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Tama opinndytetyd on osallistava toimintatutkimuksellinen kehittamistyd, joka tehtiin Helsin-
gin Seniorisaétiolle. Kehittamistydssa kehitettiin Helsingin Seniorisdation PUTKI-johtamis-
mallia ja se toteutettiin Helsingin Seniorisaation pyynnosta tyéelaman kehittamisen tarpee-
seen. Kehittdmistehtavana oli kirkastaa PUTKI-johtamismallin tavoitetta ja tarkoitusta seka
kehittad kaytanteita, joiden avulla PUTKI-mallin elementit tuodaan kaytantdéon osaksi Se-
niorisdation arkea ja joiden avulla valmentava johtaminen juurrutetaan kaytantéon.

KehittAmistyohon koottiin Helsingin Seniorisaation henkilostosta viiden hengen tyéryhma,
joka kokoontui syksyn 2022 aikana kuuteen tyépajaan kehittdmaan PUTKI-johtamismallia.
Kehittamisty0 toteutettiin osallistavan toimintatutkimuksen syklisen prosessin mukaisesti,
jossa suunnittelu, toiminta, arviointi ja reflektointi seuraavat toisiaan. Menetelmina tydpa-
joissa kaytettiin erilaisia osallistavia menetelmia, ja dialogia. PUTKI-mallin kehitystydssa ta-
voiteltiin tasa-arvoista osallisuutta, dialogia, yhdessa oppimista ja ongelmanratkaisua. Ke-
hittamistyon teoreettisena viitekehyksena oli osallisuus ja dialogi, joita tarkasteltiin Arnstei-
nin 8-portaan osallisuuden mallin ja Isaacsin neljan dialogin perustaidon kautta.

Tyoryhmassa onnistuttiin luomaan kommunikatiivinen tila, joka tuki yhdessa oppimista ja
tyéryhman kehitysty6ta. Kehittamistydn tuloksena PUTKI-johtamismallin tavoitetta ja tarkoi-
tusta onnistuttiin kirkastamaan ja jokaiselle PUTKI-johtamismallin elementille kehitettiin kay-
tanteitd. PUTKI-johtamismallin tarkoituksena ja tavoitteena on valmentavan johtamisen juur-
ruttaminen arkeen, henkiléston osallisuuden ja dialogin lisdéaminen seké itseohjautuvuuden
vahvistuminen. PUTKI-johtamismallin elementeille onnistuttiin kehittdm&an uusia kaytan-
teitd, joiden avulla PUTKI-johtamismallia juurrutetaan kaytantoon. Kaytanteille sovittiin toi-
menpiteet, aikataulut ja vastuuhenkilot sek& maéariteltiin mittarit, joiden avulla voidaan seu-
rata juurtuvatko kaytanteet arkity6hon. Kaikki kehitetyt kaytanteet liittyvat toisiinsa ja tukevat
toisiaan. Kehitetyt kaytanteet ovat yksinkertaisia asioita, joilla pyritdan parantamaan tyokult-
tuuria seka tapoja tehda tyo6ta.

Tama opinnaytetyd kuvaa PUTKI-johtamismallin kehitysty6td, mutta kehitysty6 ei tule lop-
pumaan tadhan opinnaytetydhon vaan toimintatutkimuksen sykli jatkaa kulkuaan. Seuraava
kehittdmisen vaihe on PUTKI-mallin juurruttaminen arkitydhén. Tavoitteena on, ettéa kehitys-
tyosté alkunsa saaneet kaytannot tulevat edelleen muokkautumaan ja kehittyvat henkilgston
toiminnan, ajattelun ja oppimisen seurauksena. Kehitysty6téa jatketaan, arvioidaan seka ref-
lektoidaan ja tarvittaessa toimintaa muutetaan seka tehdaan uusia suunnitelmia.

Pitkan aikavalin tavoitteena on vastata vanhustyon haasteisiin, muuttaa organisaation toi-
mintakulttuuria sek& parantaa johtamista, tydéhyvinvointia sekéd palveluiden laatua.
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This thesis is a participatory action research development work conducted for the Helsingin
Seniorisaatio. This thesis was made by request of Helsingin Seniorisédatio to meet the need
for developing working life. The development work focused on PUTKI-leadership model that
was originally created by Helsingin Seniorisdatio. The aim of this development project was
to clarify the purpose and goals of PUTKI-leadership model and to develop new practices
for the elements of the PUTKI-leadership model. The aim of the new practices is to integrate
the elements of PUTKI-leadership model to be part of the everyday life and to implement
coaching leadership practices into the organization.

The development work of PUTKI-leadership model was conducted in six workshops during
the fall of 2022. A five-member workgroup was assembled from the staff of Helsingin Sen-
iorisaétio to participate in the development work. The development process followed the
cyclical process of participatory action research, involving planning, action, evaluation, and
reflection. Various participatory methods and dialogue were used in the workshops. In the
development of the PUTKI-leadership model the aim was to achieve dialogue, equal partic-
ipation, collaborative learning, and problem solving. The theoretical framework for the de-
velopment work was based on concepts of participation and dialogue, examined through
Sherry Arnstein's ladder of citizen participation and William Isaac's four practices of dia-
logue.

As a result of the development work the purpose and goals of the PUTKI-leadership model
were clarified. PUTKI-leadership model is a tool for supervisors and managers. The purpose
and the goal of the PUTKI-leadership model is to integrate coaching leadership, increase
staff participation, dialogue, and strengthen employee’s self-determination. Workgroup suc-
cessfully developed new practices for each element of the PUTKI-leadership model. The
aim of the practices is to integrate PUTKI-leadership model into everyday work of Helsingin
Seniorisaatio. All developed practices are aiming to enhance workplace culture and improve
work practices. Workgroup defined practices, measures, schedules, and persons in charge
to monitor the integration of the practices into everyday work.

This thesis describes the development work of the PUTKI-leadership model. The develop-
ment work will not end with this thesis and the cycle of action research will continue. The
development work will be continued, evaluated, and reflected, and if necessary, the opera-
tions will be changed, and new plans will be made. The goal is that the practices originated
from the development work will continue to evolve and develop as a result of the employee’s
actions, thinking and learning. The long-term goal is to respond to the challenges in elderly
care, transform organizational culture and improve leadership, well-being at work and the
quality of services.
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1 Johdanto

Vanhuspalveluiden tarve lisdantyy tulevina vuosina, kun ikdantyneiden osuus vaes-
tosséa kasvaa ja huoltosuhde heikkenee (Sosiaali- ja terveysministerio & Suomen Kun-
taliitto 2020: 14). Hoidon- ja palvelutarpeen lisdantymisen seké huoltosuhteen heikke-
nemisen myo6ta, ammattitaitoisten ty6tekijoiden rekrytoiminen vanhuspalveluihin on en-
tistd vaikeampaa. Rekrytointiongelmat ovat yleisia, henkilosto ei sitoudu alalle ja alan
vetovoima on heikkoa (Kehusmaa & Alastalo 2021: 3-5; Kroger & Van Aerschot & Put-
henparambil 2018: 79). Syita ovat mm. raskaaksi koettu ty6, ty6ilmapiiri ja huonoksi ko-
ettu johtaminen (Helander ym. 2019: 183; Coco & Roos 2020: 20).

Opinnaytety 6 tehdaén Helsingin Seniorisaatiolle, joka tarjoaa ymparivuorokautista hoi-
vapalvelua ikaihmisille. Helsingin Seniorisaatiélla on viisi palvelukotia, joissa tarjotaan
pitkdaikaista-, lyhytaikaista-, palliatiivista-, ja psykogeriatrista hoitoa. Seniorisdétio on
Helsingin kaupungin tytaryhteis6 ja Helsingin kaupunki ostaa kaikki Seniorisaation asu-
kaspaikat. Kaikki Seniorisdation kodit sijaitsevat Helsingissé ja niissé asuu yhteensa
noin 500 asukasta. Tyontekijoitéd Helsingin Seniorisdatiolla on noin 480 ja he toimivat

erilaisissa tehtavissa, vastaten asukkaiden hyvinvoinnista. (Helsingin Seniorisaatio.)

Helsingin Seniorisdatiossad on huomattu, ettd ammattitaitoista henkilékuntaa on aiem-
paa vaikeaa saada. Lakimuutos, jolla nostetaan henkiléston maaréaa 0,7 hoitajaan asu-
kasta kohden tulee voimaan vuonna 2023 ja se lisaé entisestaan kilpailua ammattitai-
toisesta henkilékunnasta (Kehusmaa & Alas-talo 2021: 1). Jotta Seniorisaatiossa pys-
tytaan takaamaan laadukkaat palvelut ja riittavat henkilostdresurssit myos tulevaisuu-
dessa, on toimintaa kehitettava. Yksi tarkeista kehittdmisen osa alueista on johtaminen.
Hyvalla johtajuudella on positiivinen vaikutus tyontekijoiden hyvinvointiin, tydhon sitou-
tumiseen, tydilmapiiriin, yhteistydhon ja motivaatioon. Nama tekijat vaikuttavat hyvaan

asiakaskokemukseen ja hoidon laatuun. (Jeon & Merlyn & Chenoweth 2010: 54.)

Helsingin Seniorisdatiossé halutaan juurruttaa valmentava johtaminen osaksi koko saa-
tion toimintakulttuuria. Valmentava johtaminen juurrutetaan kaytant6on Seniorisdation
johtoryhman luomalla PUTKI-johtamismallilla. PUTKI-johtamismalli muodostuu viidesta
kirjaimesta, jotka ovat: P = palaute, U = uudistuminen, T = Tieto, K = kysyminen, | = il-
mapiiri. Nama viisi kirjainta ovat elementteja, joiden avulla paastaan haluttuun tavoit-
teeseen, joka on asiakkaan hyvéa elama ja henkildkunnan tyéhyvinvointi. (Helsingin Se-

niorisdétié 2021.) PUTKI-mallin osa-alueet on avattu henkildstdlle vuonna 2020, mutta



konkreettisia toimenpiteitéd mallin jalkauttamiseksi toimintaan ei ole tehty ja PUTKI-mal-

lin tarkoitus ja tavoite on jadnyt henkilokunnalle vieraaksi. (Toimintasuunnitelma 2022.)

Tama opinnaytetyd on osallistava toimintatutkimuksellinen kehittdmisty 6. Taman kehit-
tamistyon tavoitteena on kehittda Helsingin Seniorisaation PUTKI-johtamismallia. Ke-
hittdmistyon tarkoituksena on kirkastaa PUTKI-johtamismallin tavoitetta ja kehittdd kay-
tanteita, joiden avulla PUTKI-mallin elementit tuodaan kaytantoon osaksi Seniorisaa-
tion arkea. Tavoitteena on, etta PUTKI-mallin kehitystyon seurauksena Seniorisaéti-
0ssa toteutuu valmentava johtaminen, joka korostaa henkildston osallisuutta, itseohjau-

tuvuutta ja sujuvaa dialogia.

Kehittdmistyd tehdaan osallistavan toimintatutkimuksen mukaisesti, jossa suunnittelu,
toiminta, arviointi ja reflektointi seuraavat toisiaan. Osallistava toimintatutkimus mahdol-
listaa uusien ratkaisujen kehittdmisen osallistamalla mukaan yhteisdjen jasenet (Law-
son & Caringi & Pyles & Jurkowski & Bozlak 2015: 6, 10—-11). Kehittdmistyd tehd&an
kuudessa tyopajassa syksyn 2022 aikana. Kehittamistydhon osallistuu viiden hengen
tyoryhma, joka koostuu Helsingin Senioriséaétion johtajista, esihenkil6ista ja asiantunti-
joista, olen myds itse mukana kehittamistydssa ja toimin tydryhman fasilitaatorina.
OpinnaytetyOn teoreettisena viitekehityksena on dialogi ja osallisuus. Osallisuutta tar-
kastellaan Sherry Arnsteinin (1969) kehittdman 8-portaan osallisuuden mallin kautta ja
dialogia William Isaacsin (1999) dialogin neljan perustaidon kautta. Tytpajoissa kehit-
tamistyota tehdaan dialogia ja osallistavia menetelmia kayttaen ja tavoitteena on osal-

listujien taysi osallisuus seké sujuva dialogi tyéryhméan kesken.

Tassa opinnaytetydn raportissa esittelen aluksi tyohon liittyvaa yhteiskunnallista taus-
taa tarkastelemalla vanhuspalveluiden nykytilaa, epdkohtia ja johtamista. Esittelen
opinnaytetyon yhteistydkumppanin ja kerron PUTKI-johtamismallista, johon kehittamis-
ty6 kohdentuu. Seuraavaksi avaan kehittAmistytn teoreettisen viitekehyksen ja esitte-
len kehittamistehtavan seké kerron kehittdmistydn menetelmallisistd ratkaisuista. Kehit-
tdmistyon raportointi luvussa kuvaan, mité kaikissa kuudessa tyOpajassa tehtiin ja ker-
ron millaisia kaytanteita kehitettiin. Opinnaytetydn raportin lopuksi arvioin, miten dialogi
ja osallisuus ty6ryhmissa toteutui, miten osallistava toimintatutkimus toteutui seka ar-
vioin kehitettyjen kaytanteiden merkitysta toimintakulttuurin muutokselle. Pohdinta
osuudessa tarkastelen koko kehittdmistyon prosessia, tekemiani valintoja, tuloksia

seké kehittdmistyon hyotyja tydelamalle.



2 Yhteiskunnallinen tausta

2.1 Ymparivuorokautinen hoito ja henkildstomitoitus

Ikdantymisen suuret haasteet ovat Suomessa vield edessa (Sosiaali- ja terveysministe-
rié 2011: 14). Ikdantyneiden osuus vaesttssa kasvaa ja huoltosuhde heikkenee (Sosi-
aali- ja terveysministerié & Suomen Kuntaliitto 2020: 14). Vaeston ikarakenteen muutos
vaikuttaa ymparivuorokautisen hoidon tarpeeseen ja lisaa hoidon- ja palveluiden tar-
vetta sekd nostaa sosiaali- ja terveydenhuoltokustannuksia (Sosiaali- ja terveysministe-
rio 2011: 14; Halminen & Koivuranta & Mikkola 2019: 7). Vanhuspalveluiden ja ympéari-
vuorokautisen hoidon tarve on jo suurta ja tulee kasvamaan seuraavan vuosikymme-
nen kuluessa (ks. Sosiaali- ja terveysministerido & Suomen Kuntaliitto 2020; Halminen &
Koivuranta & Mikkola 2019).

Vanhuspalveluiden ymparivuorokautinen hoito jarjestetdan tehostetun palveluasumisen
tai pitkdaikaisen laitoshoidon yksikoissa (Linna ym. 2019: 11-13). Kunnat tuottavat ym-
parivuorokautisen hoidon itse, yhteistytéssa muiden kuntien kanssa tai ostopalveluina
julkisilta tai yksityisilta palveluntuottajilta (Sosiaali- ja terveysministerié 2011: 14). Ym-
parivuorokautisen hoidon tarve korostuu 80 vuotta tayttdneiden kohdalla (Sosiaali- ja
terveysministerio 2011: 14). Paaasiallinen syy ymparivuorokautisen hoidon tarpeelle on
muistisairaus. Noin 200 000 suomalaisella on muistisairaus, joista noin 100 000 on vai-
kea tai keskivaikea muistisairaus (Sosiaali- ja terveysministerio & Suomen Kuntaliitto
2020: 18-19).

