijoita. (Toikko & Ranta, 2009, s. 146).

Tassa opinnaytetydssa kysymykset suunniteltiin vastaamaan aiheeseen, mutta haastattelut
pidettiin vapaamuotoisina, jotta myds muille tarkeille tai uusille ajatuksille aiheen ymparilla on

tilaa. Haastattelut pidettiin tydpajamuotoisina ryhmahaastatteluina.

4.3.1 Ensimmainen tyopaja

Ensimmaisen tydpajan tavoitteena oli selvittaa tyoyksikodiden yhteistyon ja toimintata-
pojen nykytilanne SWOT-analyysin avulla. Tydyksikon A ja tydyksikdn B tydpajat to-
teutettiin eri aikaan moniammatillisesti helmikuussa 2022 omien tyoyksikoiden
taukotiloissa, jossa jokainen sai valita istumapaikkansa. Tyodyksikosta A ja tyoyksi-
kosta B osallistui kummastakin seitseman tyontekijaa ensimmaiseen tyopajaan. Tyo-
pajoja ei pystytty jarjestamaan niin, etta koko henkilokunta olisi paassyt
samanaikaisesti osallistumaan niihin. Osallistujat valikoituivat satunnaisotantana sen
perusteella, ketka olivat tyopajapaivana tydovuorossa. Tyopajat kestivat kaksi tuntia
iltapaivalla. lltapaivalla osallistujia saatiin enemman, kun paikalla oli seka aamu ja il-
tavuoron tyontekijat. TyOpajojen alussa mainittiin, etta keskustelut nauhoitetaan ja
osallistuminen on vapaaehtoista, siita voi halutessaan lahtea pois. Kerrottiin, etta
nauhoitteet ja muistiinpanot sailytetdan opinnaytetyon tekijan toimesta luotettavasti,
eika niitd kaytetda muuhun kuin opinnaytetydhon ja opinnaytetyon tuotoksena olevan

toimintasuunnitelman laatimiseen.
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TyOpajan alussa kaytiin lapi kehittamistoiminnan ja opinnaytetyon prosessia ja aika-
taulua, seka taman tydpajan toteutuksen sisaltéa. Tyontekijoille jaettin SWOT- ana-
lyysin pohja ja kerrottiin sen tarkoitus tassa tyopajassa, mainittiin myos sen olevan
herattelijana tyoyhteisdjen yhteisollisyyteen. Tyontekijoilla oli noin 15 minuuttia aikaa
miettia yksin tai tyOkavereiden kanssa yhteistyon ja toimintatapojen nykytilaa. Neli-
kentan osa-alueiden asioita lahdettiin kdymaan lapi fokusryhmahaastatteluna, jossa
vuoropuhelun avulla saatiin nopeasti tietoa molempien tyoyksikoiden nykytilanteesta.
Tyontekijat kuuntelivat hyvin toisiaan ja keskustelu oli osallistavaa etenkin niiden kes-
ken, jotka olivat enemman aanessa. Molempien tydyksikoiden ryhmakeskusteluissa
tydntekijat toivat esiin samoja asioita nelikentan (kuva 1) osa-alueisiin, esimerkiksi
palkitseminen, joka nahdaan vahvuutena, heikkoutena ja mahdollisuutena. Palkitse-
minen saatetaan kokea heikkoutena, kun tyontekija ei ymmarra tai hyvaksy sita miksi
hanta ei ole palkittu. Tyoyksikoiden tyontekijoiden esille tuomista yhteistyon ja toimin-
tatapojen heikkouksista nousi keskenaan samoja asioita. Vastuunottamisessa esi-
merkiksi, pyykkihuolto, yleinen siisteys ja jarjestys, johon kaikki eivat osallistu
tasapuolisesti. Asukkaiden hoitoon liittyvat kirjaamiset ja arvioinnit eivat ole kaikilla
asukkailla ajantasaisia. Omien asioiden hoitaminen tydaikana nostatti molemmissa

tyoyksikdissa keskustelua, lahinna oman puhelimen ja kuulokkeiden kayttaminen.

Mahdollisuudet ja uhat osa-alueisiin tuli molemmista tyoyksikoista ylimaaraisten tyo-
vuorojen tekeminen omassa tyoyksikdssa. Tama asia koetaan hyvana, ei tarvitse
menna tekemaan keikkatoita muualle mutta kuinka kauan ylimaaraisia vuoroja jakse-
taan tehda ja nakyyko se nyt jo tyoyhteisossa. Tyoyksikossa B jotkin asiat herattivat
enemman keskustelua. Ryhmakeskustelua piti ajoittain johtaa eteenpain ja miettia
keinoja, jotta yksittaisia asioita ei jaaty miettimaan liian pitkaksi aikaa, vaan keskus-
telu eteni tyOpajassa aikataulun mukaisesti. Osasta keskustelua herattaneista asi-
oista kavi ilmi, etta kaikilla tyontekijoilla ei ollut tarpeeksi tietoa, miten asioita olisi
pitanyt hoitaa tai eivat nahneet asioiden hoitamisen tarkeytta. Tutkija teki tydoyksikoi-
den A ja B keskusteluista muistiinpanoja ja tarkensi keskusteluita puheen epaselvyy-
den takia, jotta kaikki tulevat ymmarretyiksi. Kaikilla tyontekijoilla oli mahdollisuus
tulla kuulluksi, osallistua aktiivisesti keskusteluihin ja tuoda esiin omia ajatuksia ja na-
kokulmia. TyOpajan lopuksi arvioitiin yhdessa tyopajasta saatuja tuotoksia ja ryhma-

keskustelun onnistumista.



Kuva 1. SWOT-analyysi tydyksion A nykytilanteesta

' NYKYISET VAHVUUDET
/ Yhteinen tyo, tiimityo
Yhteistyokyky
Autamme toisiamme
Kannustetaan hyvasta tyosta
Palkitseminen
To6ita tehdaan eritavalla,tulos on silti sama
Kuntoutuspalaverit

Asentohoidot toteutetaan yhteisymmarryksessa ja
yhdessa sovitusti

Kuntosalille kuljettamiset

Hyvat kaytannot

NYKYISET HEIKKOUDET \

Kirjaaminen
Hoitosuunnitelmat
Vaiarvioinnit
iRAI
Liikkumissopimus
Tiimipalaverit
Pelisddannot
Kesa ym.tapahtumiin vieminen
Perehdytys
Oman puhelimen kaytto tydaikana

Hoiva-avustajaa hyddymnnetdan liian vahan

Omaisten postiivinen palaute
Tunnetaan asukkaat hyvin

Asukkailla hyvat ruoat

A\

TYOYHTEISON ‘

NYKYTILANNE ‘

V.

TULEVAISUUDEN MAHDOLLISUUDET

Ylitdiden tekeminen omassa tyoyksikossa
Palkitseminen

TULEVAISUUDEN UHAT

Ylipitkat tyovuoroputket
Tyontekijapula
Ei ole riittavasti vastuuhoitajia

Tieto ei kulje
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Kuva 2. SWOT-analyysi tydyksikdon B nykytilanteesta

e

/ NYKYISET VAHVUUDET
f Hyva huumorintaju
Olemme yhteistyokykyisia
Kirjoittamisessa autetaan(virheet)
Joustava,auttavainen porukka
Tyovuorojen vaihto
Kaunis, valoisa, avara osasto
Tietamattomyytta ei arvostella
Palkitseminen
Omaisten palautteet
Kuntoutuspalaverit
Kuntosalille kuljettamiset
Apuvilineiden/sankyjen huoltoilmoitukset

Ulkoilu asukkaiden kanssa

NYKYISET HEIKKOUDET
Kirjaaminen
Positiivisen palautteen antaminen ja saaminen
Pelisadnnot
Vastuunottaminen
Tiimipalaverit
Tyomoraali,miksi ollaan toissa
Palkitsemisen perustelut
Ylityot, tuplavuorot
Liukuhihnatyd,kiire
Asukkaiden vieminen talon tapahtumiin
Perehdytys
Omien asioiden hoitaminen tyoaikana

Hoiva-avustajien hyodyntaminen

Mukava tulla téihin

Ll M2Mee o Rl

TYOYHTEISON

N

\
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NYKYTILANNE

TULEVAISUUDEN MAHDOLLISUUDET
Palkitseminen ja perustelut siihen

Tuplavuorojen tekeminen omassa tyoyksikossa on hyva
asia. Ei tarvitse lahtea muualle keikkailemaan

TULEVAISUUDEN UHAT
Ylipitkat tyovuorot
Oma jaksaminen
Miten selviytyd,viihtya tydssa
Apoptti

Ei osata keskittya hoitotyohon ja raportteihin,tieto
asukkaasta jaa saamatta
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4.3.2 Toinen tyopaja

Toisen tyOpajan tarkoituksena oli Iahtea hakemaan vastauksia kahteen ensimmaiseen haas-

tattelukysymykseen:

o Mita yhteisoéllisyys tarkoittaa ja miten sita voidaan lisata omassa tyoyhteiséssa?

o Mitd yhteiséllinen johtaminen tydyhteisdssa tarkoittaa? (Liite 3)

Molempien tydyksikdiden tydpajat pidettiin eri aikaan helmikuussa 2023 omien tydyksikdiden
taukotilassa, osallistujat valitsivat itse istumapaikkansa. Osallistujat olivat eri ammattiryhmiin
kuuluvia tiimin jasenia. Aikaa tyopajalle oli varattu iltapaivasta kaksi tuntia, jolloin paikalla oli
aamu- ja iltavuorotyontekijat. Koko henkildkunta ei pystynyt osallistumaan tydpajaan, syina
olivat muun muassa yovuoro ja poissaolot. TyOyksikosta A osallistui 7 tyontekijaa ja tyoyksi-
kosta B 8 tyontekijaa. Henkilokunnalle kerrottiin, ettd ryhmakeskustelu nauhoitetaan ja osal-

listuminen on vapaaehtoista, tydpajasta voi lahtea pois.