Muistisairaus heikentaa ikaantyneiden toimintakykya ja lisda avun seka palvelun tar-
vetta. (Linna ym. 2019: 7.) Ymparivuorokautisessa hoidossa palveluntarve on suuri.
Palvelurakenteen muutoksen seurauksena palvelutaloissa hoidetaan aiempaa huono-
kuntoisempia vanhuksia. (Sinervo 2018: 11.) Asiakkailla on paljon kognitiivisia ongel-
mia ja he tarvitsevat paljon apua paivittaisissad perustoiminnoissa, kuten peseytymi-
sess4, liikkumisessa ja syomisessé. (Sosiaali- ja terveysministerio & Suomen Kunta-
liitto 2020: 18-19.) Palveluntarve asettaa paineita palveluiden laadulle ja uusien toimin-
tamallien kehittamiselle sekd henkiloston hyvinvoinnille (Kehusmaa & Alastalo & Ham-
mar & Luoma 2018: 2). Ymparivuorokautisen vanhustenhoidon henkil6ston minimaaraa
on méaritelty vanhuspalvelulaissa. Vanhuspalvelulaissa (565/2020) maarataan, etta te-
hostetussa palveluasumisessa ja pitkaaikaisessa laitoshoidossa tulee olla riittava

maara sosiaali- ja terveydenhuollon koulutuksen saaneita ammattilaisia jokaisessa ty6-



vuorossa (Vanhuspalvelulaki 565/2020 § 3a). Lakiin on kirjattu sitova henkildstémitoi-
tus, joka nousee vaiheittain 0,5 tydntekijasta 0,7 tyontekijddn asiakasta kohden

1.12.2023 mennessa (Sosiaali- ja terveysministerio 2023).

Henkildstomitoituksessa otetaan huomioon valiténta asiakastyota tekeva henkilosto ja
vain heidat lasketaan minimimitoitukseen (Vanhuspalvelulaki 565/2020 § 20). Valitonta
asiakasty6ta on hoito ja huolenpito seka asiakkaan toimintakykya edistavat ja yllapita-
vat tehtavat. Valitonta asiakastyota tekevét esimerkiksi lahihoitajat ja sairaanhoitajat.
(Kehusmaa & Alastalo 2021: 1.) Vanhustenhoidon yksikdissa tehdaan myags valillista
tydtda, mutta sita ei oteta huomioon henkildstomitoituksessa (Vanhuspalvelulaki
565/2020 § 20). Valillista tyota ovat hallinnolliset ja kodinhoidolliset ty6t, kuten siivous,
ruokahuolto ja esimiesty6. Valillista tyota yksikoissa tekevét esimerkiksi esihenkil6t,
hoiva-avustajat ja siistijat. Valillisella tydlla tuetaan valitonta hoitoty6td, jotta hoitajilla
olisi aikaa keskittya asukkaiden hoitoon ja huolenpitoon. (Kehusmaa & Alastalo 2021
1)

2.2 Vanhustenhoidon epakohdat

Vanhustenhoidon epakohdat, laatu ja puutteet ovat olleet laajassa valtakunnallisessa
keskustelussa viime vuosien aikana. Epakohtailmoitukset, ongelmat seké valvontavi-
ranomaisten tarkastushavainnot ymparivuorokautisessa hoidossa ovat lisdéntyneet.
(Sosiaali- ja terveysministerio 2023.) Vanhusty0n tilaa ja kehityssuuntia pidetdan huo-
lestuttavina (Kroger & Van Aerschot & Puthenparambil 2018: 79). Alan yleiskuva on
negatiivinen, henkildsto ei sitoudu alalle ja sen vetovoima nayttaytyy heikkona. (Kehus-
maa & Alastalo 2022: 1; Kehusmaa & Alastalo 2021: 1-2; Helander & Roos & Suomi-
nen 2019: 183; Coco & Roos 2020: 20.) Vanhustenhoidon laatuongelmat ovat liitok-
sissa vanhuspalveluille asetettuihin tehokkuus- ja talousvaatimuksiin (Salovaara 2019).
Vaatimus kustannustehokkuudesta johtaa usein huomion kiinnittAmisen koviin tuloksel-
lisuusmittareihin, kuten tuottavuus-, taloudellisuus- ja tehokkuustunnuslukuihin (Syva-
nen & Stomberg & Kokkonen 2017: 135). Taman seurauksena palvelun keskidssa ei
ole enaa asiakas vaan prosessien tehokkuus, mik& puolestaan johtaa erilaisiin ongel-

miin (Salovaara 2019).

Ymparivuorokautisessa hoidossa tydnpaine koetaan suurena. Tydntekijoiden fyysiset
ja henkiset rasitusoireet ovat yleisia (ks. Kroger ym. 2018: 79). Tyytyméattomyys palk-
koihin, tyon kohtuuttomiksi koetut vaatimukset, huono ty6ilmapiiri ja huono johtaminen

vaikuttavat tyéhyvinvointiin ja tyontekijoiden suunnitelmiin vaihtaa alaa (Helander ym.



2019: 183; Coco & Roos 2020: 20). Tyévuoroja tehddan vajaalla tai pienella henkildsto-
mitoituksella (Kehusmaa & Alastalo 2021: 1-2; Helander ym. 2019: 184). Pienet henki-
I6storesurssit tuottavat kiirettd, riittamattémyyden tunteita sek& kokemuksen, ettd omaa
tyota ei voi tehda laadukkaasti ja eettisesti. Tydntekijat kokevat, etté asiakkaille annettu
palvelu ja hoito ei ole laadukasta, yksildllista seka pahimmillaan aiheuttaa asiakkaille
riskeja. (Kroger ym. 2018: 80—-81; Helander ym. 2019: 184.) Myds asiakkaiden ja hei-
dan laheistensa tyytyvaisyys hoitoa kohtaan on heikkoa ja kriittistd (Drennan ym. 2018:
1-2).

Vanhustenhoidon epéakohtia lisda myos itseohjautuvuuden ja osallisuuden puute. Kro-
gerin ym. (2018) mukaan vanhustenhoidon tyontekijat kokevat, etta heilla ei ole vaiku-
tusmahdollisuuksia omaan ty6hénsé ja sen organisointiin (Kérger 2018: 79-80). Tata
tutkimustulosta vahvistaa myos Aeschbacherin ja Addorin (2018) tutkimus, jonka mu-
kaan vanhustyontekijat toivovat enemman autonomiaa ja mahdollisuutta vaikuttaa yh-
teiseen paatdksentekoon (Aeschbacher & Addor 2018: 8).

Vanhusty6ta ja sen rakenteita on uudistettu viimevuosina monin eri tavoin. Ympéarivuo-
rokautiseen vanhustenhoidon henkildstomaéaraan tehtiin lakimuutos, jotta asiakkaille
voidaan turvata laadukkaat palvelut seka mahdollistaa arvokas ja mielekés elaméa ym-
parivuorokautisessa palvelu- ja laitosasumisessa. Lakimuutoksen tavoitteena on paran-
taa asiakasturvallisuutta varmistamalla, etta toimintayksikoissa on riittavasti osaavaa,
koulutettua henkildkuntaa vastaamaan hoidosta ja huolenpidosta. (Sosiaali- ja terveys-
ministerio 2023.) Vaikka lakimuutoksen toivotaan parantavan hoidon laatua ja turvalli-
suutta, tuo se haasteita jo ennestaan hankalaan tyontekijatilanteeseen. Rekrytointion-
gelmat vanhuspalveluissa ovat yleisia koko Suomessa. Elakepoistuma alalta on suuri,
koulutuksen vetovoima on laskenut ja sosiaali- ja terveysalan koulutuksen saanutta
henkildstoa siirtyy alalta pois jatkuvasti (Coco & Roos 2020: 6; Kehusmaa & Alastalo
2021: 3-5.) Vanhuspalveluita taytyy edelleen kehittda, jotta paastaan kohti myontei-
sempaan asenneilmastoa sekd parempaa johtamista ja ammattitaitoa (Rasanen & Val-
vanne 2017: 20).

2.3 Vanhustenhoidon johtaminen

Edellisessa luvussa kasiteltyja vanhustyon haasteita, laatua ja epakohtia ei korjata pel-
késtaan henkiloston maaraa lisdamalla. Ymparivuorokautisessa hoidossa henkiléston
vahimmaismaara on valttamattomyys riittdvan ja turvallisen hoidon takaamiseksi, mutta
henkildston lisddminen ei valttdmatta kohenna hoidon laatua. Tarkedmp&a on, etté

henkilokunta ja johto on ammattitaitoista, osaavaa ja kohtalaisen pysyvaa. (Rasanen



2011: 179; Rasanen & Valvanne 2017: 24.) Sitoutuneen henkiléston saamiseksi ja laa-
dukkaiden, turvallisten sekad kustannustehokkaiden palveluiden kehittamiseksi tulisi
vanhustenhoidossa kiinnittd& huomiota johtamistapoihin (Syvanen & Stomberg & Kok-
konen 2017: 133-135).

Seeckin (2012) mukaan johtaminen on toimintaa, jonka avulla kohdennetaan ja hyo-
dynnetadn ihmisten tyépanosta ja voimavaroja tehokkaasti tietyn tavoitteen saavutta-
miseksi (Seeck 2012: 20). Tassa kehittamistehtavassa johtajuuden maaritelmana kay-
tetddn Kalliomaan (2009) maaritelmad, jonka mukaan johtajuus on kehittyva vastavuo-
roinen prosessi, joka syntyy tydntekijan ja johtajan vuorovaikutussuhteessa (Kalliomaa
2009: 43). Maaritelma painottaa tuen, dialogin, osallisuuden seka keskinaisen luotta-
muksen tarkeyttd. Johtamissuhde on luonteeltaan psykologinen vuorovaikutussuhde,
jossa tyontekija tarvitsee ja odottaa hyvaksynt&a, sekd kokemusta itsendaisyydesta.
Johtamisen vuorovaikutussuhteessa on odotuksena, ettéa esihenkilé on seka riittavan
lahella, ettd kaukana. Esihenkilon taytyy olla lasna, lahelld ja tavoitettavissa, mutta
myos riittdvan kaukana, eli antaa olla rauhassa, tukea itsenéisyyteen ja antaa tilaa, han

ei kontrolloi, eika kyttaa tyontekijaa. (Syvanen ym. 2015: 55-56.)

Johtajan rooli, on keskeinen tydolosuhteiden ja tydntekijoiden osaamisen kehittami-
sessé (Pekkarinen 2010: 22; Vesterinen ym. 2012: 5-7). Organisaation tuottavuus
syntyy ihmisten ja ryhmien tyon tuottavuuden summasta ja siksi on tarkeaa kiinnittaa
huomiota siihen, miten heité johdetaan, kannustetaan ja kuinka heidan motivoitumis-
taan tuetaan (Syvanen & Stomberg & Kokkonen 2017: 135). Johtamistavalla voidaan
vaikuttaa organisaation tuloksellisuuteen, toiminnan sujuvuuteen, tyéhyvinvointiin, ty6-
hon sitoutumiseen, motivaatioon, ilmapiiriin seka asiakkaiden kokemaan hoidon laa-
tuun valittdmasti ja valillisesti (Vesterinen ym. 2012: 5, 6; Rasanen 2011: 177). Hyva
johtaminen ja johtajuus, ovat asioita, jotka pitavat yrityksen kilpailukykyisené. (Jeon &
Merlyn & Chenoweth 2010: 54). Hyvin johdettu yritys, jossa asiat toimivat ja tyontekijat
voivat hyvin, on erityinen kilpailuvaltti alalla, jossa tydntekijoista on pulaa. Kun tydnteki-
jat voivat hyvin myds asiakkaat voivat hyvin ja néin ollen se tekee yrityksesta kilpailuky-

kyisen.

Tavoiteltavana ja hyvéna johtamistyylina pidetaan demokraattista, dialogista ja valmen-
tavaa johtamistyylia, silla ne osallistavat ja motivoivat henkilostod seka lisda tyotyyty-
vaisyytta ja sitouttaa henkilostda tyohon (Vesterinen ym. 2012: 5-6; Syvanen 2015:
55). Autoritadrinen ja ylhaalta alaspain johtaminen koetaan huonoksi johtajuudeksi. La-

hiesimiehen tuen puute, joustamattomuus ja epaoikeudenmukaisuus tyontekijoitd koh-



taan aiheuttavat tyytymattomyytta, tyéhyvinvoinnin laskua seké tyduupumusta. (Dren-
nan ym. 2018: 1-2; Helander ym. 2019: 188; Coco & Roos 2020: 20.) Etenkin heikko
tai erityisen voimakas johtajuus aiheuttaa henkilostossa tyytymattomyytta (Pekkarinen
2010: 29). Huono, epavakaa ja riittaméaton johtaminen ja johtajuus on kallista taloudelli-

sesti ja henkildstod kulujen kannalta (Jeon & Merlyn & Chenoweth 2010: 55).

2.4 Valmentava johtaminen

Valmentava johtaminen tarjoaa tehokkaan menetelman johtamisen, esihenkildtyon ja
organisaation kehittdamiseen seka toimintatapojen pysyvaan muutokseen (Rasanen
2007: 15-16). Valmentava johtaminen on voimaannuttava johtamistyyli, jossa esihen-
kild on tydsséa oppimisen mahdollistaja, tyon sujuvuuden huolehtija seka tydhyvinvoin-
nin edistaja (Ellinger & Bostrom 1999: 5). Valmentavassa johtamistyylissa esihenkil®
toimii valmentavalla otteella, auttaen tyontekijaé oivaltamaan ja l6ytamaan omat vah-
vuudet, piilossa olevan potentiaalin seka kehityskohteet (Uutela 2019: 141). Valmenta-

van otteen avulla voidaan edistaé luovuutta ja itseohjautuvuutta tydssa (Viitala 2019).

Valmentavassa johtajuudessa esihenkild ei anna tydntekijoille valmiita vastauksia,
vaan ohjaa avoimen dialogin ja kysymysten avulla tydntekijaa ajattelemaan, seka oival-
tamaan itse (Ellinger & Bostrom 1999: 5-6). Esihenkilt osallistaa ja vastuuttaa tyonte-
kijoita, ohjaten heité itseohjautuvaan tyootteeseen, jossa tyontekijat ottavat vastuuta,
organisoivat tyotehtaviaan seka ratkaisevat ongelmatilanteita itsendisesti (Soback
2021: 143). Valmentavassa johtamisessa esihenkild pysyy taka-alalla, mutta on lasna

oleva ja tavoitettavissa (Viitala 2007: 87-88).