Tyo6pajan aluksi tutkija kertasi edellisen tydpajan tuotosta ja jakoi jokaiselle yhdessa tehdyn
SWOT-analyysin nykytilanteesta. SWOT-analyysin tarkoituksena tassa tydpajassa oli olla tu-
kisanastona yhteisollisyyden kehittdmiseen. Tutkimuskysymykset jaettiin kaikille osallistuijille
ja kysymyksia sai pohtia 15 minuuttia yksin tai tydkavereiden kanssa. Yhteisollisyys ja yhtei-
sollisen johtamisen kasittaminen oli molempien tyoyksikoiden tydntekijoille vaikeaa, joten
keskustelun alkuun tarvittiin apukysymyksia. Tutkija mainitsi apukysymyksiksi muun muassa,
community, sense of community, development, yksild, yhteisd, ihmisten valinen yhteistyo,

vuorovaikutus ja yhdessa sopiminen.

TyoOyksikossa A tutkimuskysymyksiin vastaaminen Iahti sujumaan apukysymysten myota ja
ryhmakeskustelu oli valilla hyvinkin yhteisollisyytta lisdavaa. Vaikka kaikki tyontekijat eivat
olleet yhta puheliaita ryhmakeskustelussa, kaikki olivat kuitenkin 1asna keskustelussa. Kes-
kustelussa tutkija kertoi myds omia ajatuksia, viitaten aiheeseen liittyvaan teoriatietoon seka
tydén tuomaan kokemukseen. Tydyksikdon B ryhmakeskustelua rikastutti tydpajan moniamma-
tillisuus, jossa olivat kaikki ammattikunnat 1asna. Osa tydpajaan osallistuneista tarkasteli
asukkaan nakdkulmasta miettien, mika on asukkaan kannalta parasta, osa tarkasteli kysy-
myksia henkilékunnan nakdékulmasta. Vuoropuhelua syntyi enemman niista asioista, jotka
talla hetkelld eivat suju halutulla tavalla, ja keskustelun pitdminen tutkimuskysymyksessa oli
valilla vaikeaa. Myds aikataulun takia keskustelua taytyi ajoittain ohjata takaisin kysymyk-

seen.
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Mita yhteisollisyys tarkoittaa ja miten sitd voidaan lisata omassa tyoyhteisossa?

Ryhmakeskustelujen vastauksissa tuli esille, etta osalle tydntekijdista yhteisollisyys merkit-
see hyvin eri asioita. Tyontekijdiden nakemyksena yhteisollisyyden kokemukseen vaikutti,
mista kukin on lahtdisin - on eri kulttuuria, erilaisia koteja, ymparistda ja lapsuutta. Koettiin,
etta ei ole yhta normia yhteisollisyydelle, paaasia on olla kohtelias, ystavakaan ei tarvitse olla

mutta kollegiaalisuus on tarkeaa.

Jokainen pitaa kohdata yksilona, jotkut ovat enemman aamuihmisia, jotkut ovat virkeimpia
iltaisin. Olemme kaikki erilaisia, jokaisella on oma mielipide ja omat tavat, joita jokaisen tulee
kunnioittaa ja lopputuloksen tulee olla hyva. Yhteiséllisyys on tervehtimista, ammattikunnasta

riippumatta, olemme kaikki samassa tiimissa.

Asukkaan asioita ja paivan kulkua kaydaan yhdessa lapi, kukaan ei saa sooloilla liikaa. Yh-
teisOllisyyden lisddmiseen vaikuttavat yhteiset pelisdannot, yhteinen tyd, tavoitteet ja paa-
maarat, jolloin mahdollistamme asukkaalle mielekkdan elaman. Kannustamalla ja auttamalla
toisiamme seka perehdyttamalld uusia tyontekijoita, etenkin maahanmuuttajia, saadaan lisat-

tya yhteisollisyytta.

"Lopetetaan hiljaiset raportit ja otetaan kayttéon yhteiset raportit jossa esim.
kahvit, raportti asukkaista ja ajankohtaiset asiat. Tydnjako ja lopuksi tsempa-

taan toisia tyopaivaan”

"Kaikilla on mukava tulla ja olla tdissa, kokee itsensa ja tyonsa tarkeaksi ja
myds muiden. On turvallista ja helppoa tuoda myo6s vaikeampia asioita esille.

Asioita ei vieda henkilokohtaisuuksiin eika niita vakisin oteta henkilokohtaisesti”

Esille tuotiin avoimen keskustelukulttuurin tarkeys, ja miten paljon tiimin jasenten keskinainen
luottamus ja yhteisty6 vaikuttaa koko tydyhteis66n ja omaan tydohon, jokainen voi loistaa

omilla taidoillaan. Esille tuctiin selan takana puhuminen, pitaisi enemman uskaltaa tuoda asi-
oita suoraan kasiteltavaksi. Koettiin, etta tekemalla lisda yhteistyota myos yhteisollisyys kas-

vaa, yhteiseen hiileen puhaltaminen.

"Autetaan kaveria, ollaan kiinnostuneita toistemme ty6sta mutta sallitaan erilai-

set toimintatavat”
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Mita yhteisollinen johtaminen tyoyhteisdssa tarkoittaa?

Ryhmakeskusteluissa vastauksina sanottiin sen olevan yhdessa johtamista, yhteistyon ra-
kentamista yhdessa henkilokunnan ja esihenkilon kanssa. Sen sanottiin tarkoittavan myoés
huumoria, esihenkilén auktoriteettia ja yksin tekemista mutta rynman vuoksi. Osallistujat ku-
vasivat, etta kaikkiin asioihin ei tarvitse pyytaa esihenkil6a katsomaan tai paattamaan, asioita

voidaan kasitella yhdessa tyontekijoiden kesken.

”On vuorotellen vuorovastaava, joka pitda esim. puhelinta, hoitaa tulevat, vii-
koittaiset laakkeet ja kuittaa ne. Jokainen vuorollaan hoitaa vuorovastaavalle

sovittuja tehtavia, ei tule vapaamatkustajia”

"Tehdaan ja noudatetaan yhdessa sovittuja pelisdantoja ja tydkaytantoja. Ol-
laan valmiita keskustelemaan ja muokkaamaan naita tarpeen mukaan. Osataan
ottaa asioita esille ja kehittda toimintaa tydyhteiséna myds ilman esihenkilén

lasnaoloa, aloitetta”
Molempien tydyksikdiden tyOpajoissa uskallettiin olla my6s rohkeita, esille tuotiin asioita,
jotka vaativat puuttumista. Tutkija varmisti ryhmakeskustelussa niité asioita ja sanoja, jotka
jaivat epaselviksi. Tydpajan paatteeksi kaytiin Iapi niitd asioita, jotka tulee hoitaa heti jarjes-

tykseen ja ne kirjattiin tiimipalaverivihkoon. Hyva kaytantd on tehda esihavainnoista muistio

ryhman jalkeen, mitd ajatuksia ja mieltymyksia ryhmassa syntyi.

4.3.3 Kolmas tyopaja

Kolmannen tydpajan tarkoituksena oli etsia vastauksia kolmeen viimeiseen tutkimuskysy-

mykseen, jotka olivat kehittamistoiminnan kannalta tarkeita.

1. Mitka tekijat mahdollistavat yhteiséllisen johtamisen kehittdmisen tydyhteisdssa?

2. Mitka tekijat estavat yhteisollisen johtamisen kehittdmista tydyhteisdssa?

3. Millaisin keinoin esihenkil0 voi vaikuttaa tyOyhteison yhteisollisen johtamisen lisaanty-

miseen? (Liite 3)

Tyoyksikon A ja tyoyksikon B moniammatilliset tyopajat pidettiin eri aikaan kesakuussa 2023.

Ty6pajojen paivat suunniteltiin etukateen, kun tydvuoroja oltiin laatimassa ja nain kaikki
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paasivat osallistumaan. Molempien tyoyksikoiden tyOpajoihin varattiin talosta erilliset tilat.
Tyoyksikon A tydpaja pidettiin AV-tilassa, johon osallistui 9 tyontekijaa ja tydyksikdn B ty6-
paja pidettiin musiikkitilassa, johon osallistui 10 tyontekijaa. Aikaa molemmille tyépajoille oli
suunniteltu iltapaivasta kolme ja puoli tuntia. Tydpajan alussa kerrottiin, ettd ryhmakeskustelu
nauhoitetaan ja osallistuminen on vapaaehtoista. Tydntekijoiden kanssa oli sovittu jo aikai-

semmin, etta tydpajan lomassa on lounas, jota suunniteltiin ja toteutettiin yhdessa.

Kaikille osallistujille jaettiin tutkimuskysymykset, henkilékunnan tekema SWOT-analyysi ny-
kytilanteesta, paperia ja post-it lappuja. Kysymyksia sai pohtia itsekseen tai tydkaverin
kanssa n. 30 minuuttia ja muistiinpanoja pystyi tekemaan, esimerkiksi suoraan tutkimuskysy-
myksiin, post-it lappuihin ja SWOT-analyysipohjaan. Tutkimuskysymykset ymmarrettiin hyvin
ja niista syntyi keskustelua, asioista keskusteleminen loi pohjaa jo seuraavalle keskustelulle.
Molempien tydyksikdiden vastauksissa oli yhtenevaisyyksia, esimerkiksi oman puhelimen lii-
allinen kayttaminen tydaikana. Ne, jotka nain tekevat, olivat hiljaa ja ne, jotka tasta asiasta

ovat harmissaan, olivat aanessa.

Seka A etta B tyodyksikdiden ryhmakeskusteluissa tulivat esiin erilaiset mielipiteet ja nakdkul-
mat, uskallettiin tuoda esiin asioita, joista on yleensa vain helpompi vaieta. Jotkin asiat herat-
tivat tydntekijdissa enemman keskustelua, mutta aikataulun kysymyksissa oli edettava
suunnitelman mukaisesti. Tydpajan lopuksi keskusteltiin rynmakeskustelun ja tydpajan onnis-
tumisesta seka ilmapiirista ja yhteenveto kaikista naista oli hyva. Tutkija kerasi itselleen lo-

makkeet ja post-it laput.

Mitka tekijat mahdollistavat yhteisollisen johtamisen kehittamista tyoyhteisoissa?

Ryhmahaastattelun vastauksissa tuli, etta tyonkuvat taytyy olla jokaisella selvilla. Tydyhtei-
son ilmapiirin tulisi olla mydnteinen ja jokaisen tyontekijan tulisi rakentaa tydyhteisdaan pa-
remmaksi. Tydskentelyn tulee olla luottamuksellista, avointa, rehellista, uskaliasta ja

ystavallista.

"Me emme voi muuttaa ketaan, itse pitaa joustaa”

Saannolliset tiimipalaverit esihenkilon vetamina koettiin tarkeaksi. Tiimipalavereissa jaetaan
tietoa, selvitelldan asioita, ratkaistaan ongelmia ja kehitetdan toimintatapoja. Paivittainen joh-
tamisen taulun kayttaminen tulee ottaa systemaattisempaan kayttéon, tauluun laitetaan tar-

keat asiat ja kuittaus, kun asia on hoidossa a hoidettu.
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"Jokainen ottaa vastuun tekemistaan ratkaisuista ja tekematta jattamistaan.

Pyydetaan rohkeasti apua tydkaverilta”

Vastavuoroisuus, jossa tydntekija ja esihenkil6 toimivat yhdessa, synnyttaa vastuullisuutta ja
sitoutumista ty6tehtaviin. Esille tuotiin yhteiset pelisdannat, joihin kaikki sitoutuvat. Tama va-
hentaa sooloilua ja ristiriitoja ja edistaa nain tyéhyvinvointia ja jaksamista, syntyy me-henki.

Vastuualueiden tasainen jakaantuminen sitouttaa tydyhteis6a yhteiseen tekemiseen ja moti-

voi yksittaista tyontekijaa.

"Kannatan, etta tiimipalavereissa vastuuhoitaja esittelee oman asukkaan hoito-
suunnitelman. Tulee yhteiséllisesti keskusteltua, mika olisi asukkaalle parasta
mahdollista hoitoa; yksildlliset tarpeet, voimavarat, rajoitustoimenpiteet, virik-

keellisyys ja muita tarkeita asioita”

Mitka tekijat estavat yhteisollisen johtamisen kehittamista tyoyhteis6ssa?

Ryhmahaastattelun vastauksena estavana tekijana tuli tiedonkulku. Tiedonkulku koettiin ole-
van aina haasteellista ja se vaikuttaa epasuotuisasti moneen asiaan, kun se ei toimi. Ohjeis-
tuksia ja muita tarkeita asioita tulee sahkopostissa paivittain ja osalla tyontekijoista on
vaikeus I0ytaa ja ymmartaa sieltd olennaiset asiat. Ohjeistukset ovat usein epaselvia. Ajan-
puute sanottiin estavaksi tekijaksi ja siihen vaikuttaa moni tekija. Toisilla tydntekijéilla saattaa
olla enemman vastuualueita, osaamista ja perehdyttamista, jonka takia aikaa jaa vahemman
esimerkiksi kehittdmiseen. Tiimipalavereiden puute on haitallinen tekija tydoyhteisdssa, moni
asia jaa keskustelematta, tietoa ei vality ja asiat jadvat paattamatta. Vastuuttomuus, kun t6ita
ei hoideta, ei osata nahda omaa tyOpanosta, onko se tasapuolista muihin tyontekijoihin ver-
rattuna. Vastuuttomuus tekee ihmisista entista valinpitamattomampia, joka ulkoistaa pois ty6-
yhteisosta. Vastuuttomuus nakyy asukkaille huonona palveluna, epaluottamuksena,

haittailmoituksina seka ristiriitoina henkilokunnan ja omaisten valilla.

”Jos joskus haluaa olla yksin eika hopdételld, toiset loukkaantuvat. Puhuminen ja

hopottely vie liilkaa voimavaroja”

"Ekaksi ollaan samaa mieltd mutta jalkeenpain puukotetaan selkaan”

Vahvat persoonat aiheuttavat tyOyhteis6ssa jannitteita ja voivat vaikuttaa tyontekijéiden va-

lille ristiriitatilanteita, tydilmapiiri muuttuu huonommaksi eika téissa enaa viihdyta.
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"Ennakkoluulot, huono kommunikointi ja esimies ei kuuntele alaisiaan”

“Erilaiset mielipiteet ja suhtautumiset, jos ei ymmarreta. Huono tydmoraali”

Millaisin keinoin esihenkilo voi vaikuttaa ty6yhteison yhteiséllisen johtamisen lisaan-

tymiseen?

Esihenkilon vaikutusmahdollisuuksiksi koettiin, etta esihenkilon tulee mahdollistaa kaikkien
osallistuminen paatéksentekoon, nain kaikki tulevat kuulluksi. Esille tuotiin tasa-arvo ja su-
vaitsevaisuus, se miten esihenkild kohtelee tyontekijoita, vaikuttaa koko tydyhteisdon. Esi-
henkilén tulee mahdollistaa tyontekijdiden osaamisen kehittamista ja antaa seka myonteista
etta kehitettavaa palautetta. Tuo tiimipalavereissa esille tyon tavoitteita ja paamaaria ja sel-

kiyttaa tyontekijdiden tehtavankuvia, perustehtavaa.

"Joka aamu esimies tulee toimistolle tervehtimaan ja kertoo vitsin tai tama ei

ole ihan pakko mutta kertoo tulevasta paivasta ja muista tarkeista asioista”

"Yhteisiad paatoksia ja asioita sovittaessa, on tehtava selkeat paatokset, jotka

kaikki ymmartavat eikd asiat jaa leijumaan”

Esihenkildlta toivotaan tasapuolista tydvuorosuunnittelua ja lisatdiden jakamista, naista tulee
herkasti riitaa. Esihenkilon tulee seurata tydntekijoita, jotka tekevat likkaa ylimaaraisia vuo-
roja, lilan pitkia tydévuoroputkia koska se nakyy joissakin tydntekijéissd muun muassa kiukkui-
suutena tai vasymyksena. Keskustelussa tuli esiin, ettd lasnéolo, kannustaminen,
ohjaaminen ja motivointi, ndma ovat asioita, joilla esihenkilo saa tyontekijan ja koko tydyhtei-

son kiinnostumaan omasta ja yhteisesta tyosta.

Esihenkilolta odotetaan avointa kommunikointia, hanen tulee huomioida alaistensa kokemuk-
set seka mielipiteet tydssa. TyOhyvinvoinnista vastaaminen, etta kaikilla olisi mahdollisimman
hyva olla toissa eika ketaan kiusata. Auktoriteettia tarvitaan mutta ei vallan kayttamista. Esi-

henkild hoitaa sovitut asiat.