On tarkead, ettd esihenkilo tuntee tyontekijdiden toimintatavat seka tyonteon kaytannot
ja arjen. Esihenkild antaa sdanndllisesti palautetta, tukea ja ohjausta vuorovaikuttei-
sissa keskusteluissa, jotka tukevat tydntekijan tydssa oppimista, kehittymista seka ty6-
hyvinvointia. Vuorovaikutteisilla keskusteluilla tuetaan niin yksittaisten tyontekijoiden,
kuin tiimienkin tydssa osaamista ja tydssa oppimista (Uutela 2019: 144.) Vuorovaikut-
teisissa keskusteluissa toisen kohtaaminen tapahtuu dialogin ja aktiivisen kuuntelun
kautta (Ristikangas & Ristikangas 2019:86.) Dialogi on véline, jolla voidaan saavuttaa
luottamusta, yhdessé ajattelemisen taitoa, yhdesséa oppimista seké henkilokohtaista
kasvua (Jantunen ym. 2020). Aktivoimalla yhteista dialogia saadaan yksildiden ja ryh-
mien osaaminen seka potentiaali yhteiseen kayttdon. (Ristikangas & Ristikangas & Ala-
talo 2020: 12.) Esihenkil6lld on iso vaikutus siihen, miten tyontekija kokee tulevansa

nahdyksi, kuulluksi ja arvostetuksi (Viitala 2019).



Yhteinen keskustelu ja kokemusten jakaminen edistdd avointa ilmapiirid, ty6ssé oppi-
mista seka yhteisollisyyttd. Tytkavereilta saatu sosiaalinen tuki lisda tydn imua seké
tybhyvinvointia. (Uutela 2019: 143.) Valmentava ty6kulttuuri kuuluu kaikille tyénteki-
joille, asemasta riippumatta ja sen tulee nékya organisaation kaikilla tasoilla. Esihenki-
|6t ja johto ovat avainasemassa valmentavan toimintakulttuurin juurruttamisesta organi-
saation toimintakulttuuriin ja ilman ty6ntekijoiden aktiivista osallistamista se ei voi on-
nistua (Jantunen ym. 2020.) Kaikkien organisaation tyontekijoiden vastuulla on raken-
taa tyokulttuuria, jossa toimitaan arvostavasti, osallistavasti ja tavoitteellisesti yhteis-
tydssa, toinen toista kunnioittaen. (Ristikangas & Ristikangas & Alatalo 2020: 12.) Kun
kaikki tyontekijat aina johtajista tydntekijéihin toimivat valmentavan kulttuurin mukai-

sesti siitd tulee osa jokapaivaista tyota ja kokonaisvaltainen tydote (Uutela 2019: 137).

Valmentava kulttuuri valittyy myos asiakkaille, kun tyontekijat kohtaavat asiakkaat ar-
vostavan, osallistavan ja tavoitteellisen toimintaotteen kautta (Ristikangas & Ristikan-
gas & Alatalo 2020: 13). Valmentava johtaminen voi parhaimmillaan parantaa henkilds-
ton tyohyvinvointia, yhteisollisyytta seka esihenkilo-tyotekija-suhteita. Organisaatio ta-
solla se voi parantaa, tuottavuutta, tehokkuutta, kilpailukykya seka palvelun laatua.
(Ristikangas & Ristikangas 2019: 35.)

3 Helsingin Seniorisaatio

Opinnaytety6n kehittdmistehtavan tydelamakumppani on Helsingin senioriséati6. Hel-
singin Seniorisaatié on voittoa tavoittelematon sééatio, joka tuottaa ymparivuorokautista
vanhusten hoivapalvelua. Helsingin Seniorisdation yksikoissa tarjotaan ymparivuoro-
kautista laitoshoitoa, tehostettua palveluasumista, lyhytaikaishoitoa, palliatiivista hoitoa
seka palvelukeskus toimintaa. Sa&ation toiminta taydentaa Helsingin kaupungin vanhus-
palveluita ja kuuluu Helsingin kaupunkikonserniin. Helsingin kaupungin sairaala-, kun-
toutus- ja hoivapalvelut ostavat kaikki Seniorisdation asukaspaikat. Helsingin Se-
niorisaatiolla on kolme vanhainkotia Kannelkoti, Mariankoti ja Pakilakoti, jotka tarjoavat
laitosasumista seké kaksi tehostetun palveluasumisen yksikkda Antikoti ja Pikku-Maria.
(Mé&ensivu 2020: 6-8.)



Antinkoti

Palvelutoiminnan johtaja:

Maarit Eriksson

Palveluesihenkilot:

3.1 Helsingin senioris&ation henkilosto

Hallitus

Harri Lehtimaki (pj), Timo Saranp&a (vpj),
Mirja Arajarvi, Riitta Majala, Maritta Haavisto

v

Toimitusjohtaja
Marika Metsdhonkala

2

Johtoryhma

Marika Metsihonkala, Susanna Rantamaa, Piia Palviainen,

Maarit Eriksson, Sari Réty, Maria Laaksonen

Kannelkoti

Palvelutoiminnan johtaja:
Susanna Rantamaa

Palveluesihenkil5t:

v
Hoitotyo
Mariankoti

Maarit Eriksson

Palveluesihenkilot:

Palvelutoiminnan johtaja:

5.12.2022

Pakilakoti

Palvelutoiminnan johtaja:
Piia Palviainen

Palveluesihenkilt:

Ryhmakoti 1 Ryhmékoti B Ryhmakoti 1 Ryhmé&koti 1
Pirjo Valtonen Maarit Tiainen Maija Korvensola Mirja Teivainen
Ryhmékoti 2 Ryhmékoti C Ryhmaékoti 3 Ryhmékoti 2
Anne Asikainen Jenni Tikka Maija Korvensela Susanna Huotari
Ryhmékoti 3 Ryhmékoti D Ryhmaékoti 4 Ryhmékoti 3
Katja Somersaari Marita Pulkkinen Tea Kotilainen Sari Koskela
Ryhmékoti E Ryhmaékoti 5 Ryhmékoti 4
Jenni Tikka Johanna Pasanen Katarina Rouhiainen
Pikku-Maria Ryhmékoti 5
Katri Sarala Sanna Juntunen
Tukipalvelut
Hallintopalvelut: Talousjohtaja Sari Raty, Puhdi Ivelut: Puhdistu lujen johtaja Maria Laaksonen, Ravintokeskus: Palvelutoiminnan johtaja Susanna

\\ Rantamaa, Erityisasiantuntija Sanna Nummela, Rekrytointi: Viestinnan ja rekrytoinnin esihenkild Heikki Leppala,
Kévttédigpalvelut: Abdul Mohamud

Kuva 1. Helsingin Senioriséétion organisaatiorakenne.

Helsingin Seniorisaation paattavana elimena on viisi henkinen hallitus. Hallituksen valit-
see Helsingin kaupunginhallitus, joka nimea& puheenjohtajan ja varapuheenjohtajan.
(Maensivu 2020: 7.) Saatitta johtaa toimitusjohtaja ja Saation taloja johtavat palvelutoi-
minnan johtajat. Toimitusjohtaja on Saation johtoryhman puheenjohtaja, liséksi johto-
ryhmé&éan kuuluu talojen palvelutoiminnan johtajat, puhdistuspalvelup&allikkd seké ta-
louspaallikkd. Seniorisdatiossa toimii 14 palveluesihenkildd, jotka vastaavat talojen hoi-

totiimeista. (Helsingin Seniorisaatio.)

Seniorisaatiossa on 532 asukasta ja heidan keski-ikdnsa on 85 vuotta. Asukkaat ovat
vaikeasti tai keskivaikeasti dementoituneita. Seniorisdatiéssa on noin 500 tyontekijaa,
joista noin 400 tekee valitonta hoitoty6té ja he ovat ammatiltaan lahihoitajia ja sairaan-
hoitajia. Noin 100 tyontekijaa tekee valillista hoitoty 6ta, kuten siistimista, vaatehuoltoa,
ravintopalveluita. Heidan lisaksi valillista hoitoty6ta ja tukipalveluita tuottavat fysiotera-
peutit, asukastoiminnanohjaajat, sosiaaliohjaajat, esihenkilét ja taloushallinnon tyonte-
kijat. (Maensivu 2020: 7.)
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3.2 Johtaminen kehityskohteena Helsingin seniorisdatiossa

Helsingin seniorisdatio on nauttinut vanhuspalvelualalla hyvaa mainetta ja esimerkiksi
omaiskyselyn (2021) mukaan 83,5 prosenttia vastanneista oli erittain tyytyvaisia tai tyy-
tyvaisia Seniorisdation hoidon laatuun (Omaiskysely 2021). Henkiloston tydhyvinvointi-
kyselyiden perusteella Seniorisdatiota pidetdan hyvana tydpaikkana ja sen tyontekijat
ovat sitoutuneita tyopaikkaan (Tyohyvinvointikysely 2021). Jotta Helsingin senioris&atio
tunnetaan myos jatkossa kilpailukykyisend, ketterané ja laadukkaana vanhuspalvelui-

den tuottajana, taytyy toimintaa kehittaa jatkuvasti.

Helsingin senioris&atio on tulevina vuosina monien muutoksien ja uudistusten keskell&.
Sisdiset seka yhteiskunnalliset muutokset tulevat vaikuttamaan toimintaan monin ta-
voin. Vanhuspalveluiden tydvoimapula on huomattu, my6s Seniorisaatiéssa. Tyonteki-
joité on aiempaa vaikeampaa saada ja vanhuspalvelulakiin kirjattu henkiléstd mitoituk-
sen nosto 0,7 hoitajaan asukasta kohden vuoden 2023 joulukuuhun mennessa tulee
kiristamaan kilpailua henkilostdsta entisestaan. Iso muutos seuraavan viiden vuoden
aikana Seniorisaatiossa on, kun nykyiset kolme vanhainkotia Mariankoti, Kannelkoti ja
Pakilakoti muuttuvat laitoshoidosta tehostetun palveluasumisen yksik6iksi, ja muuttavat
saman katon alle, uutteen Pohjois-Haagan rakentuvaan Seniorikeskukseen. (Metsa-
honkala 2022.)

Seniorisaatiossa kehitetdan toimintaa jatkuvasti ja kehittamistarpeita nostetaan tyohy-
vinvointi- seka asiakastyytyvaisyyskyselyiden pohjalta. Tarke& tydhyvinvointikyselyn
pohjalta noussut kehittamistarve on palaute- ja keskustelukulttuurin parantaminen.
Vuoden 2023 toimintasuunnitelmaan Kirjattuja kehittamiskohteita ovat myds mm. tyohy-
vinvointi seka johtaminen. (Toimintasuunnitelma 2023). Helsingin Seniorisaatiossa on
edelleen nakyvissa autoritaarinen johtamistyyli, jossa esihenkiltt paattavat ja maaraa-
vat tehtavat, jotka tyontekijat suorittavat, joutumatta itse ratkomaan mahdollisia ongel-
matilanteita. Tahan halutaan muutos. Seniorisdatiossa halutaan valmistautua edessa
oleviin muutoksiin kehittamalla johtamista sekd uudistamalla toimintakulttuuria. (Metsa-
honkala 2022.)

Johtamisen uudistaminen on edellytys toimintakulttuurin muutoksille (Rasanen 2011:
181) ja laadukas johtaminen on avainasemassa suurissa rakenteellisissa muutoksissa
(Pekkarinen 2010: 9). Kehittdaminen ei ole erillinen johdolle ja esihenkildille kuuluva teh-
tava, vaan se on kaikkien tyotéd (Rasanen & Valvanne 2017: 38). Toimintakulttuuri ei
muutu, ellei johto selkedsti tue ja edellytéd sitd. (Rasanen 2011: 181.) Uudistukset tuo-

vat mukanaan uusia toimintatapoja ja niiden opettelua. Tyontekijoiden taytyy uudistaa
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asenteita seka oppia uusia ajatus- ja toimintamalleja. (Saarela & Suominen & Roos
2019: 93-96.) Kun ty6ntekijat oppivat ratkomaan ongelmatilanteita, organisoimaan
omaa tyotaan ja osallistumaan paatoksentekoon, ennen suuria muutoksia, on muutos-
prosessi todennékoisesti helpompi kaikille tydntekijoille. Onnistuneessa organisaa-
tiomuutoksessa tyontekijat otetaan mukaan muutokseen ja siina hyédynnetaan heidan
ammattitaitoansa ja osaamista. (Pahkin ym. 2011: 10-27; PSYRES 2. 2011; Pekkari-
nen 2010: 22).

Helsingin seniorisdatioon halutaan juurruttaa valmentava johtaminen (Metsahonkala
2022.) Valmentavan johtamiskulttuuri halutaan osaksi Seniorisaation toimintaa, koska
sen avulla voidaan kehittaa organisaation toimintakulttuuria seka johtamista. Valmen-
tava johtaminen parantaa tyohyvinvointia seké tyén imua (ks. Uutela 2019: 143). Toi-
mintakulttuurin ja johtamisen kehittamisen toivotaan parantavan Seniorisaation kilpailu-
kykya seka vetovoimaa alan tyontekijéiden keskuudessa ja houkuttavan uusia ty6nteki-
joita tydskentelemaan Seniorisaatiolle. (Metsahonkala 2022). Valmentavalla johtami-
sella voidaan parantaa myds organisaation kustannustehokkuutta seka palvelun laatua
(Ristikangas & Ristikangas 2019: 35), jotka ovat Helsingin kaupunkikonsernin Se-

niorisdatiolle asettamia tavoitteita (Toimintasuunnitelma 2023).

4 PUTKI-johtamismalli

Helsingin Seniorisaation johto ja esihenkilot kavivat vuosina 2020-2021 valmentavan
johtamisen koulutuksen. Seniorisaatiosséa on tavoitteena tuoda valmentava johtaminen
osaksi saation johtamista ja se on tarkoitus juurruttaa kaytantdon saation johtoryhman
kehittamalla PUTKI-mallilla. PUTKI-johtamismalli kehitettiin valmentavan johtamisen
oppien pohjalta koulutuksen jalkeen. PUTKI-malli muodostettiin Seniorisdatitn ole-
massa olevista esihenkiloty6td ohjaavista ohjeista ja materiaaleista ja siihen vaikutti
myds tydhyvinvointikyselyn tulos, jonka mukaan palautetta kaivattiin organisaation kai-

killa tasoilla. (Helsingin Seniorisaatio 2021.)

Mita putkessa tapahtuu, vaikuttaa tulokseen! S

P = Palaute

U = Uudistuminen

T = Tieto, tavoitteet ja tyévélineet P U T K l
K = Kysyminen ja osallistaminen
I = limapiiri SENIORISAATIOSSA
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Kuva 2. Helsingin Seniorisdation PUTKI-malli 2021.

PUTKI-malli muodostuu viidesta kirjaimesta, jotka ovat: P = palaute, U = uudistuminen,
T = Tieto, K = kysy, kuuntele, kannusta | = ilmapiiri. Nama viisi kirjainta ovat element-
teja, joiden avulla paastaan haluttuun tavoitteeseen, joka on asiakkaan hyva elama ja

henkildkunnan tyéhyvinvointi.

1. P = Palaute: Annamme saanndllisesti kannustavaa ja tarvittaessa myos rakentavaa
palautetta. Muistamme usein Kiittaa toisiamme.

2. U = Uudistuminen: Rohkaisemme innovoimaan ja kokeilemaan uutta. Opimme ereh-
dyksista, yhdessa niita analysoiden ja arvioiden.

3. T = Tieto, tavoitteet ja tydvalineet: Perustamme paatbksemme parhaaseen, saata-
villa olevaan tietoon. Tahan tietoon pohjautuen, annamme niin lyhyité kuin pidemman
ajan tavoitteita. Huolehdimme, etta tyovalineet ovat kunnossa.

4. K =Kysyn, kuuntelen ja kannustan osallistumaan: Osallistamme kaikkia yhteisty6hon
ja hyédynndmme heidan asiantuntemustaan kysymalla. Muistamme my6s kuun-
nella.

5. I =llmapiiri: Yllapidamme positiivista, luotettavaa, avointa ja ammatillisuutta tukevaa
ilmapiirid. (Helsingin Seniorisdatioc 2021.)

Mallin juurruttamiseksi perustettiin Saatioon vuonna 2021 PUTKI-tyéryhma, jonka muo-
dostivat eritalojen esihenkil6t ja asiantuntijat. PUTKI-mallia tuotiin henkildstélle tutuksi
Teamsiin luodulla PUTKI- kanavalla, jossa nostettiin esiin mallin kirjaimia ja ajatusta nii-
den takana. PUTKI-johtamismalli ja sen idea jai kuitenkin henkildstolle vieraaksi. Myds
esihenkil6t ja johto ovat kokeneet, ettéd mallin idea on hyva, mutta PUTKI-mallia tulisi
hioa ja tarkoitusta kirkastaa. Lisaksi tarvitaan konkreettisia keinoja, joilla PUTKI-johta-

mismallin elementit tuodaan osaksi toimintakulttuuria. (Helsingin Seniorisééatio 2021).

5 Dialogi ja Osallisuus

5.1 Dialogi

Dialogi on vuoropuhelua, jossa ajatellaan yhdessa. Dialogin tavoitteena on saavuttaa
uusi ymmarrys, jonka pohjalta ihmisille muodostuu uusi tapa toimia seka ajatella. Dia-
logi eroaa tavallisesta keskustelusta, silla ettd keskustelussa paatavoitteena on paatok-
senteko ja omien mielipiteiden lapiajaminen, kun taas dialogissa pyritdén oivaltami-
seen, uusien ideoiden etsimiseen ja yhdessa oppimiseen. (Isaacs 1999: 45.) Keskus-
telu voi kasvaa dialogiksi vasta silloin kun ihmiset oppivat kuuntelemaan syvallisesti toi-

siaan Syvanen ym. 2015: 35). Ihmisilla on monia syit& harjoittaa dialogia ja sita kayte-
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taan seka tybelamassa, etta henkilokohtaisessa elamassa. Dialogin avulla voidaan esi-
merkiksi ratkaista konflikteja tai ongelmia, kehittaa tyota seka tydyhteisdja ja parantaa
ihmisten valista yhteisty6ta seka oppimista. (Isaacs 1999: 10-19.)

Dialogisuutta voi pitaa vuorovaikutuksena, jossa vuorovaikutetaan toisten seka oman
itsensa kanssa. Dialogissa ihminen pyrkii ymmartamaan ja tarkastelemaan toisen ihmi-
sen nakokulmia esittgjan tilanteesta katsottuna, mutta se ei tarkoita, etta pitaisi olla sa-
maa mielté toisen kanssa. (Heikkila & Heikkila 2001:68-69). Onnistuneeseen dialogiin
tarvitaan itsereflektiota, taitoa ja herkkyytta kuulla mitd toinen sanoo, toisten mielipitei-
den ja nakemysten kunnioitusta seka avointa mieltd (Syvanen ym. 2015: 260). William
Isaacsin (1999) mukaan dialogi rakentuu neljasta perustaidosta (ks. kuva 3.), jotka

ovat:

Kuuntelu (Listening)
Kunnioitus (Respecting)
Odotus (Suspending)

w0 RE

Suora puhe (Voicing)
(Isaacs 1999: 79).

Kuuniel = Syva ja aito t_oiste-_n
kuuntelu on dialogin

Listening sydan

» Toisten
Kunnioitus mielipiteiden ja
Respecting kasitysten

arvostaminen

-
~~

Dialogin
4 perustaitoa

* Pysahtymista ja
QOdotus asioiden katsomista
Suspending uusin silmin

+ Omien aitojen

mieleipiteiden ja

S“S{;?m!:g‘e ajatusten esiin
tuominen
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Kuva 3. Mukaillen Isaacs (1999) dialogin nelja perustaitoa (Isaacs 1999: 96).

Paastakseen aitoon dialogiin tulee neljaa perustaitoa kuuntelua, kunnioitusta, odotusta
ja suoraa puhetta harjoittaa itsessaan. Parhaiten taitoja harjoitellaan ryhmassa muiden
ihmisten kanssa, jolloin ryhmén jasenet voivat auttaa toinen toisiaan kehittymaan, ref-
lektoimaan seka vahvistamaan taitoja. Dialogin neljan perustaidon kayttaminen tuo
keskusteluun tasapainoa, joustavuutta, vahvuutta ja elamaa. Kun yksikin dialogin pe-
rustaidoista puuttuu keskustelusta, vaurioituu sen kokonaisuus ja vaikuttavuus (Isaacs
1999: 79-80; Isaacs 2001: 96.) Kuuntelu on dialogin sydén, sen avulla opitaan toisista
ja rakennetaan yhteistydsuhdetta. Kuuntelu ei ole pelkk&a sanojen kuuntelua, vaan ak-
tiivista pyrkimysta ymmartad puhujaa. Aktiivisessa kuuntelussa puhuja saa kuulijoiden
kokonaisvaltaisen huomion. Kuulijalta se vaatii omien ennakkokasitysten ja hairioteki-
joiden sivuun siirtdmistd, intensiivista keskittymisté seka toisen huomioon ottamista.
(Ristikangas & Ristikangas 2019: 105.)

Kunnioitus on toisten mielipiteiden, kokemusten ja kasitysten arvostamista. Toisten
ajatuksia, tietoa ja reaktioita pyritadn ymmartamaan ja vastaanottamaan arvostavasti,
vaikka ne olisivat itselle vieraita tai odottamattomia. (Syvanen ym. 2015: 34.) Arvosta-
minen ndkyy myos kiinnostuksen osoittamisena seké myonteisena suhtautumisena toi-
siin (Ristikangas & Ristikangas 2019: 97). Odotus tarkoittaa pysahtymista ja askeleen
taaksepain ottamista seka asioiden katsomista uusin silmin. Se vaatii karsivallisyytta,
reflektiota ja kykya viivyttdd oman mielipiteen muodostamista. Lisaksi se vaatii kykya
asettua toisten asemaan ja ndhda asiat muiden ndkékulmasta. (Isaacs 2001: 134,

158.) Se edellyttdd halua ja kykya kyseenalaistaa seka muuttaa omia ndkemyksia ja
kasityksia. Tavoitteena on tuottaa yhteisymmarrysta, laajentaa omaa ymmarrysta ja op-

pia uuttaa seka poisoppia vanhasta. (Syvanen ym. 2015: 34.)

Suora puhe on omien kasitysten ja kokemusten ilmaisemista muille. Sen tavoitteena
on kertoa omat aidot mielipiteet ilman, ettd muiden mielipiteet tai odotukset vaikuttavat
niihin. (Isaacs 1999: 159.) Suora puhe paljastaa muille oman ajattelutavan, arvot ja mo-
tiivit ja vaatii siksi rohkeutta, se voi tuoda esiin myos itselta piilossa olevia siséisia to-
tuuksia. Suoran puheen tavoitteena on tuoda esille kaikkien osallistujien aidot, todet ja
rehelliset ndkemykset seka mielipiteet ja saada nain aikaan aitoa dialogia, luoda uusia
mahdollisuuksia seka tuoda esiin luovuuden. Dialogin neljan perustaidon toteutuessa
avautuu osallistujien valille kommunikatiivinen tila. Kommunikatiivinen tila mahdollistaa
yhteisen avoimen, kunnioittavan ja kriittisen keskustelun, jossa voidaan tutkia ja tarkas-
tella toiminta- ja ajattelutapoja. Tama avaa oven uusille tavoille oppia, oivaltaa, tehda ja

kehittda asioita seka toimintatapoja. (Kemmis & McTaggart & Nixon 2014: 49.)
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5.2 Dialogi tyon kehittamisessa ja johtamisessa

Dialogisuus on liitetty vahvasti tydelaman kehittdmiseen ja johtamiseen, koska sen on
huomattu edistavan organisaatioiden tuloksellisuutta, tydhyvinvointia, luovuutta seka
uudistumista (Syvanen ym. 2015: 15). Dialogilla voi vaikuttaa oman ty6n ja tydyhteison
kehittdmiseen ja se on yksi tydbmotivaatiota tukeva ja yllapitava tekija (Loppela 2017:
159). Ihmiselld on perustava tarve olla yhteydessa toisiin ihmisiin ja halu tulla kohda-
tuksi aidosti. Ihminen on parhaimmillaan tyontekijand, kun han on osa kannustavaa,

turvallista ja luottamuksellista tydyhteiséa. (Martela 2014.)

Dialogisessa johtamisessa ja kehittdmisessé painotetaan esihenkildiden ja tydntekijoi-
den valistd vuorovaikutussuhdetta, jossa vallitsee keskindinen luottamus, tasa-arvo ja
arvostus (Syvanen ym. 2012: 22; Loppela 2017: 157). Tyomotivaatio ja tydhyvinvointi
ovat keskeisia tekijoita hyvin toimiville tydyhteisdille ja laadukkaalle tydlle (Loppela
2017: 157). Dialoginen vuorovaikutus parantaa tyontekijéiden osallistumis- ja vaikutus-
mahdollisuuksia, kehittad keskustelukulttuuria seké edistad avoimuutta tiedonkulussa
ja viestinndssa (Syvanen & Stromberg & Kokkonen 2017: 141). Keskustelukulttuurin
vaikuttavat kaikki tydyhteison jasenet ja se opitaan yhdessa. Keskustelukulttuuri raken-

tuu yhteisista tavoista ajatella, tuntea ja kayttaytya. (Heikkila & Heikkila 2001: 58.)

Dialogi on keskeista yhteistydssa ja se mahdollistaa |I6ytdmaan nakokulmia ja ideoita,
joita ei pystyisi yksin kehittdm&én. Dialogi tarjoaa mahdollisuuden muodostaa monipuo-
lisemman ymmarryksen kasiteltavista asioista ja ongelmista. (Syvéanen & Loppela
2013.) Organisaation ja tyon kehittamistarpeisiin voidaan ldytéda uusia ratkaisuja, kun
niita kasitelladn yhdessa erilaisista ndkdkulmista, kunnioittaen ja kuunnellen kaikkien
nakemyksia ja mielipiteitd (Loppela 2017: 158). Dialogisessa organisaatiossa tieto ei
ole valtaa, vaan valta kasvaa tiedon jakamisesta (Syvanen ym. 2012: 22). Kun organi-
saation avoimuus ja keskustelukulttuuri kehittyy, saadaan koko organisaation tieto taito
kayttdon ja kehittamisen voimavaraksi. Tama lisda osallisuuden kokemusta ja parantaa
sitoutumista tydéhon. (Syvanen & Stromberg & Kokkonen 2017: 141-142.)

5.3 Osallisuus

Osallisuuden kasite maaritelladn monin tavoin ja sita kaytetaan monissa eri yhteyk-
sissa (Nivala 2021). Isola ym. (2017) mukaan osallisuudella tarkoitetaan toimimista,
osallistumista, vaikuttamista ja mukaan ottamista. Se rakentuu vuorovaikutuksessa ih-

misten ja ympariston valilla. (Isola ym. 2017: 23). Hanhivaaran (2006) maaritelman
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mukaan osallisuudessa on kyse yhteisyydestéa eli yksilon osallisuudesta ryhmaan, yh-
teis6on ja yhteiskuntaan. Kokemus osallisuudesta on yksil6llinen, eiké sitéa voi syntya
ilman ryhmaa tai yhteisda. Osallisuuteen kuuluu aina seka yksild, etta ryhma silla yksin
ei voi olla osallinen. (Hanhivaara 2006: 3—4.) Osallisuus on myds yleinen arvo ja arvo-
tavoite, jolla tavoitellaan ihmisten osallistumista ja osallisuuttaa yhteiskuntaan, yhteis-
kunnalliseen toimintaan, vaikuttamiseen, tyéhon, yhteisdihin ja harrastuksiin (Raivio &
Karjalainen 2013: 14).

Terveyden ja hyvinvoinninlaitos (THL) jakaa osallisuuden kolmeen osa-alueeseen
1. Osallisuus omaan elamaan

2. Osallisuus yhteisdihin ja vaikuttamisen prosesseihin

3. Osallisuus yhteisesta hyvasta.

(THL 2022.)

Osallinen ihminen kokee, ettd han pystyy vaikuttamaan oman eldménsa kulkuun seka
yhteisiin asioihin seka tulee nahdyksi ja kuulluksi (THL 2022). Osallisuus syntyy tarkey-
den tai merkityksellisyyden kokemuksesta (Hanhivaara 2006: 3—4). Osallisuuden puute
taas tuottaa ulkopuolisuutta (Nivala 2021). Yksilo tuntee itsensa osalliseksi, kun hén
kokee, ettd hanen kuulumisellaan rynmé&én on tarked merkitys. On tarkeaa, etta yksild
tulee nahdyksi, kuulluksi ja hyvaksytyksi ryhmassa. Osallisuus ei ole pelkastaan vain
oikeuksia vaan siihen kuuluu my6s vastuu muista ja muiden osallisuudesta. (Hanhi-
vaara 2006: 3-4.)

THL:n m&éaritelma osallisuuden kolmesta osa-alueesta on siirrettdvissa myds tydyhtei-
so6ihin, joissa ihminen voidaan nahda osallisena omaan tydhon, osallisena tydyhteisoi-
hin ja tydn kehittdmiseen seka osallisena tydyhteistn yhteiseen hyvaan. Osallisuus li-
saa tydhyvinvointia, turvallisuutta ja vahentaa psyykkista kuormittuneisuutta (THL
2022). On havaittu, etta tyontekijat, joilla on mahdollisuus osallistua ja vaikuttaa omaan
tybhonsa seké tyoyhteiséa koskeviin asioihin sitoutuvat, jaksavat paremmin ja haluavat
ponnistella enemman tydssaan. (Syvanen & Stomberg & Kokkonen 2017: 132.) Osalli-
suutta kokeva ihminen pystyy vaikuttamaan omiin ja yhteisiin asioihin ja tulee kuulluksi
ja on merkityksellinen osa kokonaisuutta (THL 2022). Tama vaikuttaa positiivisesti tyon
tuottavuuteen seka tydhyvinvointiin. Jotta tydntekijdiden osallisuus mahdollistuu, tarvi-
taan molempien osapuolten, tydntekijoiden ja johdon, vastavuoroista dialogia (Syvanen
& Stomberg & Kokkonen 2017: 132)
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5.4 Osallisuuden portaat

Ihmisen kokemus omasta osallisuudesta riippuu siitd, onko hanella vaikutusmahdolli-
suuksia ja jaetaanko hanelle riittavasti tietoa seka valtaa. Osallisuutta ei voi pakottaa ja
siihen liittyy vallan tunne ja valinnan vapaus. (Raivio & Karjalainen 2013: 14.) Sherry
Arnsteinin (1969) kehittama 8-portaan osallisuuden malli havainnollistaa kenelléa on val-
taa tarkeiden paatosten teossa ja miten osallistujien rooli muuttuu vallan maaran mu-
kaan. Oikeaa osallisuutta ei voi olla ilman, etté ihmisille annetaan valtaa. (Arnstein
1969: 216-217

Todellinen osallisuus
(Degrees of citizen power)

Muodonvuoksi tapahtuva osallistuminen
(Degrees of tokenism)

Osallistamattomuus
(Nonparticipation)

Kuva 4. 8-portaan osallisuuden malli Sherry Arnsteinia (1969) mukaillen.