"Jakaa ja antaa vastuuta tyontekijoille, pitaa kuitenkin huolta, ettd hommat hoi-

tuu. Kannustaa ja antaa rakentavaa palautetta”.
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4.4 Aineiston analysointi

Tutkimuksen aineiston on tarkoitus kuvata tutkittavaa ilmi6ta ja analyysin tehtavana on luoda
sanallinen seka selkea kuvaus tutkittavasta ilmiésta. Sisallénanalyysilla aineisto jarjestetaan
selkeaan ja tiiviseen muotoon unohtamatta sen sisaltamaa informaatiota. (Tuomi & Sara-
jarvi, 2009, s. 108) Kanasen (2014, ss. 104—105) mukaan analyysin maarittely voi olla vai-
keaa, koska kasite "analyysi” voidaan ymmartda monella tavalla. Eraan tulkinnan mukaan
analyysiin kuuluvat kaikki tutkimuksen vaiheet tiedonkeruusta tulkintaan. Tekstimuotoista ai-
neistoa kasitelldadan menetelmallisesti, mika mahdollistaa aineiston ymmartamisen ja sen si-
sélle ndkemisen. Kasittely voi tarkoittaa esimerkiksi aineiston koodaamista. Kun aineisto on
kasitelty ymmarrettdvampaan muotoon, aineistosta pyritdan 16ytdamaan selitys tutkittavalle

ilmidlle. Talldin puhutaan aineiston tulkinnasta. (Kananen, 2014, ss. 104—-105.)

Laadullisen aineiston analysoinnin tehtavana on laajentaa informaatioarvoa, tehda siitd mie-
lekasta ja yhtenaista aineiston hajanaisuuden takia. Analyysilla saadaan selkeytta aineis-
toon, jolloin johtopaatokset tutkittavasta ilmiosta ovat selkeita ja luotettavia. Laadullisen
aineiston kasittely pohjautuu loogiseen paattelyyn seka tulkintaan, jossa aineisto puretaan
osiin, kasitteellistetaan ja muodostetaan uudestaan uudella tavalla loogiseksi vaikutelmaksi.
(Tuomi & Sarajarvi, 2009, s. 108)

Tassa opinnaytetydssa oli tarkoituksena saada tyopajatydskentelyn ja fokusryhmahaastatte-
lun avulla tietoa niista tekijoista, jotka mahdollistavat ja estavat yhteisollisen johtamisen kehit-
tamistd. Ryhmahaastattelun vastaukset analysoitiin induktiivisella sisalldnanalyysilla, jossa
ensiksi aineistot pelkistettiin karsimalla siita pois tarpeeton tieto ja etsittiin tutkimusta kuvaa-
via ilmaisuja. Seuraavaksi pelkistetyt ilmaisut listatiin ja ryhmiteltiin ala- ja ylakategoriat, joista
saatiin esiin tutkimuksen kannalta oleelliset kasitteet. Kuuden tydpajan nauhoitukset litteroin-
tiin useampaan kertaan, kun vastauksista ei saanut aina selvaa. Ryhmakeskustelut nauhoi-
tettiin ja purettiin eli litteroitiin. (Puusa & Juuti, 2020, ss. 120—121) Taman opinndytetydn
aineistosta jatettiin pois epaolennaiset ja epaselvat asiat, jotka eivat tulleet selvaksi. Haastat-
teluja ei kirjoitettu taysin sanasta sanaan, puheissa oli paljon taytesanoja ja mietiskelyyn liit-
tyvia aania, jotka jatettiin pois. Litteroiduista haastatteluista saatiin 18 sivua kirjallista

aineistoa.

Aineistoista nousseet tutkimuskysymyksiin vastaavat ilmaisut pelkistettiin, kategorisoitiin ala-
kategorioihin ja edelleen ylakategorioihin tutkimuskysymysten mukaisesti. Aineistojen analyy-
sin alla olevassa esimerkissa (taulukko 1) kuvautuvat alkuperaiset ilmaukset ja niiden

pohjalta pelkistetyt iimaukset ja kategorisoinnit.
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Taulukko 1. Esimerkki aineiston analyysista. Mitka tekijat mahdollistavat yhteiséllisen johta-

misen kehittamista tydyhteisdssa?

Pelkistetty ilmaus

Alakasite

Teoreettinen kasite

"On tehtava selkeat paatokset”

Selkea paatoksenteko

Perustehtavan selkeys

Yhteisollisté johtamista edistavat tekijat

"Jokainen ottaa vastuun tekemistaan
ratkaisuista ja tekematta jattdmisistaan’

Yhteistyd

Yhteisollisté johtamista edistavat tekijat

“Yhteiset palaverit”

Yhtenaiset toimintatavat

Yhteisollisté johtamista edistavat tekijat

5 Tulokset

TyOpajoissa keratyt aineistot jaoteltiin tutkimuskysymysten mukaisesti kolmeen kokonaisuu-

teen, jotka olivat henkildkunnan maaritelma yhteisollisyydesta ja yhteisollisesta johtamisesta,

yhteisollista johtamista edistavat ja estavat tekijat seka esihenkildon keinot vaikuttaa yhteisolli-

sen johtamisen edistamiseksi. Kaikki aineistot kasiteltiin induktiivisella sisallonanalyysilla, joi-

den tulokset esitelldaan alla tutkimuskysymysten mukaisesti. Osa aineistoista oli niukkoja,

jonka vuoksi myos tuloksissa on niukkuutta, erityisesti henkildkunnan maaritelmasta yhteisol-

lisyydesta ja yhteisollisesta johtamisesta.
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5.1 Henkilokunnan maaritelma yhteisollisyydesta ja yhteisollisesta joh-

tamisesta

Henkilokunnan vastausten pohjalta yhteisollisyyden maaritelman paakategoriaksi nousi

yhteisty0, joka sisaltaa ilmaisut:

e Yhteenkuuluvuuden tunne
e Luottamus toisiin

e Sitoutuminen tydtehtaviin

¢ Avoin vuorovaikutus

o Merkityksellisyys

e Arvostaminen

e Tybkaverin huomioiminen
e Erilaiset mielipiteet

e Keskustelua

e Kannustaminen

e Auttaminen

Aineiston perusteella henkildkunnan yhteisoéllisyyden maaritelman paakategoriaksi nousi yh-
teistyd. Yhteistyon ilmauksia ovat yhteenkuuluvuudentunne, tdissd on mukava olla ja t6ita on
mukava tehda. Luottamus toisiin ja sitoutuminen tyotehtaviin, naissa ilmaistiin, etta tdita on
helpompi ja mukavampi tehda, kun jokainen sitoutuu tyétehtaviin ja siihen pystyy luottamaan.
Avoin vuorovaikutus ilmaisussa henkilékunta mainitsi, ettd on turvallista ja helppoa tuoda
esille vaikeitakin asioita ja kaikkien tulisi kuunnella toisiaan. Merkityksellisyydessa tuotiin
esille, etta tyon tulisi olla merkityksellista jokaiselle, myos tydntekijan tulisi olla merkitykselli-
nen tydpaikalle. Arvostuksessa henkilokunta mainitsi muun muassa, etta kaikilla on oma tapa
tehda toita kohti yhteista paamaaraa, jossa kaikkia arvostetaan. Tydkaverin huomioiminen
ilmaisussa nousi esille, tervehtiminen, kohtelias kayttaytyminen, ystavallisyys ja yleisen siis-
teyden yllapitaminen. Erilaiset mielipiteet iimaisussa mainittiin, etta jokaisella on oma mieli-
pide ja sita tulisi kunnioittaa, kunhan se ei vahingoita ketaan. Keskusteleminen nousi
tarkeaksi tekijaksi, jossa mainittiin, etta yhteisollisyys vaatii keskustelua. Kannustamisessa
mainittiin, etta se auttaa tydssa motivoitumisen ja ammatti-identiteetin vahvistumiseen. Autta-
misen ilmaisussa nousi esille, ettd avun tarjoaminen yhdistaa henkilokuntaa toisiinsa ja hel-

pottaa yhteisen tyon tekemista.
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Henkildkunnan vastausten pohjalta yhteiséllisen johtamisen paakategoriaksi nousi yhteiset

toimintatavat, jotka ilmaistiin seuraavasti:

¢ Yhteinen tavoite ja paamaara
e Yhteiset pelisaannot

¢ Yhteiset tyokaytannot

e Toiminnan kehittaminen

e Kuulluksi tuleminen

e Yhdessa johtamista

Aineiston perusteella henkildkunnan yhteisollisen johtamisen maaritelmaksi nousi yhteiset
toimintatavat. Yhteisten toimintatapojen ilmaisut olivat, etta tydyhteisolla on ymmarrys yhtei-
sesta tavoitteesta ja paamaarasta, jolloin saadaan myos tyytyvainen ja hyvinvoiva asukas.
Hyvaan yhteistyohon tarvitaan selkeita kaytanteita ja pelisaantoja, joita kaikki noudattavat ja
joista ollaan valmiita keskustelemaan. Toiminnan kehittdmisessa mainittiin, etta esihenkilon
ei tarvitse olla aina lasna tai tehda aloitetta, sen voivat tehda myds tyontekijat itse. Kuulluksi
tulemisessa nousi esille, etta kaikilla on mahdollisuus osallistua paatdksentekoon ja tassa
kohtaa nousee myods tiimipalavereiden tarkeys. Yhdessa johtamisessa nousi esille muun mu-
assa, etta jokainen on vuorotellen vuorovastaava, jolloin kaikki paasevat organisoiman ryh-

makodin toimintaa.