8-portaan osallisuuden malli jakautuu portaikkoon, jonka alimmalla portaalla on mani-
pulaatio (manipulation). Siind osallistujien nédkdkulmia ei kuunnella vaan heitd manipu-
loidaan antamaan suostumuksensa paatoksille painostamalla, neuvomalla ja informoi-
malla riittamattémalla tiedolla. Osallisuutta kaytetaan talla portaalla paatdksentekijéiden
omien tavoitteiden saavuttamiseksi. (Wallin 2019: 49-50.) Toinen taso on terapia
(therapy), jossa osallistujat ndennéis osallistetaan paatdksentekoon esittelemalla val-
miiksi ratkottuja ja suunniteltuja ratkaisuja tai toimintatapoja. Osallistujille kerrotaan

vain asiat, jotka paattajat ajattelevat osallistujien haluavan tietad. Osallistujilla ei ole
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mahdollista saada péatettavasta asiasta kokonaiskuvaa, koska paattajat ovat jo paatta-
neet, miten asia ratkaistaan heidan puolestaan. (Arnstein 1969: 218-219.) Ensimmai-
sella ja toisella portaalla osallistujilla ei ole mink&é&nlaista valtaa, eika siten todellista

osallisuuta.

Kolmas porras on tiedottaminen (informing). Tiedottamisen portaalla suunnittelusta ja
paatoksenteosta annetaan tietoa avoimesti, mutta osallistujille ei anneta mahdollisuutta
vaikuttaa, vaan asioista tiedotetaan autoritaarisesti ylhaalta alaspain. Palautekanavat ja
mahdollisuus yhteiseen neuvotteluun puuttuvat. Neljas porras on konsultaatio (consul-
tation) joka on jo hieman lahempana aitoa osallisuutta. Konsultaation portaalla osallis-
tujia osallistetaan kysymalla heidan mielipidettadn esimerkiksi kyselyitd, asukaskokouk-
sia seké asiakasraateja avuksi kayttamalla. Arnstein (1969) kritisoi konsultaatiota siita,
etté konsultaatiossa osallistuminen voidaan ndhda vain muodon vuoksi osallista-
miseksi, silla kyselyihin ja raateihin osallistuvat eivat tieda huomioidaanko heidan vas-

tauksiaan ja onko niilla todella vaikututusta. (Arnstein 1969: 219.)

Viides porras myonnytys (placation) kuuluu kolmannen ja neljannen portaan tavoin
muodon vuoksi tapahtuvaan osallistumisen tasoon, jossa osallisilla on vain ndenndista
valtaa. Osallistujille annetaan vaikutusmahdollisuus, mutta todellinen paatdsvalta pysyy
valtaa pitavalla enemmistolla. Esimerkiksi tydntekija otetaan mukaan organisaation esi-
henkildkokouksiin, jolloin hdnet osallistetaan naennaisesti paatdksentekoon, mutta to-
dellisuudessa kaikki pdatdsvalta ja vastuu sailyy esihenkil6illa, eika tytntekijalle anneta

mahdollisuutta vaikuttaa paatoksiin. (Arnstein 1969: 220.)

Portailla kuusi, seitsemén ja kahdeksan osallistujilla on jo todellista valtaa ja nailla ta-
soilla osallisuuden on mahdollista toteutua. Kuudennella portaalla kumppanuus (Part-
nership) kansalaiset/osallistujat/tydntekijat ovat ikaan kuin kumppanuussuhteessa val-
taa pitavien tai organisaatioiden kanssa ja valta jakautuu neuvottelun avulla. Osallistu-
jilla on mahdollisuus neuvotella, kayttda veto-oikeutta ja tehdé ehdotuksia. Seitseméan-
nella portaalla jaettu valta (delegated power) paattajat, organisaatiot ja julkiset toimijat
antavat osan paattsvallasta kansalaisille. He voivat esimerkiksi osallistua paatoksente-
koon siitd, miten rahoitusta kaytetaan tai saavat vastuulleen ohjata erialaista toimintaa.
(Arnstein 1969: 223.) Esimerkkind jaetun valtaan portaasta on Helsingin kaupungin
osallistuva budjetointi OmaSatdi, jossa kaupunkilaiset saavat itse ehdottaa ja danestaa
parannuksia Helsinkiin (OmaStadi 2023). Portaiden ylimmalla tasolla on kansalaisvalta
(citizen control), jossa osallistujilla on taysi paatdsvalta. Talla portaalla osallistujat teke-

vat itse paatoksia, organisoivat ja hallinnoivat erilaista toimintaa. (Arnstein 1969: 223.)
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Arnsteinin (1969) 8-portaan osallisuuden mallin toteutumista voidaan tarkastella erilai-
sissa konteksteissa, kuten organisaatioissa tai esimerkiksi vanhuspalveluissa. Kansa-
laisvalta eli Arnsteinin (1969) mallin kahdeksas porras toteutuu esimerkiksi hollantilai-
sessa kotihoidon organisaatiossa Buurzog Nederlandissa, jossa hoitotiimeilla on taysi
paatdsvalta tyon organisointiin ja omaan toimintaansa. Buurtzog Nederlandissa, tydnte-
kijat muodostavat itseohjautuvia kotihoidon tiimeja, ja tiimeilla on valta seka vastuu
tyosta. Tiimeilla ei ole esihenkil6itd, vaan he johtavat ja organisoivat tydnsa itsenai-
sesti. Jokaisella itseohjautuvalla tiimilla on oma valmentaja, joka tukee ja auttaa loyta-
maan ratkaisut mahdollisiin ongelmatilanteisiin. (Kreizer ym. 2015: 40-45.) Buurzo-
gissa on onnistuttu juurruttamaan valmentava johtaminen organisaatioon ja sen seu-
rauksena tyontekijat ovat itseohjautuvia. Hollannissa Buurzogin malli on parantanut
hoidon laatua, kustannustehokkuutta seké tyontekijdiden pito- ja vetovoimaa (Kreizer
ym. 2015: 45).

5.5 Itseohjautuvuus ja osallisuus

Jotta osallisuus mahdollistuu, tulee ihnmisella olla siséista motivaatiota ja innostusta te-
kemiseen. Ryan ja Decin itseohjautuvuusteorian mukaan ihmisella on kolme psykolo-
gista perustarvetta: omaehtoisuus (autonomy), kyvykkyys (competence) ja yhteisélli-
syys (relatedness). Nama perustarpeet ovat ihmisen hyvinvoinnin perusta ja kun nama
tarpeet on tyydytetty, syntyy sisdinen motivaatio. Ihminen on itsedén toteuttava aktiivi-
nen toimija, jonka luontaisiin ominaisuuksiin kuuluu halu kasvaa, oppia, tehda, sitoutua
ja haastaa itsedan. Sosiaaliset, biologiset ja kulttuuriset olosuhteet voivat vahvistaa tai
heikentdd ihmisen luontaisia valmiuksia. Sosiaaliset ymparistot, joissa tuetaan ja vah-
vistetaan ihmisen kolmea psykologista perustarvetta parantaa luovuutta, uteliaisuutta,

tuottavuutta ja myoétatuntoa. (Ryan & Deci 2017: 3-5).

Organisaatioiden johtajilla on tarkea rooli tydntekijoiden itseohjautuvuuden ja kolmen
psykologisen perustarpeen omaehtoisuuden, kyvykkyyden ja yhteiséllisyyden tukemi-
sessa. Mahdollisuus saada valita, ddnestaa seka kokemus tasa-arvosta ja osallisuu-
desta edistavat kolmen perustarpeen tyydyttymista ja itseohjautuvuutta. Kun itseohjau-
tuvuutta tuetaan ovat tyontekijat motivoituneempia, suoriutuvat tyétehtavistaan parem-
min ja ymmartavat oman tydnsa arvon. Se nostaa ty6hyvinvointia ja parantaa tyotyyty-
vaisyytta. Motivoituneet tydntekijat nostavat organisaatioiden kannattavuutta ja tehok-
kuutta. (Ryan ja Deci 2017: 533-535.)

Itseohjautuvuutta tuetaan esimerkiksi valmentavassa johtajuudessa, jonka tavoitteena

on tyontekijdiden itse- ja yhteiséohjautuvuus. Tyéntekijat ja tiimit ottavat vastuun tyosta,
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maadrittelee tavoitteet ja toimii niin, ettd tavoitteisiin paastaan. (Martela 2021: 14.) Val-
mentavan johtajuuden tavoitteena on saada tydntekijdiden vahvuudet, osaaminen seka
tietotaito organisaation yhteiseen kayttdn dialogia ja osallisuutta hyddyntamalla (Risti-
kangas & Ristikangas 2019: 13-39). Jotta valmentavasta tyokulttuurista tulee osa joka-
paivaista tyota, sen taytyy nakya organisaation kaikilla tasoilla ja kaikkien tulee toimia
sen mukaisesti. (Ristikangas & Ristikangas & Alatalo 2020: 12; Uutela 2019: 137.)

Suomessa autoritaarinen ylhaalta alaspain johtaminen on vanhustenhoidon johtami-
sessa edelleen yleista ja henkilékunnan osallisuuden taso on Arnsteinin porrasmallin
alimmilla tai keskitasoilla. Hierarkkisuutta yllapitaa vanhuspalveluiden vahva lainsaa-
dantd ja valvonta. Vanhustenhoidon laatu on kirjavaa, yksikoissa on vallalla monenlai-
sia johtamiskulttuureja ja vanhuspalveluita koskeva paatbksenteko on irrallaan arkiko-
kemuksesta. (Rasanen & Valvanne 2017: 22—25.) Laadun ongelmista merkittdva osa
liittyy henkiloston hyvinvointiin, johtamiseen ja tyéhyvinvointiin (Sinervo ym. 2011:72).
Johto ja henkilokunta ovat erkaantuneet toisistaan, dialogia ei kdyda, eika henkiléstéa
oteta mukaan toiminnan suunnitteluun ja kehittdmiseen. Vaeston ikdantyminen ja yh-
teiskunnallinen tilanne luo painetta vanhuspalveluiden rakenne- ja siséltd muutoksille.
(Rasanen & Valvanne 2017: 22-25.)

Vanhustyohdn tarvitaan uudenalaista johtamista, jossa dialogi ja osallisuus ovat keski-
Ossa. Se vaatii hierarkkisesta ja autoritaarisesta johtamiskulttuurista luopumista. Vallan
luovuttamista tyontekijdille, panostamista avoimeen ilmapiiriin, jossa tietoa jaetaan kai-
kille seka dialogista vuorovaikutuskulttuuria ja tydntekijdiden osallisuutta. (Ristikangas
& Ristikangas & Alatalo 2020: 12; Uutela 2019: 137.) Henkiloston, asiakkaiden ja hei-
dan laheistensa osallisuutta parantamalla voitaisiin nousta Arnsteinin (1969) osallisuu-
den portaikon alimmilta tasoilta sen ylimmille tasoille ja ndin parantaa hoidon laatua,

tuottavuutta ja kustannustehokkuutta.

6 Kehittamistehtava

Tama opinnaytetyod on kehittamistyo, joka tehdaén Helsingin Seniorisaatiolle, jossa on
tarve kehittaé johtamista ja juurruttaa valmentava johtaminen osaksi toimintaa. Kehitta-
mistyd kohdistuu PUTKI-johtamismalliin, joka on jaanyt epaselvaksi ja vieraaksi henki-
I6stolle. Kehittamistydn tarkoituksena on kehittad PUTKI-johtamismallia, jonka avulla
muutetaan Seniorisaation tyokulttuuria. Opinndytetydn tavoitteena on kehittaa keinoja

ja kaytanteit, joilla PUTKI-mallin elementit tuodaan osaksi arkea seké kirkastaa mallin
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tavoitetta ja tarkoitusta. PUTKI-mallin kehittamista varten perustettiin PUTKI-mallin ke-
hittAmistydryhma Seniorisaation henkildstosta, jossa mallia kehitetaan yhdessa. Kehit-

tamisty6 kohdistuu seuraaviin asioihin:

Tasmennetaan ja kirkastetaan PUTKI-mallin tavoitetta ja tarkoitusta.

Kehitetddan PUTKI-mallin elementeistd uusia kaytanteitd, jotka viedaan osaksi Se-
niorisaation toimintaa.

3. Tehda opaskirja kehitetyista kaytanteista johtajien ja esihenkildiden kayttoon.

Tyoryhman tavoitteena on maaritella, mitd PUTKI-mallin elementeilld tarkoitetaan Hel-
singin seniorisdatitssa ja kehittad elementeista kaytantéja. Mittarina kehittémistyén on-
nistumiselle on asetettu, se, ettd jokaiselle elementille saadaan maaritelma ja vahin-
taan kolme kaytantoa, jotka voidaan ottaa kayttéon arjessa. Jos PUTKI-mallin elemen-
teille ei onnistuta kehittamaan kaytantoja tai maaritelmia tarkentamaan, niin tydryhman
kanssa yhdessa tarkastellaan misté se johtuu. Tyéryhman kaytantdihin tehdaan tarvit-
taessa muutoksia ja pohditaan yhdessa, jos jollain muulla tavalla tai jotakin kaytantéa

muuttamalla paastaan haluttuun tavoitteeseen.

Tyoryhmassa kehitetyt kdytanteet ja elementtien maaritelmat kootaan sahkaoiseksi
opaskirjaksi ja siitéa tulee tydvaline esihenkildille ja johdolle. Opaskirjan siséltoa kehite-
téaén ja suunnitellaan tydpajoissa, mutta sen kirjoitustyd kaynnistyy vasta opinnaytetyon
prosessin paattymisen jalkeen, eika se ole osa opinnaytety6ta. Opaskirjan kirjoittami-
sen paadvastuu on opinnaytetyon tekijalla, mutta myds tyéryhman jasenet tuottavat
opaskirjaan materiaalia. Opaskirja on tydryhman yhteinen teos ja tekijéidensa nékai-
nen. Opaskirjan kirjoittajiksi tullaan nimeamaan kaikki tydryhman jasenet ja muut mah-
dolliset henkil6t, jotka ovat antaneet tydpanosta ja ajatuksia sen sisaltoon. Kehittamis-

tyd raportoidaan opinndytetydn muodossa ja sen kirjoitan itse.

7 Menetelmalliset ratkaisut

7.1 Osallistava toimintatutkimus

Tama opinnayte on osallistava toimintatutkimuksellinen kehittamistyd, jossa pyritéan
toimintakulttuurin muutokseen ja kaytannon kehittamiseen. Osallistavassa toimintatutki-
muksessa yhdistyy tutkimus, toiminta, kehittaminen seké osallisuus. (Heikkinen: 2008:
16.) Toimintatutkimusta kaytetddn usein organisaatioiden kehittdmisessa ja sita voi to-

teuttaa tyontekijat organisaation kaikilta tasoilta. Sen avulla voidaan lisata ymmarrysta
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organisaatiosta ja saada aikaan konkreettisia muutoksia toimintatavoissa tai kaytan-
noissé. (Puusa & Juuti 2020: Luku 17. Toimintatutkimus.) Osallistava toimintatutkimus
tarjoaa mahdollisuuden kehittdé ratkaisuja erialaisiin ilmidihin tai ongelmiin osallista-
malla mukaan yhteison jasenet (Lawson & Caringi & Pyles & Jurkowski & Bozlak 2015:
6, 10-11). Se tarjoaa demokraattisen, tydelaman tarpeista ja tydntekijoista lahtevan la-

hestymistavan (Kananen 2014: 9, 15).

Osallistava toimintatutkimus on parhaimmillaan kollektiivista yhteisty6ta, jossa kes-
keistad on yhdessa oppiminen. Oppiminen tai muutos voi kohdistua esimerkiksi organi-
saation toimintaan tai johtamisen tapoihin. (Kemmis & McTaggart & Nixon 2014: 9.)
Osallistavassa toimintatutkimuksessa uuden tiedon rakentamiseen osallistuvat kaikki
tutkimuksessa mukana olevat toimijat, kuten tyontekijat, johto ja itse tutkimuksen tekija
(Kemmis & McTaggart & Nixon 2014: 9; Masters 1995; Puusa & Juuti 2020: Luku 17.
Toimintatutkimus). Kehittamistehtavaa varten kootaan tydéryhma Seniorisaation henki-
I6stosta ja siihen osallistuu opinnaytetyon kirjoittaja seka henkildstéa organisaation kai-

kilta tasoilta.

Toiminta

Arviointi

Kuva 5. Toimintatutkimuksen syklinen prosessi Kemmissid, Nixonia ja McTaggartia (2014) mu-
kaillen.

Toimintatutkimuksessa kehittaminen kuvataan spiraalimaisena kehana, jossa suunnit-
telu, toiminta, arviointi ja reflektointi seuraavat toisiaan (ks. kuva 4.) (Salonen 2013: 15;
Heikkinen 2008: 35). Toteutusta havainnoidaan ja reflektoidaan koko kehittamistydn

ajan ja sen paatyttya siihen tehdaan tarvittavat muutokset ja suunnitellaan uusi entista



23

parempi toimintatapa. Prosessia jatketaan niin kauan, kunnes tavoitellut muutokset on
saavutettu tai niiden todetaan olevan saavuttamattomissa. Toimintatutkimuksen spiraa-
limallia on arvosteltu kaavamaisuudesta, koska malli kuvaa toimintatutkimuksen vai-
heet pelkistetysti ja vaiheittaisesti. Todellisuudessa mallin vaiheet lomittuvat, eika niita
VoI erottaa toisistaan. (Heikkinen & Rovio & Kiilakoski 2008: 78—82.)

Osallistavassa toimintatutkimuksessa osallisuuden aste voi vaihdella. Se voi olla joko
taysin tutkijavetoinen tai téysin yhteistoiminnallinen. Tutkijavetoinen osallistava toiminta-
tutkimus sijoittuu Arnsteinin (1969) osallisuuden portaikossa sen alimmille portaille,
koska valtaa ei jaeta vaan tutkija pitaa sen itselldén ja tutkimukseen osallistuva yhteis®
on kohde. Tutkijavetoisessa toimintatutkimuksessa ei ole todellista osallisuutta. (Keski-
talo 2020: 30.) Tutkimukseen osallistuvat eivét ole kumppaneita, eikd demokraattisuus
toteudu. Pahimmillaan osallisuuttaa voidaan kayttaa tutkijan omien tavoitteiden saavut-
tamiseksi (Wallin 2019: 49-50).

Osallisuuden toteutumisen aste taytyy huomioida myds kehittdmistehtavassa. Tassa ke-
hittamistehtavassa tavoitellaan tayttd yhteistoiminnallisuutta, joka sijoittuu Arnsteinin
(1969) portaan ylimmalle portaalle (citizen control). Yhteistoiminnallisessa toimintatutki-
muksessa paatosvalta jaetaan ja osallistujat ovat tasa-arvoisia kumppaneita, jotka osal-
listuvat tutkimuksen suunnitteluun, toteuttamiseen seka tulosten levittdmiseen (Keskitalo
2020: 30). Toimintatutkimukseen osallistuvat tyontekijat nahdaan oman tyénsa asiantun-
tijoina sek& aktiivisina muutoksen liikkeellepanijoina (Heikkinen & Kontinen & Hakkinen
2007: 57-58). Osallistujia pyritadn voimaannuttamaan valamalla uskoa heidan omiin ky-

kyihinsa ja toimintamahdollisuuksiin (Heikkinen 2008: 20).

Osallistava toimintatutkimus on sosiaalinen kaytanto, kaytanto, jolla muutetaan kaytan-
teitd. Kaytantd on Kemmisin ym. (2014) maarittelemé&n mukaan sosiaalisesti vakiintu-
nutta inmisten valista yhteisty6td, joka koostuu tekemisesta (doings), vuorovaikutuksesta
(sayings) ja ihmisten suhteista toisiinsa seka muuhun maailmaan (relatings). Kaytannoét
muokkautuvat tilannekohtaisesti osallistuvien ihmisten sek& ympardoivien olosuhteiden
vaikutuksesta ja ovat siten jatkuvassa muutoksessa. (Kemmis & MCTaggart & Nixon
2014: 52-53, 85.) Opinnaytetyon kehittamistehtévan tavoitteena on kehittéd PUTKI-mal-
lia. PUTKI-malli on kdytanne, jota kehitetaan yhteisessa kaytannodssa, joka on tyéryhma.
Tarkoituksena on saada vastauksia kehittamistehtavaan dialogilla seka osallistavilla me-
netelmilld, jos ryhma yhdessé huomaa tai opinnaytetyontekijd huomaa, ettéa tyéryhman
jasenet eivat osallistu tai dialogia ei synny taytyy jotain ryhman kaytanteissd muuttaa.

Muutokset tehdaén yhdessa keskustelemalla ryhméan kanssa.
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7.2 Dialogi osallistavassa toimintatutkimuksessa

Toimintatutkimuksella on mahdollista luoda kommunikatiivinen tila, jossa toimintaa voi-
daan kehittaa dialogia kayttamalla (Heikkinen & Kontinen & Hakkinen 2007: 50). Dialo-
gin avulla ihmiset voivat |6ytdd uusia ajatuksia, joita he eivét oivaltaisi yksindan ja voi-
vat paasta monipuolisempaan ymmarrykseen asioista. (Loppela 2017: 159.) Toiminta-
tutkija ei yksin méaarittele tutkimuksen suuntaa ja kerro, mita pitda tehdéa vaan osallistu-
jat maarittelevat sen yhdessa demokraattisella mielipiteiden vaihdolla ja vapaalla kes-
kustelulla (Huovinen & Rovio 2008: 100). Kehittamistehtavassa PUTKI-mallista opitaan
yhdessa keskustelemalla ja ryhméan tulee rakentaa yhteinen ymmarrys siitda, mita ollaan
tekemassa. Tyoryhman tulee yhdessa maaritella tavat, joilla kehittamisty6 toteutetaan
ja tehdaan (doings), tapa, jolla kehittamistydstéa puhutaan (sayings) seka tapa miten
vuorovaikutus ja yhteisty6 toteutuu (relatings). Kaytannét muokkautuvat tilannekohtai-
sesti osallistuvien ihmisten seka ymparoivien olosuhteiden vaikutuksesta ja ovat siten
jatkuvassa muutoksessa. (Kemmis & MCTaggart & Nixon 2014: 52, 53, 85.)

Yhteisten kielen, tydskentelytapojen ja vuorovaikutuksen muodostuminen vaatii aikaa
seké& kommunikatiivisen tilan avaamista (Huovinen & Rovio 2008: 102; Heikkinen &
Kontinen & Hakkinen 2007: 50). Jotta kommunikatiivinen tila osallistujien kesken saa-
vutetaan, on tarkeda luoda ilmapiiri, jossa korostuu psykologinen turvallisuus. Psykolo-
ginen turvallisuus on tila, jossa jokainen voi olla juuri sellainen kuin on. Osallistujat voi-
vat turvallisesti kokea olevansa osa yhteisda, oppia ja kokeilla ilman pelkoa siita, etta
he tulevat vahatellyksi tai ndyryytetyksi. Turvallisessa tilassa ihmiset uskaltavat kokeilla
uusia asioita, kantaa vastuuta seka olla vuorovaikutuksessa toistensa kanssa. (Soback
2021: 115-117.) Psykologinen turvallisuus luo mahdollisuuden aidon dialogin synnylle
ja turvavallisessa tilassa dialogin nelja perustaitoa kuuntelu, kunnioitus, odotus seka
suora puhe mahdollistuu. T&ma luo perustan innovatiivisuudelle ja luovuudelle (Soback
2021: 115-117).

Reflektointi on tarkea osa osallistavaa toimintatutkimusta. Reflektoinnilla tarkoitetaan,
ettd omaa ja ryhman ajattelua seka toimintaa tarkastellaan kriittisesti, tunnistetaan pa-
rannuskohteita seka etsitdan niihin ratkaisuja (Puusa & Juuti 2020). Kehittamistydssa
on tarkeaa, etta kaikki osallistujat osallistuvat koko prosessin reflektointiin yhdessa, sen
sijaan, etta tutkija reflektoisi prosessia itsenaisesti (Kemmis & McTaggart & Nixon
2014:19). Koska opinnaytetyontekija ja toimintatutkimukseen osallistuv at tyontekijat

ovat tiiviisti mukaa kehitystydssa on tarkeaa, etta he kiinnittavat huomiota reflektointiin.
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Parhaimmillaan toimijat organisoituvat yhteisoksi, jossa he pystyvat kriittisesti tarkaste-
lemaan omaa toimintaansa, tunnistamaan parannuskohteita ja etsim&éan niihin ratkai-
sua. (Puusa & Juuti 2020.)

Tarkeaa on koko prosessin ajan reflektoida tyéryhman toimintaa yhdessa ja sen lisaksi
opinnaytetyon tekija reflektoi aktiivisesti, miten prosessi edistyy. Tarkoituksena on
saada vastauksia kehittdmistehtaviin, jos ryhma yhdessa huomaa tai opinnaytetyonte-
kijd huomaa, etta tydryhman jasenet eivat osallistu tai dialogia ei synny taytyy jotain
ryhmén kaytanteissa muuttaa. Muutokset tehdaan yhdessa keskustelemalla ryhman
kanssa. Kehittdmistytn lopuksi koko tyéryhman tuottama aineisto vedetdaan yhteen ja
reflektoidaan, miten ryhma on onnistunut, jaiko jotakin tekematta ja kaydaan lapi, etta

kaikki ovat yhta mielta yhteisesti sovituista ja keratyista kaytanteista.

7.3 TyoOryhman osallistujat

Opinnaytety6n kehittdmistehtéavaé varten kootaan tyéryhma, joka kehittéd PUTKI-mal-
lia yhteistydssa. Yhteisty®d on oleellinen osa toimintatutkimusta ja siihen osallistuvat ne,
joita kehittamisty6 koskee (Kananen 2014: 11). Tydryhmaan osallistuminen on vapaa-
ehtoista ja ketdan ei pakko osallisteta kehittamistython. Opinnaytety6n tekijan tulee

varmistaa, etta kaikki kehittamistyéhon osallistuvat suostuvat aineiston kerddmiseen ja

pyytaa siihen kirjallinen lupa. (Huovinen & Rovio 2008: 99.)

Tyoryhmaa kootessa on hyva huomioida, ettéd tyéryhma ei ole liian suuri. Ryhma, jossa
on neljasta kuuteen osallistujaa, on yleensa hyva koko tydryhmalle, koska talléin ryh-
man toiminta pysyy tehokkaana ja ryhmalaisille mahdollistuu tilaisuus yhteiseen kes-
kusteluun. On tarkeda myos huolehtia, ettad tyéryhmaan ohjautuu ihmisia, joilla on aito
kiinnostus yhteisia tavoitteita kohtaan. (Wood 2020:69.) Tarkein kriteeri tydryhméaan
osallistumisessa on innokkuus ja halu toimintatapojen kehittamiseen. Kehittdmistehta-
van kannalta on oleellista, ettd tydryhmaéan osallistuu sellaisia henkilditd, joilla on koke-
mustietoa Seniorisdatiosta seka sen kehittdmistarpeista. Koska PUTKI-malli on johta-
misen valine ja siihen kehitettavat kaytanteet vaikuttavat eniten johdon ja esihenkil6i-

den tydhon on tarkead, etta he osallistuvat oman tydnsa kehittamiseen.



26

Kuva 6. Ty6ryhm& muodostuu Seniorisaation neljan vanhainkodin tyontekijoista, esihenkildista
seka johdosta.

PUTKI-mallin kehittamistydssa pyritaan toimintakulttuurin muutokseen organisaation
kaikilla tasoilla ja siksi Seniorisdation toiveena on, ettd PUTKI-mallin kehittamistydhon
osallistuu myds rivityontekijoita ja heidan ndkdkulmansa toimintakulttuurin muutokseen
tulee nakyvaksi. Tydryhmaan osallistuu viisi Helsingin Seniorisaation tyéntekijaa eri
ammattiryhmista. Seniorisaation johtoa ja esihenkil6itd edustavat tyéryhmassa Pakila-
kodin palvelutoiminnan johtaja, joka on yksi PUTKI-mallin kehittajista, palveluesihenkild
Antinkodista ja palveluesihenkil6 Kannelkodista. Tyontekijéita tydryhmassa edustaa
Seniorisaation fysioterapeutti/ Power kouluttaja ja osallistun myds itse tyéryhmaan ja
edustan tydntekijoita, silla tydskentelen Helsingin Seniorisaatiossa Sosiaaliohjaajana
seka palvelukeskuksen vastaavana ohjaajana. Tyoryhméasséa on edustus kaikista Se-
niorisdation kodeista ja sen lisdksi fysioterapeutilla, Pakilakodin palvelutoiminnan johta-
jalla seka itsellani on tuntemusta kaikista Seniorisaation kodeista seka niiden toiminta-

kulttuureista.
7.4 TyoOryhman haasteet
Yhteisty6 ei ole aina ongelmatonta, silla siind kohtaavat erilaiset ihmiset, henkilékemiat,

erilaiset tavoitteet seka arvovaltakysymykset (Kananen 2014: 11). On tiedostettava,

ettda kommunikatiivisia tiloja vaaristaa usein valta, maine ja asema. Usein ne, joilla on
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eniten valtaa ja korkea asema hallitsevat tilaa. Tama on erityisen tarkeda huomioida ti-
lanteissa, joissa yhteistyOta tehd&an heterogeenisissa ryhmissa, joissa osallistujat
edustavat eri rooleja. (Kemmis & MCTaggart & Nixon 2014: 44). Tyéryhmaan osallistuu
henkilditd, jotka ovat johtajan ja esihenkilon asemassa seka henkildita, jotka ovat tyén-
tekijan rooleissa. Asetelma voi aiheuttaa sen, etta kaikki eivat esimerkiksi uskalla il-
maista mielipidettdén tai kertoa ndkemystéén, jos he jannittavat tai pelkaavat muiden
suhtautumista.