5.2 Yhteisollista johtamista edistavat ja estavat tekijat

Aineiston perusteella yhteisdllisen johtamisen edistavat tekijat jakautuivat neljgén paakatego-
riaan, jotka ovat yksild, tydyhteisd, kommunikaatio ja johtaminen. (Kuva 3) Yksilon keinoiksi
edistaa yhteisollista johtamista mainittiin sitoutuminen niin yhteisiin tyétehtaviin kuin vastuu-
tehtaviin, jotka tulee jokaisen hoitaa vastuullisesti. Luottamus itseensa ja toisiin, vastuunotta-
minen, jossa jokaisella tyontekijalla on oma roolinsa ja tehtavansa ja joustaminen puolin ja
toisin. Tyoyhteison keinoiksi nousi selkeat tyonkuvat, jotta jokainen tyontekija tietda, mita teh-
tavia hanen tyohonsa kuuluu. Turvallisessa ilmapiirissa jokainen tyontekija saa olla oma it-
sensa, jossa sallitaan myos epaonnistumiset. Ammatillisuus pitaa kuitenkin huomioida.

Kommunikoinnista aineistossa mainittiin erilaisuuden arvostaminen. Monikulttuurisissa
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tyoyksikoissa suvaitaan ja hyvaksytaan erilaiset ajatukset, mielipiteet ja tyotavat. Palautteen
antaminen niin mydnteinen kuin rakentava auttaa ja motivoi tyontekijoita ja tydyhteis6a kehit-
tymaan omassa tydssaan ja tydyhteisdssa. Johtamisen keinoista aineistosta nousi yhteiset
palaverit, jotka tulisi olla sdanndllisia. Esihenkilon tulee tiedottaa tarkeista asioista, tehdaan

yhdessa selkeitad paatoksia, jotka kaikki ymmartavat.

Kuva 3. Sisallénanalyysin tulokset yhteisollisen johtamisen edistavista tekijoista
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Joustaminen

Sitoutuminen
Vastuunottaminen

Luottamus

Tiedottaminen

Yhteistyo

Tyoyhteiso

Turvallinen ilmapiiri

Selkeat tyonkuvat

Edistavat tekijat |

Palaute

Erilaisuuden
arvostaminen

Kuuntelu

Ymmarrys

Luottamus

Ojkeudenmukaisuus

<

Yhteiset palaverit

Aineistosta tuli esille yhteisdllisen johtamisen estaviksi tekijoiksi nelja paakategoriaa, jotka

ovat yksild, tydyhteisd, kommunikointi ja johtaminen. (Kuva 4) Yksilosta lahtevista tekijoista
mainittiin vastuuttomuus, joka saattaa nakya omahoitajuuden ja yhteisten tehtavien laiminlyé-
misena. Tydmoraali on muuttunut, ahkeruus ja halu tehda t6itd on vahentynyt. Tydyhteisdsta
mainittiin muun muassa voimakas persoona, asiaton ja komenteleva kaytds, joka aiheuttaa
isoja ongelmia tydyhteis6on. Ristiriidat, joista ei paasta yhteisymmarrykseen, aiheuttavat va-
lilld mydskin huonoa ilmapiiria. Kommunikoinnista nousi esiin monikulttuurinen tyéyhteiso,
joka vaatii kaikilta tydntekijoilta keskittymista asioiden kuuntelemiseen ja ymmartamiseen

seka rohkeutta sanoa, kun asiaa ei ole ymmarretty. Asiat, joihin pitaa puuttua, vaatii kaikilta
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rohkeutta ja uskallusta puhua daneen. Johtamisesta lahtevista tekijdistd mainittiin tiimipala-

vereiden vahyys, asioita ei pystytd sopimaan ilman esihenkilda ja tieto ei kulje.

Kuva 4. Sisallénanalyysin tulokset yhteiséllisen johtamisen estavista tekijoista.

Vastuuttomuus
Epaluottamus

Ristiriidat
. . Voimak
persoona
Tieto ei kulje
Eri kulttuurit
S Asioiden ddneen
Kommunikointi .
sanominen
Ei keskustella
vaikeista asioista
Ei ole palavereita
Ei ole tasapuolinen

Estavat tekijat |
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5.3 Esihenkilon keino vaikuttaa yhteisollisen johtamisen edistamiseksi

Aineiston perusteella esihenkilon keino vaikuttaa yhteisoéllisen johtamisen edistamiseksi ja-
kautuivat neljaan paakategoriaan, jotka ovat lasndoleva johtaminen, tydn organisoinnin kei-

not, vuorovaikutus ja henkildston johtaminen. (Kuva 5)

Lasna olevassa johtamisessa aineistossa mainittiin, ettd esihenkild kay yksikossa paivittain
ja informoi paivittaisista asioista. Tydn organisoinnin keinoiksi aineistossa nousivat maininnat
tydvuorosuunnitteluun vaikuttaminen tasapuolisesti ja tydsuoritusten seuranta. Naista tyo-

vuorosuunnittelun osalta mainittiin mahdollisesti siité johtuvat konfliktitilanteet.

Aineistossa oli paljon vuorovaikutukseen viittaavia mainintoja. Nama jakautuivat sisallénana-
lyysissa huumorin, tervehtimisen, avoimuuden ja avoimen kommunikoinnin seka motivoinnin

ja kannustamisen teemoihin.

Henkildston johtamisen keinoja aineistossa kasiteltiin useassa maininnassa. Erilaiset keinot
jakautuivat ristiriitojen ja konfliktien selvittamiseen, tasapuoliseen kohteluun, tyéntekijdiden

vastuuttamiseen ja mahdollistavaan johtamiseen.
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Kuva 5. Sisallénanalyysin tulokset esihenkilon keinoista vaikuttaa yhteiséllisen johtamisen-

edistamiseksi.

Yksikossa kdayminen
paivittain

Lasndolo

Paivittaisista asioista
informoiminen
Tyoévuorosuunnittelu
Tyon organisointi

Ty6suoritusten
seuranta

Huumori

Esihenkilon keinot yhteiséllisen |
johtamisen lisadmiseksi

Tervehtiminen

Vuorovaikutus

Avoimuus

Motivointi ja
kannustaminen

Ristiriitojen
selvittdminen

Tasapuolinen kohtelu

Henkiloston

johtaminen
Tyontekijoiden
vastuuttaminen

Mahdollistaminen




36

5.4 Toimintasuunnitelma yhteisollisyyden kehittamiseen

TyOpajojen aineistojen pohjalta syntyneen sisalldénanalyysin tulosten perusteella toiminta-
suunnitelmasta muotoutui yksikdn huoneentaulu. Huoneentaulussa kuvautuu yhteiséllisyy-
den merkitys ja jonka pohjalta tydyksikét voivat kdyda jatkuvaa keskustelua yhteisdllisyyden
merkityksesta ja kehittdmiskohteista. Huoneentaulu sisaltda sisallénanalyysin pohjalta nous-

seet tarkeat ja usein mainitut ilmaisut auki kirjoitettuna.

Huoneentaulu (Liite 2) sisdltda seuraavat teemat:

e Me sitoudumme yhteisiin tavoitteisiin

¢ Me tydskentelemme vastuullisesti ja noudatamme sovittuja aikatauluja

o Me kunnioitamme ja arvostamme asukkaita ja tyotovereita ja edistamme me-henkea
o Me panostamme yhteistydhon antamalla ja pyytamalla apua

e Me olemme avoimia, positiivisia ja jaamme tietoa

e Me annamme ja vastaanotamme rakentavaa palautetta

o Me kayttdydymme ystavallisesti, ammattimaisesti ja asiallisesti

¢ Meille kiitos ei ole kirosana ja tervehtiminen pelastaa paivan

e Me kohtelemme muita niin kuin haluaisimme itsedmme kohdeltavan

Huoneentaulun kaytantoon vieminen rajautui opinnaytetyon ulkopuolelle ja jaa opinnaytetyon

kohdeorganisaation tehtavaksi. Huoneentaulut luovutetaan yksikoihin.

6 Pohdinta

Taman opinnaytetyon tarkoitus oli kehittda ryhmakoteihin yhteisollista johtamista ja tydyhtei-
sojen yhteisollisyyttd nakyvaksi ja jatkuvaksi toiminnaksi seka tuottaa tietoa hoitotydn johta-
misen kehittdmiseksi. Opinnaytetydn tavoitteena oli kehittda tydyhteisdn arjen sujuvuutta,
perustehtavan toimivuutta ja yhteisollisyytta, seka tyoyhteisotaitoja. Taman opinnaytetyon
tarkoituksen avulla oli saada kahden ryhmakodin tyoyhteison arki sujuvaksi, jossa perusasiat
toimivat hyvin seka kehittaa me-henkea ja tyoyhteisotaitoja. Aluksi kartoitettiin molempien tii-
mien nykytilanne, joka koettiin melko hyvaksi. Haasteena alussa oli muun muassa sovituista
asioista kiinni pitdminen, johon liittyy vahvasti vastuun ottaminen. Mankan (2010) mukaan

kehittdminen alkaa nykytilan kartoittamisesta. Kukaan tyontekija ei kieltaytynyt



37

osallistumisesta tyOpajoihin ja kaikki kokivat aiheen ajankohtaiseksi ja tarkeaksi, myos veto-

ja pitovoimaisuuden lisddmisen kannalta.

Ryhmakeskusteluissa kahden ensimmaisen tutkimuskysymyksen tarkoituksena oli pohjustaa
ja johdatella tyontekijoita aiheeseen ja kehittamistehtavaan. Ryhmakeskusteluista saatujen
vastausten perusteella yhteiséllisyys tarkoittaa tyoyhteis6a, jossa jokainen on yhta tarkea,
kaikkia kuunnellaan, kunnioitetaan ja arvostetaan. Keskustelu nousi esiin vain muutamassa
vastauksessa. Osa vastaaijista toi esiin oman mielipiteen sanomisen, avun pyytamisen ja pe-
lisdantdjen sopimisen ja naissa kaikissa tarvitaan keskustelua, jotta asiat tulevat tietoon ja
paatettaviksi. Kuuselan (2013) mukaan yhteisen tavoitteen eteen tydskentelevaa tydyhteisda
ei ole ilman keskustelua. Luottaminen koettiin tarkedksi asiaksi ja tdssa myds luottamus sa-
naa ei varsinaisesti kaytetty niin usein vaan esimerkiksi sitoutuminen tyotehtaviin ja yhtei-
seen tyGhon, jotka liittyvat vahvasti luottamukseen. Paasivaara & Nikkila (2010) mukaan

tybéhdn ja tydyhteisddn sitoutuminen paranee, kun ilmapiiri on luottamuksellinen.

Yhteisollinen johtaminen nadhdaan yhteisesti sovittujen pelisdantdjen ja tydkaytantdjen teke-
misena ja noudattamisena. Tydntekijat ovat valmiita keskustelemaan ja muokkaamaan tyéta,
osataan ottaa asioita esille ja kehittda toimintaa tydyhteiséna, myos ilman esihenkilén 1asna-
oloa tai aloitetta. Karkkaisen (2005) mukaan yhteisdllinen johtaminen on oikeudenmukaista
ja luotettavaa paatosten tekemista, osapuolten kuuntelemista ja tdiden tasaista vastuun jaka-

mista.

Yhteisollista johtamista edistaviin tekijoihin vastattiin, etta tydnkuvat taytyy olla selvilla ja jo-
kainen ottaa vastuun tekemistaan ratkaisuistaan ja tekematta jattamisistaan. Luottamus ja
yhteisty6 seka saanndlliset palaverit koettiin tarkeiksi tekijoiksi. Lisaksi koettiin, ettd motivoi-
tunut henkilokunta, avoin kommunikaatio, palautteen saaminen, kuulluksi ja ymmarretyksi tu-
leminen ja se, ettd uskalletaan sanoa asioista edistavat yhteisollista johtamista. Samoin tasa-
arvo, suvaitsevaisuus ja erilaisuus. Karkkaisen (2005) mukaan henkilostolta vaaditaan enem-
man ja monipuolisempaa yhteistyOkykya, osaamista, oma-aloitteisuutta, kokonaisvastuuta ja

asiakkaiden tarpeiden ymmartamista.

Yhteisollisyytta estavaksi tekijoiksi koettiin, etta sovituista asioista ei pideta kiinni, tama liittyy
vastuun ottamiseen ja sitoutumiseen. Tydntekijoistd osa kokee, ettd vastuu kaatuu vakitui-
sille hoitajille ja vakituisistakaan kaikki eivat hoida asioita sovitusti. Tama liittyy myos luotta-
mukseen ja jos luottamusta ei ole, on kehittdminen vaikeaa. Ristiriitatilanteet, jotka kestavat
pitkdan, aiheuttavat tydyhteis6on huonon ilmapiiriin ja tdma vuorostaan vaikuttaa henkil6ston

veto- ja pitovoimaan. Asiaton, komenteleva kaytds, selan takana puhuminen, ja toisten
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vahtiminen, joka koetaan luottamuspulana, estavat yhteisdllistd johtamista. Vahvat persoonat
koetaan hankalina tydntekij6ina, jos heidan kanssaan ei pystytd sopimaan asioita. Toisin sa-
noen, he saattavat maarata miten tyot tehdaan. Jappisen (2012) mukaan yhteisollisyydessa
on olennaista sietaa ristiriitoja aikaisemman ja uuden tietdmyksen valilla ja usein on luovut-

tava vanhasta, jotta uusi asia paasee kayntiin.

Esihenkilon keinoina vaikuttaa yhteisollisen johtamisen lisdantymiseen tydntekijat vastasivat,
etta esihenkild on lasna, tervehtii joka aamu ja motivoi tyéhén. Avoin kommunikointi ja vasta-
vuoroisuus tyontekijdiden ja esihenkilon kesken helpottaa yhteisen tyon tekemista. Esihen-
kilé on tasapuolinen, jakaa ja antaa vastuuta ja hoitaa itse sovitut asiat. Tyéntekijoiden tilan
ja ajan mahdollistaminen, kokemusten ja mielipiteiden huomioiminen sek& kannustavan ja
rakentavan palautteen antaminen nahdaan myonteisena asiana yhteisollisessa johtami-
sessa. Rainan (2020) mukaan johtajuutta tarvitaan aina ryhmien toiminnassa, jotta ryhma py-
syy oikeassa suunnassa. Johtamiselta vaaditaan ryhmadynamiikan tuntemista ja sen

kehittamista seka kykya nahda ja tukea yksildiden osaamista yhteiséssa.

Opinnaytetydn aihe oli mielestani ajankohtainen ja hyva. Kehittamistehtava oli haastava ja
siihen vaikuttivat monet tekijat. Kehittdmiseen olisi pitanyt varata aikaa paljon enemman, sa-
moin tydpajoja olisi pitényt jarjestdd enemman ja niita olisi pitanyt suunnitella paremmin. Kii-
reen tunne omassa esihenkilén tyéssa vaikutti negatiivisella tavalla kehittamistehtavan
vetamiseen ja luovuuteen. Ryhmakeskusteluissa ei syntynyt paljoa yhteista keskustelua. Asi-
aan saattoi vaikuttaa suomen kielen ymmartamisen ja tuottamisen vaikeudet. Haastatteluky-
symyksia ei ymmarretty, vaikka niitd avattiin ja selvennettiin. Asioiden esille tuominen vaatii
my0s rohkeutta, joka saattoi myos vaikuttaa keskustelun osallistumiseen. Keskustelujen nau-
hoittaminen saattoi olla myos yksi tekija siihen, etta ei haluttu puhua daneen. Keskusteluissa
ei syntynyt keskinaista vertaistuen tunnetta, asioista ei lahdetty keskustelemaan yhteisesti tai
mietitty niille ratkaisuja. Keskusteluissa tuli valilla tilanteita, jotka herattivat osalla osallistu-
jissa tunteita ja tilanteet taytyi keskeyttaa nopeasti. Kun kyseessa on oma opinnaytetyo, ei
ole hyva asia, etta keskusteluissa syntyy jollekin tyontekijoille mielipahaa tai ristiriitatilanteita.
Kehittamistehtavaa, ryhmakeskustelun tarkoitusta ja hyotyja seka keskustelujen nauhoitta-
mista olisi pitdnyt kdyda l1api useamman kerran ennen ensimmaista tydpajaa, jotta asiat olisi

ymmarretty paremmin.

Menetelmiin ja luotettavuuteen liittyvia rajoituksia oli tutkimuskysymyksissa ja vastausten
maarissa. Tutkimuskysymykset oli laadittu liian samankaltaisiksi ja siksi vastauksissa oli pal-
jon paallekkaisyytta. Tutkimuskysymyksissa olevia kasitteita taytyi selventaa, tarvittiin apuky-

symyksia ja paljon tutkijan tuomia esimerkkeja. Tutkimustulosten luotettavuutta heikentaa,
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ettd ryhmakeskustelussa ei saatu keskustelua osallistujien valille niin paljon kuin olisi ollut
toivottua. Toisaalta kysymyksiin vastaaminen saattoi olla osalle vaikeaa vastata. Keskuste-
lussa ei mydskaan noussut uusia asioita tai erilaisia mielipiteitd, jotka olisivat olleet hyddyilli-
sia toiminnan kehittamisessa. Tutkimuskysymysten vastaukset eivat valttamatta kerro ovatko
asiat tyoyksikoista lahtdisin vai onko kysymyksiin vastattu, miten asioiden tulisi olla tai on
otettu esimerkkeja aikaisemmista tydpaikoista. Toiminnan ja kehittdmisen kannalta talla ei
ole merkitysta, mista asiat on otettu ja tuotu esille vaan tarkeinta on yhteisen hyvan tuottami-
nen ja nahda ne tekijat, joihin on syyta puuttua. Tyépajojen vahainen maara oli rajoittava te-

kija aineiston keruulle ja toimintasuunnitelman tekemiselle.