Jotta kaikilla osallistujilla, on tasavertainen mahdollisuus tuoda nakékulmia esiin, on
tarkeda keskustella yhdessa pelisdanndista ja siita, etta kaikki osallistujat ovat tasa-ar-
voisessa asemassa ja kukaan osallistujista ei ole ylempéana toista. Tyéryhma on kehit-
tamassa yhteista asiaa ja kaikkien ndkemykset sek& panos ovat yhté tarkeitd (Kemmis
& MCTaggart & Nixon 2014: 15, 44). Ty6ryhmassa kaytetdan toiminnallisia menetel-
mi&, joilla pyritdan tekemaan tilasta turvallinen, tutustumaan toisiin seka ryhmaytta-
maan tydryhmaa. Liséksi etenkin ensimmaisella kerralla kaytetaan aikaa siihen, etta
ryhman kanssa keskustellaan siitd, mitéa kukin ryhmalta toivoo ja, miten kukin haluaa

osallistua sen toimintaan.

llman turvallista tilaa ja ryhman ryhmaytymistéa on hyvin mahdollista, etta toivottuja ta-
voitteita ei saavuteta. Kehittamistydssa osallistuminen edellyttéda koko tyéryhman 1a-
heista yhteisty6ta ja asiantuntemuksen jakamista. Aluksi on hyva sopia selkeét peli-
saannot seka keskustella millaisia odotuksia osallistujilla on kehittamistydlle. Asiantun-
tijuuden jakaminen vaatii osallistujilta vapaaehtoisuutta ja aktiivisuutta siksi on tarkeaa,
ettd he saavat vaikuttaa kehittdmistyohon ja keskusteluihin on hyva varata aikaa. (Huo-
vinen & Rovio 2008: 102.)

Yhteisdssa, joissa ihmiset tuntevat, elavat tai tydskentelevat yhdessa voidaan puhu-
maan samaa kieltd eli ymmarretddn yhteisia ammattitermejd, puhetapaa tai slangia.
(Kemmis & McTaggart & Nixon 2014: 5.) Puhetapa saattaa muodostua haasteeksi ke-
hittamistehtavan tyoryhmassa, silla vaikka tyoskentelemme kaikki Helsingin Se-
niorisaatiossa, on lahestulkoon kaikilla ryhman jasenilla erilainen lahestymistapa ty6-
hon, jota teemme. Erilainen lahestymistapa juontaa juurensa ryhmén eri koulutustaus-
toihin ja ammatteihin. Vaikka puhuisimme samoista asioita, kayttden samoja termeja
on olemassa riski, ettd samat termit tarkoittavat eri asioita ryhméan eri jasenille. Esimer-
kiksi termi hyvinvointi voi tarkoittaa osalle ryhman jasenista terveytta ja osalle sosiaa-
lista hyvinvointia. Jotta vaarinkasityksilta valtyttaisiin, on tarkeaa, ettd ryhman kanssa

yhdessa méaaritellaan termit, joita kaytetaan.
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7.5 Aineiston keruu

Osallistavassa toimintatutkimuksessa kaytetdan useimmiten laadullisia menetelmia,
mutta myds maarallisia, monimenetelmallisia ja taidelahtoisia menetelmid voidaan
kayttdd. Osallistava toimintatutkimus edellyttda joustavuutta ja menetelmien valinta riip-
puu kumppaneista ja tutkittavasta asiasta. Osallistavia menetelmia kaytetaan, kun ha-
lutaan edistaé yhteisollistd muutosta, kehittéda, arvioida tai saada aikaan. Menetelmina
voidaan kayttaa esimerkiksi valokuvia, paivakirjoja ja kyselyita. Tutkittavasta ilmidsta
voidaan saada monipuolisempi kuva, kun kaytetdan useita eri menetelmia. Valittujen
menetelmien kayttoa tulee myos tarkistaa tutkimuksen kuluessa, kun kohteesta tai asi-

anosaisten tarpeista tiedetaan ja opitaan enemman. (Keskitalo 2020: 29.)

Opinnaytety6n kehittdmistehtavan aineisto kerataén tyopajoissa, joihin tydryhma ko-
koontuu. Kehittamistydhon kuluu keskustelua, kuuntelemista, kyselemista yhdessa ih-
mettelyd, ideoimista seka yhteenvetojen tekemista (Huovinen & Rovio 2008: 102). Ty6-
ryhmassa kaytetaan dialogia seka osallistavia menetelmia. Pddasiallisena menetel-
mana aineiston keruussa on tydryhman sisalla kaytava dialogi, mutta myos osallistavia
toiminnallisia menetelmia kaytetaan. Dialogia kaytetddn tydpajassa menetelmana,
koska se toimii yhdessé ajattelemisen vélineena ja sen avulla saadaan kayttéon kaik-
kien osallistujien tietotaito. Dialogin tarkoituksena on tuottaa osallistujissa oivalluksia.
Dialogi tarjoaa ryhmaélle mahdollisuuden luoda ja tutkia erilaisia vaihtoehtoja seka
tehda valintoja niiden joukosta. Parhaimmillaan dialogissa osallistujat oppivat toisiltaan
seka yhdessa. (Isaacs 1999: 13, 45.)

Tyo6ryhman vélisesta dialogista ja osallistavista menetelmistd saadaan vastaukset opin-
naytetyon kolmeen kehittédmistehtavaan. Tarkedad on luoda toimivat ja luottamukselliset
suhteet osallistujiin. Jos luottamusta ei saavuteta voi kehittdmistyo ja aineoston keréaé-
minen vaikeutua tai kdyda mahdottomaksi. (Huovinen & Rovio 2008: 102.) Jotta dialogi
tyéryhman valilla onnistuu, on tarkeaa, etta tyéryhmassa on turvallinen ilmapiiri ja etta
jokainen tuntee olevansa arvostettu ja kaikkien nakemykset ja mielipiteet huomioidaan.

Aineistoa kerataan ylos kirjoittamalla, havainnoimalla seka palautekyselyn avulla.

Kaikki tyOpajoissa kaytettavéat materiaalit tehdddn Power point ohjelmaan. Jokaiseen
tydpajaan koostetaan jokaisen kerran teeman mukaisesti Power point ohjelmalla tydpa-
jan aikataulu, teema ja kasiteltavat asiat. Power point heijastetaan kaikkien osallistujien
nahtaville ja jos joku, on mukana tydpajassa etdné, niin sama esitys heijastetaan ha-
nen koneelleen. Power pointtiin kirjataan yhdessa sovitut asiat reaaliaikaisesti. N&in jo-

kaisesta kerrasta saadaan heti valmiit poytakirjat ja jokainen voi jo kirjoitusvaiheessa
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tarkistaa, ettd heidan sanomansa asiat on kirjattu oikein. Kaikki tydpajoissa tuotetut
materiaalit, kuten Power pointit, sekd muut materiaalit vieddan PUTKI- tydryhmalle pe-
rustetulle Teams-kanavalle, johon on paasy kaikilla PUTKI- tyéryhman jasenilla. Tyo-
ryhmén kanssa on sovittu, etté poissa olevilla jasenilla on velvollisuus kayda luke-

massa Teams-kanavalta, mita tydpajoissa on tehty.

L ]
Miten tiedolla johtamista voisi (&)

hy6dyntai arjessa / arjen 3
johtamisty6ssa? 4
* Kirjaa max. 4 ideaapostit lapuille

siita miten tiedollz johtamista 'Y
voisi tuoda osaksi arjen tydhdn.

Palautetta annetaan
sddtiossd ndin:

* lides perpostit lappu. - -
S —

* Tuo ideasiflappitaululle.

Kuva 7. Esimerkkin& tydpajoihin tehtyja Power point dioja, joista ensimmaisessa on kirjattuna
yhteista keskustelua ja toisessa kuvattuna tehtéavaksi anto.

Opinnaytety6n tekija pitda koko prosessin ajan omaa tutkimuspaivakirjaa. Tutkimuspai-
vakirja toimii dokumentaationa siitd, mita tydpajassa tapahtuu ja miten kehittamistydssa
edetaan. Tutkimuspaivakirjaan kirjataan ajatuksia, havaintoja seka huomioita proses-
sinkulusta seka keskustelua heréttdneista aiheista (Huovinen & Rovio 2007: 107). Ha-
vainnot kirjataan ylos mahdollisimman pian tyépajan jalkeen, koska tapahtumat ja yksi-
tyiskohdat unohtuvat nopeasti silla tyopajoista tulee paljon uutta tietoa (Kananen 2014:
85). Kenttapaivakirjaa pidetaan jokaisesta tyopajasta ja siihen kirjataan, ketka olivat
lasna tydpajassa, tydpajan tunnelma, miten dialogi onnistui, millaisia osallistavia mene-
telmi& kaytettiin seka miten ne toimivat. Liséksi kirjataan keskeisimmaét keskustelujen
aiheet ja miten kunkin kerran tavoitteeseen péaastiin. Kirjaaminen tulisi tehda mahdolli-
simman tarkasti sen varalta, etta johonkin tapahtumaan joudutaan mydhemmin palaa-

maan.

Tutkimuspaivakirjan pitaminen edellyttda aina havainnoimista. Havainnointi on yksi
osallistuvan toimintatutkimuksen tarkeimmisté tiedonkeruumenetelmista. Havainnoinnin
muotoja on monia, mutta tdssa opinnaytetydssa kaytetaan osallistuvaa havainnointia.
Osallistuvassa havainnoinnissa opinnaytetyon tekija osallistuu kehittdmistoimintaan ja
sen etuna on, etta tutkija paasee syvalle tutkittavan ilmion olemukseen. (Kananen
2014: 80.) Tyoskentelen itse Seniorisaatiolla ja tasta on etua, silla tunnen asiat ja tyo-
ryhmén osallistujat. Aikaa ei siis mene tutustumiseen ja kehitettavan asian ymmartami-

seen. Tuttuus ja kehittamistydssa mukana olo voi olla my6s ongelmallista, silla se voi
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vaikuttaa tutkittavaan asiaan ja sitéd kautta tutkimustuloksiin. Tutkijan vaikutusta tutkitta-
vaan asiaan ei voi taysin poistaa, mutta sitd voidaan pienentda tiedostamalla ja ymmar-

tamalla tulosten vaaristymévaara. (Kanannen 2014: 80-81.)

Aineiston keruu menetelmana kaytetadn myos palautekyselya. Jokaisen tydpajan paat-
teeksi ryhmalta pyydetadn palautetta siitd, miten he kokivat kaytetyt menetelméat seka
kokivatko kaikki tulleensa kuulluksi ja tasavertaiseksi kohdelluiksi. Palaute pyydetdan
kirjallisena nimettdbmé&na palautteena ja sen tehtdvana on toimia mittaristona, sille toi-
miiko kaytetyt menetelmat ja onko tydéryhman ohjaajan roolissa jotain parannettavaa.
Kyselyn pohjalta opinndytetydn tekija pohtii omaa toimintaansa ja kaytettyja menetel-
mid. Jos osoittautuu, etta jonkinlaiset menetelmat tai fasilitaattorin tapa toimia aiheuttaa
negatiivista palautetta voidaan kaytanteita muuttaa, niin, etta ne tukevat parhaiten ryh-
maprosessia. Opinnaytetyontekija koostaa kaikista palautteista yhteisen koosteen ja se
viedaan kaikkien tyoryhmalaisten nahtéaville suljetulle Teams-kanavalle. Palautteen
pohjalta koko ty6ryhma voi reflektoida omaa ja ryhman toimintaa seka tehda halutes-

saan muutoksia omaan toimintaansa.

7.6 TyoOryhman fasilitointi

Opinnaytety6n kirjoittaja on nimetty Helsingin Seniorisaation johtoryhman toimesta tyo-
ryhman puheenjohtajaksi. Tydoryhman puheenjohtaja toimii kehittamistehtavassa fasili-
taattorina eli ohjaajana, jonka tehtdvana on osallistua seka osallistaa. Fasilitointi sana
tulee latinan sanasta facil, joka tarkoittaa helppoa (Kantojarvi 2012:8). Fasilitoinnilla
tarkoitetaan ryhméaprosessien helpottamista ja sen tarkoituksena on 16ytaa oikeanlai-
nen tydskentelytapa, jotta ryhma pystyy toimimaan rakentavasti ja, etta ryhman jasenet
sitoutuvat yhteiseen prosessiin yhteisten padamaéaarien sitouttamiseksi. (Nummi 2007:
16; Siponen-Damonte 2020: 14.)

Fasilitointi on tehokas toimintamalli ymparistéihin, joissa pyritdan yhdistdmaan useiden
asiantuntijoiden tietotaito (Nummi 2007: 17). PUTKI-tydryhma koostuu oman alansa
asiantuntijoista ja heilla on kehittamistehtavaan tarvittava ratkaiseva tieto. Fasilitaattori
suunnittelee ryhmatyoprosessin ja valitsee siihen parhaiten sopivat menetelmat seka
huolehtii, ettd ryhméan kapasiteetti hyddynnetdan ja tydpajan tavoitteet saavutetaan
(Kantojarvi 2012: 11). Fasilitaattori luo pohjan luottamukselle ja toimivalle vuorovaiku-
tukselle sekéd varmistaa, etté jokaisen mielipide tulee kuulluksi ja tukee osallistavaa ryh-
maprosessia seka tasa-arvoista osallistumista. (Takamaki 2019; Siponen-Damonte
2020: 30.)
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Yleensa fasilitaattorilla on neutraali rooli, eik&d han osallistu sisallén tuottamiseen
(Nummi 2007: 17), mutta PUTKI-ty6ryhmassa tydryhman fasilitaattori osallistuu myos
siséllontuottamiseen. Taman vuoksi fasilitaattorin roolissa toimivan taytyy yrittda pysya
mahdollisimman neutraalina suhteessa keskusteltaviin asioihin ja miettia tarkkaan
missa ja milloin esittédd mielipiteitddn vai etsiikd han kysymyksiin vastauksia avoimilla
kysymyksilla omien mielipiteiden sijaan. Fasilitaattorin tulee luottaa ryhmaan ja sallia
tyoryhman tekevan myos sellaisia paatoksia, jotka saattavat olla vastoin fasilitaattorin
omia mielipiteitd. Fasilitaattorin tulee myos tarkastella omaa toimintaansa ja sitd pys-
tyykd hén kohtelemaan kaikkia osallistujia tasavertaisesti ja kykeneekd han ohjaamaan
keskustelua sen sijaan, etta kertoo, miten asiat tulee tehda. (Sipponen-Damonte 2020:
34.) Tama vaatii fasilitaattorin roolissa olevalta tarkkaa itsereflektiota ja sen liséksi ha-

nen tulee pyytaa palautetta suoriutumisestaan muulta ryhmalta.