6.1 Opinnaytetyon prosessi

Opinnaytetydn aikataulua ja toteutussuunnitelmaa esittelen kuvassa 6. Idea kehittamistyolle
vahvistui syksylla 2021. Opinnaytetydn esittely molemmissa ryhméakodeissa 9.11 ja
11.11.2021. Ensimmaiset tyopajat molemmissa tiimeissa olivat 1.2 ja 3.2.2022, jossa kaytet-
tiin apuna SWOT-analyysia tiimien tilanteesta. Opinnaytetyon teoreettinen viitekehys muo-
dostui vuoden 2022 aikana ja kirjoittaminen jatkui kevaalle 2023. Tutkimuslupa lahetettiin
kevaalla 2023 Helsingin kaupungin kirjaamoon. TyOpajat jatkuivat timeissa kevaalla 2023 fo-
kushaastatteluina, jossa teemoina olivat tutkimuskysymykset ja kevaalla 2022 kaydyt SWOT-
analyysit. Saadun aineiston analysointi ja yhteenveto yhteisdllisen johtamisen toimintasuun-

nitelman laatimiseen tehtiin syksylla 2023. Opinnaytetyd valmistuu 2024.

Prosessin toteutumisessa oli jonkin verran aikataulumuutoksia opinnaytetyon tekijan ja orga-
nisaation henkildstotilanteiden vuoksi. Tyopajojen toteutuminen oli riippuvaista useista teki-
jOista ja tarkeaa oli saada niihin riittdvan kattava osallistuminen aineiston kerdamista varten.
Opinnaytetydn aikataulu kuitenkin pysyi suunnilleen alla kuvatun kaltaisena. Opinnaytetydn
prosessissa olisi voinut olla enemman suunnitelmallisuutta ja valmistautumista ty6pajoihin
huomioimalla osallistujien ymmarrys aiheeseen. Aineistojen kannalta kasitteiden avaaminen

olisi voinut olla tarkeaa.

Kuva 6. Opinndytetyon aikataulu ja toteutussuunnitelma



40

eAiheen valinta, tavoitteet ja tarkoitus syksy 2021 h
eAloituskokoukset tydyhteisjen kanssa syksy 2021
Suunnittel| eOnnistumisen keskustelut tyéntekijdiden kanssa syksy 2021
u-vaihe | eTeoreettisen viitekehyksen suunnittelu ja valinta kevat 2022 )

eEnsimmaiset tyopajat, fokusryhmahaastattelun ja SWOT—anaIyysin\
avulla nykytilan kartoitus kevat 2022
eTeoreettisen viitekehyksen ja tutkimussuunnitelman tekeminen
Toteutus-| syksy 2022 ja kevat 2023
vaihe eTutkimussuunnitelma ja tutkimuslupa valmis kevat 2023

*Toinen ja kolmas tydpajatydskentely, tutkimuskysymykset, Kuntal0-
tulokset, tavoitteiden laatiminen, aineiston keruu ja yhteisollisen

johtamisen toimintasuunnitelman laatiminen kevat 2023 /
*Opinnaytetyon tulosten aukikirjoittaminen kesd 2023 )
*Opinnaytetyon julkaisuvaihe, tulosten ja toimintasuunnitelman
esittdminen kevat 2024 )

6.2 Luotettavuus ja eettisyys

Tutkimuksen luotettavuutta kuvaavien kasitteiden, reliabiliteetin ja validiteetin kayttd kvalitatii-
visessa tutkimuksessa on haasteellista. Reliabiliteetti viittaa tutkimustulosten toistettavuutta
ja validiteetti viittaa, onko tutkittu sitéd mita on luvattu. (Tuomi & Sarajarvi, 2009, s.136) Laa-
dullisen tutkimuksen kaytannon toistettavuus ja tutkimustekstin teoreettinen toistettavuus
ovat eri asioita, eivatka ne ole koskaan yhtenevaiset. Tutkimuksen toistettavuus ei ole mah-
dollista, koska jokainen laadullisella tutkimusmenetelmalla tehty tutkimus on ainutkertainen ja
jokaisella tutkimuksen tekijalla on erilainen teoreettinen perehtyneisyys ja esiymmarrys tutkit-

tavaan aiheeseen. (Vilkka, 2021)

Laadullisessa tutkimuksessa objektiivisuuden ongelma, totuuskysymys, havaintojen luotetta-
vuus ja niiden puolueettomuus on syyta erottaa toisistaan. Puolueettomuudessa on kysymys
siitd, ymmartaako ja kuuleeko tutkija tiedonantajia itsenaan vai vaikuttaako esimerkiksi tutki-
jan ika, sukupuoli, poliittinen asenne, uskonto, kansalaisuus, virka-asema siihen, mitd han
havainnoi ja kuulee. Tama on laadullisessa tutkimuksessa yleista, koska tutkija on tutkimus-
asetelman tulkitsija ja luoja. Perusvaatimus laadullisessa tutkimuksessa on, etta tutkijalla on
rittavasti aikaa tehda tutkimuksensa. Julkisella tutkimusprosessilla tarkoitetaan sita, etta tut-
kija raportoi tutkimustaan tarkasti ja avoimesti ja etta tutkijakollegat seka tutkimuksen tiedon-
antajat arvioivat prosessia, tuloksia ja johtopaatoksia. (Tuomi & Sarajarvi, 2009, ss. 135—
136,142)
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Téassa opinnaytetyoprosessissa on noudatettu hyvaa tieteellistad kaytantéa (TENK 2012) ja
tutkimuseettisen neuvottelukunnan (TENK 2019) kirjaamien ihmistieteellisen tutkimuksen
eettisia periaatteita seka pyritty tietoisesti valttamaan kaikenlaista eettista kyseenalaisuutta.
Tutkimus tuottaa tietoa jarjestelmallisen tarkkailun, kokeilun, tutkimisen ja ajattelun avulla.
Tutkimusta ohjaavat yleiset eettiset periaatteet, jossa tutkija kunnioittaa tutkittavien henkildi-
den itsemaaraamisoikeutta ja ihmisarvoa, huolehtii ettei tutkimuksesta aiheudu tutkittavina
oleville ihmisille, yhteiséille tai muille tutkimuskohteille vahinkoja, riskeja tai haittoja. Tutkija
kunnioittaa aineetonta ja aineellista kulttuuriperintdéa sekd luonnon monimuotoisuutta. Tutkija
huolehti tutkimuksen teon yhteydessa tietosuojan toteutumisesta. (TENK 2019,7, 11) Tahan
opinnaytetydhon osallistujille pidettiin infotilaisuudet 9.11 ja 11.11.2021, jossa kerrottiin opin-
naytetyon tarkoitus, tutkimusmenetelmat ja osallistumisen vapaaehtoisuus seka tietosuojaan
liittyvat asiat. Jokaisen tydpajan alussa kerrattiin osallistumisen vapaaehtoisuus, nauhoittami-
nen ja tietosuojaan liittyvat asiat. Tutkimuslupaa on anottu Helsingin kaupungin tutkimuslupa-

kaytanteiden mukaisesti.

Tutkimuksen tekija tydskentelee kohdeorganisaatiossa esihenkiléna ja tuntee kehittdmistyo-
hén osallistujat hyvin, joten oletuksia ja ennakkokasityksia on voinut olla. Tutkijalla on ym-
marrys tutkittavasta aiheesta, joka lisda opinnaytetydn luotettavuutta. Voi pohtia, onko tutkija
vaikuttanut itse aineistoon ja lopputulokseen, onko vastauksissa omia kokemuksia tai niihin
samaistumisia. Aineistoa analysoitaessa tutkija ei antanut omien kokemusten ja ennakkoym-
marrysten vaikuttaa vastauksiin. Opinnaytetyon luotettavuutta lisda fokusryhmahaastatte-
lusta saatujen vastausten raportointi suorina lainauksina tuloksiin. Tassa opinnaytety6ssa
suorat lainaukset esitetaan tutkimusmenetelmien tydpajoja kasittelevien raporttien yhtey-
dessa. Kehittamistoiminnassa syntyva tieto taytyy olla hyddynnettavaa, ei riita, etta se on to-
denmukaista. Tiedon luotettavuutta tarkeammaksi nousee, etta kehittamistoiminta on
tuottanut kadytannonlaheista tietoa. (Toikko & Rantanen, 2009, ss. 121, 159)

Tuomen & Sarajarven (2009, ss. 140-141) mukaan laadullinen tutkimus arvioidaan kokonai-
suutena ja sen sisainen johdonmukaisuus on tarkeaa. Jotta lukivat voivat arvioida tutkimuk-
sen tuloksia, on tutkijan annettava riittavasti tietoa koko tutkimusprosessin ajan ja miten
tutkimus tehty. Luotettavuuden tarkastelussa otetaan huomioon tutkijan suhde kohdeorgani-
saatioon, tutkittavaan ilmiéon ja haastateltaviin. Tutkijan ollessa osana kohdeorganisaatiota
saattaa se vaikuttaa haastateltavien suhtautumiseen tutkimukseen seka haastateltavien vas-
tauksiin pahimmillaan vastauksia vaaristaen ja siten haastateltavien kuvaamasta todellisuu-
desta ei voida saavuttaa realistista kuvaa. Tutkimuksessa haastateltavien tunnistettavuus

poistetaan muun muassa yksittaisten vaitteiden haivyttamisella yleisiksi.
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Tieteellinen tutkimus voi olla luotettavaa, uskottavaa ja eettisesti hyvaksyttavaa jos tutkimus
on suoritettu hyvan tieteellisen kaytannon mukaisesti. Lahtdkohtana tutkimuksen tekemi-
sessa on, ettd noudatetaan rehellisyytta, huolellisuutta ja tarkkuutta niin tutkimusmateriaalin
hankinnassa ja aineiston tallentamisessa kuin tulosten esittdmisessa ja arvioinnissa. Hyvaan
tutkimuskaytantdéon kuuluu, ettd tutkimusta tehdaan vastuullisesti ja avoimesti. (Tutkimuseet-

tinen neuvottelukunta, 2012, s. 6.)

Aineiston keruun jalkeen havaittiin, etta ryhmahaastattelujen kysymyksissa oli paallekkai-
syytta. Kysymyksiin saatiin kuitenkin vastauksia niin, ettd ne oli mahdollista erotella. Jonkin
verran tulosten raportoinnissa kuitenkin nakyy kysymysten samankaltaisuus. Tydpajojen
osalta kysymysten asettelu ja kasitteistot olivat osallistujille vaikeita sisaistaa ilman kunnol-
lista alustusta. Tahan olisi voinut kiinnittdd enemman huomiota. Lisaksi kasitteiden kayttdon

olisi voinut kiinnittdd huomiota ja muuttaa niitd enemman puhekieliseen muotoon.

Tutustuin yhteisdllisen johtamisen kehittamisen periaatteisiin muun muassa kirjallisuuden
kautta ja kiinnostuin sen hyédyntamisesta tydyhteiséjen kehittdmiseen. Toimintaan kaivattiin
tasa-arvoista, osallistavaa ja demokratiaan perustuvaa johtamista. Yhteisollisen kehittdmisen
johtamisessa johtajuus ndhdaan yhteisena tekemisena, jolla on selkeita tavoitteita. Yhteisdlli-
sen johtamisen kehittdmisen haasteena voi kuitenkin olla johtajuuden jakaminen, jos tydyh-
teisdn sisalla seka esihenkildén valilla puuttuu luottamuksellinen suhde. Tarkea valine
yhteison ja luottamuksen rakentumiseen on vuorovaikutus, jossa kuunnellaan vastuullisesti
ja puhutaan avoimesti. Vanhustyon veto- ja pitovoimaisuus vaatii toimenpiteita tydyhteisolta,
jotta saamme pidettya nykyiset hyvat tyontekijat tyoyksikdssa ja uudet tulijat saadaan jaa-

maan.

7 Johtopaatokset ja jatkokehittaminen

Johtopaatdksena voidaan todeta, etta tydyhteisdissa on halua kehittaa tydyhteisdjen yhtei-
sollistd johtamista jatkuvaksi toiminnaksi. Jotta yhteiséllinen johtaminen toteutuisi, tulee tyo-
yhteisdissa jatkaa yhteiséllisen johtamisen kehittdmista. Tuloksissa tulivat esille ne tekijat,
milla yhteisollista johtamista voidaan kehittaa. Tyontekijoiden tulee sitoutua tyotehtaviin, vas-
tuualueisiin ja hyvan, luottamuksellisen ilmapiirin luomiseen. Vuorovaikutuksen tulee olla
avointa, osataan kuunnella, keskustella ja olla erimielta. Esihenkilon rooli yhteisollisessa joh-
tamisessa on olla luotettava, tasapuolinen, I&sna oleva, suunnittelun ja kehittdmisen mahdol-
listaja. Tutkimuskysymyksista saatujen vastausten perusteella on laadittu tyoyhteisoille

yhteiséllisen johtamisen huoneentaulu. Opinndytetydn pohjalta on tarkoitus jatkokehittaa
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kohderyhmakodeissa taman opinnaytetyon ulkopuolelle rajautuneet suunnitellut tyopajat, joi-
den aiheena on ryhmakotien omat toimintasuunnitelmat ja pelisaannét. Opinnaytetyon tulok-

set ovat ryhmakotien ja Helsingin kaupungin kaytettavissa kehitettdessa yhteisollista

johtamista.

Jatkotutkimuskohteiksi opinnaytetyon pohjalta nousi yhteisollisyyden ja yhteisdllisen johtami-
sen merkitys pito- ja vetovoiman kannalta. Tasta oli jonkin verran mainintoja lahdemateriaa-
leissa, mutta ei varsinaista hoitotydn ymparistdihin kohdistuvaa tutkimusta. Yhteiséllisen
johtamisen osalta olisi mielenkiintoista tehda tutkimusta, miten johtamistyylilla voidaan vai-

kuttaa hoitotydn tuloksiin ja henkiléstén hyvinvointiin.
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Liite 1

Liite 1. Aineistonhallintasuunnitelma

Opinndytetyon nimi: Yhteisollisen johtamisen kehittaminen muistisairaiden ryhmakodissa

Opinnadytetyon tekija(t): Piritta Raty

AINEISTON HANKINNAN MENETELMAT JA AINEISTON MUOTO

e Aineisto kerataan kahden muistisairaiden ryhmakodin henkilokunnalta, 3 sairaanhoi-
tajalta, 14 lahihoitajalta, 1 fysioterapeutilta ja 1 sosiaaliohjaajalta.

e Aineistonhankinta menetelmina kdytetdaan toiminnallisia menetelmia, SWOT-
analyysia, fokushaastatteluja ja havaintoja.

e Analysoitava aineisto tulee olemaan tekstina, danitallenteina ja kuvina.

AINEISTOJEN SAILYTYS OPINNAYTETYOPROSESSIN AIKANA

e Tutkija vastaa tutkimusaineiston asianmukaisesta ja turvallisesta sailyttamisesta tut-
kimuksen aikana. Aineisto tallennetaan ja sailytetaan tutkijan henkilokohtaisen tun-
nuksen alla pilvitallennustila OneDrivessa seka tutkijan omassa tydhuoneessa

lukollisessa kaapissa, johon paasy on vain tutkijalla itsellaan.

AINEISTOJEN KASITTELY OPINNAYTETYON VALMISTUTTUA

e Tutkimusaineistoa kdytetdaan vain tassa opinndytetyodssa ja tutkimuksessa, joka havi-
tetdan 1 vuosi opinndytetyon valmistumisen hyvaksymispaivasta katsottuna. Aineis-
toa sadilytetaan siihen asti tutkimuseettisten periaatteiden mukaisesti ja joka on vain

tutkijan saavutettavissa.
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Liite 2. Suostumuslomake ryhmahaastatteluun osallistuville

Suostumuslomake ryhmahaastatteluun osallistuville

Olen sosiaali- ja terveysalan kehittaminen ja johtaminen YAMK-opiskelija Himeenlinnan kor-
keakoulusta ja toimin osastonhoitajana Syystien seniorikeskuksessa. Teen opinnaytetyotani
yhteisollisen johtamisen kehittamisesta muistisairaiden ryhmakodissa. Tarkoituksena on ke-
hittda ryhmakoteihin yhteisollista johtamista ja tydyhteisdjen yhteisollisyytta nakyvaksi ja
jatkuvaksi toiminnaksi. Haastattelen opinnadytety6tani varten ryhmahaastatteluna Syystien

seniorikeskuksen Tilhi- ja Pihlajakodin henkilékuntaa.

Ryhmahaastatteluun osallistuminen on tdysin vapaaehtoista ja tutkimukseen osallistumisen
voi keskeyttda missa vaiheessa hyvansa. Haastateltavat eivat ole tunnistettavissa opinnayte-

tyossa, eikda mitdaan tunnistetietoja tallenneta.

Annan lisatietoja opinnaytetyosta ja haastatteluihin osallistumisesta.

Piritta Réty

Suostun osallistumaan haastatteluun:

Paikka ja pdiviméaara

Allekirjoitus ja nimenselvennys



Liite 3

Liite 3. Ryhmahaastattelun kysymykset

Kysymys 1: Mita yhteisollisyys tarkoittaa ja miten sitd voidaan lisatd omassa tyoyhteistssa?

Kysymys 2: Mita yhteiséllinen johtaminen tydyhteisdssa tarkoittaa?

Kysymys 3: Mitka tekijat mahdollistavat yhteisollisen johtamisen kehittdmista tyoyhtei-

soissa?

Kysymys 4: Mitka tekijat estavat yhteiséllisen johtamisen kehittamista tyoyhteisossa?

Kysymys 5: Millaisin keinoin esihenkil6 voi vaikuttaa tyoyhteison yhteiséllisen johtamisen li-

saantymiseen?



Liite 4

Liite 4. Huoneentaulu

e Me sitoudumme yhteisiin tavoitteisiin

o Me tydskentelemme vastuullisesti ja noudatamme sovittuja aikatauluja

¢ Me kunnioitamme ja arvostamme asukkaita ja tyétovereita ja edistamme me-henkea
¢ Me panostamme yhteistyéhén antamalla ja pyytamalla apua

e Me olemme avoimia, positiivisia ja jaamme tietoa

e Me annamme ja vastaanotamme rakentavaa palautetta

¢ Me kayttdydymme ystavallisesti, ammattimaisesti ja asiallisesti

¢ Meille kiitos ei ole kirosana ja tervehtiminen pelastaa paivan

e Me kohtelemme muita niin kuin haluaisimme itseamme kohdeltavan
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