Jotta fasilitointi onnistuu, tulee tehda ennakko valmistelu ja suunnitelma, jokaiselle tyo-
pajalle (Sipponen-Damonte 2020: 24). Fasilitaattori tekee jokaisesta tyOpajasta tarkan
tydsuunnitelman. Tydsuunnitelmaan kirjoitetaan auki tilaisuuden yksityiskohdat, tavoit-
teet, kaytettavat menetelmat ja suunniteltu aikataulu. Tyésuunnitelma on fasilitaattorin
oma tyovaline, eika sita ole tarkoitettu jaettavaksi osallistujien kanssa. (Sipponen-Da-
monte 2020: 56.) Taulukko 1. toimii esimerkkina tydsuunnitelmasta ja siind on esitelty
ensimmaisen tydpajan ohjelma, aikataulut ja menetelmat, joita on suunniteltu kaytetta-
van. Opinnaytetyon tekija tulee tekemé&én vastaavanlaisen suunnitelman kaikista ty6-
pajoista. Suunnitelmia muutetaan tarpeen mukaan vaikka kesken tydpajan, jos nayttada

silta, ettd suunniteltu asia ei toimi ryhméan kanssa.
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8.30 Tyéryhman fasilitaattori valmistelee: Tila, tarjoilut,
tydvalineet, tekniikka ym. kuntoon.

9.00 Yhteinen aloitus, tutustuminen, virittaytyminen Aloitus: Tutustumis- ja fiiliskierros. Jonka jalkeen tehtava:
tydpajaan seka yhteisten tavoitteiden asettaminen ja Mité odotuksia ja toiveita minulla on tydpajalle / tydryhmalle?
yhteisten toimintatapojen luominen. Ohjaavat lisé kysymykset esiin Power pointtiin, joka

heijastetaan osallistujille. Ensin pohditaan itse ja sitten
yhteinen keskustelu. Keskustelu kirjataan Power pointtiin.

9.30 Syvennetaén kehittdmistehtavén teoriapohjaa. Kaydaan lapi opinnaytetydn teoriapohjaa yhdessa. Mita
tarkoittaa osallisuus, Arnsteinin (1969) osallisuuden portaat
seké dialogin nelja perustaitoa. Yhteista keskustelua siita,
miten ndmé toteutuu tydryhméssa.

9.45 PUTKI-mallin esittely ja lapikayminen Pyydetaan mallin kehittaja kertomaan ja esittelemaan malli.
10.00 TAUKO Tuuletetaan tila.
10.10 Tasmennetéan ja kirkastetaan PUTKI-mallin tavoitetta  Esitelldan tydskentely menetelmé vaikuttavuusketju. Ja

ja tarkoitusta. tydskennelldan sité apuna kayttaen.
11.45 Palautteen anto ja tydryhmén lopetus. Annetaan palautelaput ryhmalle ja pyydetaan tayttamaan
-12.00 seké palauttamaan nimettdéménéa. Kerrotaan, etta palaute

tulee koko ryhmén nahtaville ryhman Teams- kanavalle.
Kiitetdan kerrastaja kysytdan onko osallistujilla palautetta /
toiveita seuraavalle kerralle tai toisilleen.

12.00 Tilan siistiminen, palautteiden kokoaminen ja Tydryhman fasilitaattori kokoaa palautteet ja vie ne
- tutkimuspaivakirjan taytto. Teamsiin, kirjaa tutkimuspaivakirjan, johon kuvaillaan
13.00 tydpajan tapahtumat, tunnelma, l&snéolijat seké havainnoit

dialogin ja osallisuuden toteutumisesta ja yhteistydn
sujuvuudesta. Kirjataan myos mité Kehitettiin ja miten
onnistuttiin.

Taulukko 1.  Tydsuunnitelma ensimmaiseen tydpajaan.

Jokaisen tydpajan paatteeksi fasilitaattorin roolissa toimiva puheenjohtaja pyytaa ryh-
malta palautetta siitd, miten he kokivat kaytetyt menetelmét seka kokevatko kaikki tul-
leensa kuulluksi ja tasavertaiseksi kohdelluiksi. Palaute pyydetéan kirjallisena nimetto-
manda palautteena ja sen tehtavana on toimia mittaristona, sille toimiiko kaytetyt mene-
telméat ja onko fasilitaattorin roolissa jotain parannettavaa. Kyselyn pohjalta fasilitaattori
reflektoi omaa toimintaansa ja kaytettyja menetelmia. Jos osoittautuu, etté jonkinlaiset
menetelmat tai fasilitaattorin tapa toimia aiheuttaa negatiivista palautetta voidaan kay-

tanteitda muuttaa, niin, etté ne tukevat parhaiten ryhmaprosessia.

8 Kehittdmistehtavan toiminnan raportointi

8.1 Kehittamistehtavan aikataulu

Suunnitteluvaiheessa hahmotellaan ja ideoidaan tutkimustehtavaa sekad tasmennetaan
nakokulmaa keskeisten kasitteiden ja teoriasuuntausten pohjalta. Taman jalkeen teh-
daan toiminnallinen suunnitelma, hankitaan tutkimusluvat, valitaan tutkimusmenetelmat

seka tehdaan aikataulut seka ratkaisut siitd, miten aineisto kerataan. (Huovinen & Ro-
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vio 2008: 96.) Kehittdmistehtavan suunnittelu aloitettiin kevaalla 2022 Helsingin Se-
niorisdation toimitusjohtajan Marika Mets&honkalan tapaamisella. Metsahonkalan
kanssa kaytiin keskustelu Seniorisdation kehittdmistarpeista ja Metsdhonkala ehdotti,
etta lahtisin jatkokehittdmaan Seniorisaation PUTKI-mallia. Keskustelussa sovittiin, etta

PUTKI-mallia kehitetaéan osallistamalla henkilokunta kehitystyéhon.

Seuraavaksi etsin tausta- ja teoriatietoa vanhuspalveluiden haasteista, kehittamistar-
peista, johtamisesta, valmentavasta johtamisesta, osallisuudesta seka dialogista. Li-
séksi tutustuin osallistavan toimintatutkimuksen ja kehittdmistyon toteuttamiseen. T&-
man pohjalta tulin lopputulokseen, ettd PUTKI-mallin kehitysty6ta varten on kannatta-
vaa jarjestaa tybpajoja, johon tydryhma osallistuu, koska nain saadaan jarjestettya rau-
hallinen aika ja paikka, jossa voidaan muutaman tunnin ajan keskittya kehittdmistoimin-
taan. Valitsin dialogin ja osallisuuden kehittdmistyon teoriapohjaksi, koska ne ovat tér-
keita tekijoitéa valmentavassa toimintakulttuurissa seka avaintekijoitéa tydryhman toimin-

nassa.

Kevaalla 2022 hain tutkimuslupaa opinnaytetydn suunnitelman pohjalta Helsingin se-
niorisaation johtoryhmalta ja se myonnettiin johtoryhmén kokouksessa toukokuussa.
Kesan 2022 aikana koottiin tydryhma Seniorisdation henkildkunnasta. Tyéryhmaan
osallistumisen vapaaehtoisuutta painotettiin osallistujille ja heille l1ahetettiin kirjalliset
suostumuslomakkeet sahkopostilla kesélla 2022. Suostumuslomakkeessa kerrottiin
opinnaytetyon tarkoitus ja tavoite, seka kerrottiin selkedasti, etté osallistuminen kehitta-
mistehtéavaan on vapaaehtoista ja suostumuksen voi peruuttaa koska tahansa. Suostu-
muslomakkeessa pyydettiin lupaa tydryhmassa kehitetyn materiaalin ja aineiston ke-
radmiseen ja kayttdmiseen opinnaytetydssa. Kaikki tyéryhman jasenet suostuivat osal-
listumaan kehittamistydhon seka materiaalin kerddmiseen ja sen kayttdmiseen opin-

naytetyossa.

Syyskuussa 2022 jarjestettiin tydoryhmalle Teams-alustalla videokokous, jossa sovittiin
yhdessa tytpajojen aikataulu, kokoontumispaikka, seké kaytiin keskustelua tyéryhman
tavoitteista, PUTKI-mallin kehittamistarpeesta sekd odotuksista tydryhmalle. Tyoryh-
man kanssa sovittiin, etta tydpajoja jarjestetaan kuusi kappaletta. Lisaksi sovittiin, etta
lahtokohtaisesti kaikki osallistujat ovat lasnd kokouksessa, mutta sailytettiin mahdolli-
suus osallistua myds etdna Teams-alustalla, jos tilanne sita vaatii. TyOpajat, joissa ke-
hittamisty0 tehtiin, toteutettiin vuoden 2022 loka-joulukuun vélisena aikana. Yhteensa
tydpajoja jarjestettiin kuusi kappaletta ja jokainen tytpaja kesti kolme tuntia. TyOpajat

jarjestettiin Helsingin Senioris&étion Mariankodin kabinetissa. Tavoitteena oli, etta



kaikki tydryhméan osallistujat ovat paikan paalld, mutta tyétilanteiden takia osa tyopa-
joista tapahtui hybriding, jolloin ty6paja koostui seka Mariankodissa paikalla olevista,

ettd Teams- alustalla etana olevista ryhmalaisista.

TyOpajojen paatyttya jarjestettiin tammikuussa 2023 Teams- alustalla yhteenveto ko-
kous, jossa kaytiin lapi kehittamisty6ta ja tehtiin muutoksia kehitettyihin asioihin. Tyo-
ryhman kehittamat kaytéanteet vieddan Helsingin Seniorisdation johtoryhman kokouk-
seen kevaalla 2023, jossa ne kdydaan johdon kanssa lapi ja johto paattaa mitka kay-
tanteet jalkautetaan kayttoon. Taman jalkeen uudet kdytanteen juurrutetaan osaksi se-

niorisaation toimintakulttuuria tyéryhmassa sovitun suunnitelman pohjalta.

8.2 Tyobpajojen suunnitelma

Jokainen tydpaja toistuu toimintatutkimuksen syklisen prosessin mukaisesti, jossa vuo-

rottelee suunnittelu, toiminta, reflektointi ja arviointi.

- 1. Tyépai
4. Refelktointi ja a%oepe?an
palautteen anto selkiyttaminenja
yhteisen
tavoitteen
muodostaminen

3. Kehitettyjen 2. Kehittaminen
kaytanteiden jaideointi
arviointija osallistavia

suunnitelma menetelmia
niiden kayttaen
toteuttamiseksi

Kuva 8. Tyopajojen sisallot toimintatutkimuksen spiraalimallissa.

1. Kaikki tyOpajat avataan yhteisella aloituksella. Tydpajojen avauksessa kaytetaan
menetelmid, joilla voidaan luoda turvallinen ja rentoutunut ilmapiiri. Aloituksen aikana
virittdydytaan paivan aiheeseen ja tydoryhmaan. Seuraavaksi selkeytetddn lahtoti-
lanne ja paivan tavoite, jonka jalkeen kartoitetaan, mita kasiteltavasta aiheesta tie-

detaan.

2. Tavoitteen asettamisen ja yhteisen virittaytymisen jalkeen siirrytdan ideointi ja kehit-
tamisvaiheeseen. Ideointi vaiheessa hyddynnetdan erilaisia osallistavia menetelmia,
joiden tavoitteena on paastaa irti tavanomaisesta ajattelusta, vaalia ideoita seka ja-

lostaa erilaisia ratkaisuja.

3. ldeoinnin jalkeen siirrytdan arvioimaan kehitettyja ideoita. Arviointi vaiheessa kes-
kustellaan, mitka ideat toimivat arjessa ja miten ne viedaan kayttoon seka millaisia

toimenpiteité vaaditaan.
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4. Lopuksi tehdaan yhteinen reflektio siité, miten tavoitteet ja odotukset toteutuivat.

Ensimmaisella kerralla tydoryhméssa kaydaan lapi lahtétilanne, joka on tarkeé kerta tyo-
ryhman ryhmaytymisen ja yhteisen toiminnan muotoutumisen kannalta. Silloin on tar-
keda saada avattua kommunikatiivinen tila, jotta avoin, kunnioittava ja kriittinen keskus-
telu tydryhman valilla voidaan saavuttaa ja erilaisten toimina- ja ajattelutapojen tarkas-
telu mahdollistuu. On sovittava yhteiset s@annoét ja miten ryhmassa ollaan vuorovaiku-
tuksessa (relatings), miten puhutaan (sayings) ja miten toimitaan (doings). Ty6pajoissa
pyritd&n osallistujien todelliseen osallisuuteen eli tavoitellaan Arnsteinin (1969) por-
taikon ylinta portaikkoa kansalaisvalta / Citizen control. Tyopajoissa kaikilla osallistujilla
on yhtalainen paatdsvalta kehitettaviin asioihin. Jokaisella osallistujalla on mahdolli-
suus vaikuttaa kehittamisty6hon ja ryhman tekemiin paatoksiin. Todellista osallisuutta
tuetaan osallistavilla menetelmilld, joiden avulla vastuutetaan ja valtuutetaan osallistu-
jat kehittamistydhon. Osallistujat voivat itse hallinnoida toimintaa ja tehda kehittamis-

tydhon liittyvia paatoksia.

Ensimmaisen kerran tavoitteena on méaaritellda PUTKI-mallin tavoitteet ja tarkoitus. Seu-
raavissa viidessé tyOpajassa kaydaan lapi kaikki PUTKI-mallin kirjaimet ja niihin liittyvat
elementit. Tavoitteena on, etta jokaisessa tapaamisessa kasitelladn yhta PUTKI-mallin
elementtia, maaritelladn se ja kehitetdan sille kaytantoja, joilla se tuodaan kayttédn.
Esimerkiksi kirjain P edustaa elementtia Palaute ja tyéryhman tavoitteena on maari-
tella, mitd Palaute tarkoittaa Helsingin seniorisaatiossa ja kehittaa kaytantoja, joilla Pa-

laute tulee kayttoon.

8.3 Tyopajojen dokumentointi

8.3.1 Ensimmainen tyopaja: PUTKI-mallin tarkoitus ja tavoite
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* Yhteinen * Ryhméytyminen
suullinen * Yhteisten toiminta-
alautehetki ja ja
Ealauteloma{(kei vuorovaikutustapoj
den kirjoitus en rakentaminen
« PUTKI-mallin
tarkoitus ja tavoite

Tyo6pajan ——

Reflektointi it

Toiminnallinen
kehittdminen

« Anviointia
yhteisella
keskustelulla

* Menetelména
vaikuttavuusketju

Kuva 9. Ensimmaisen tytpajan kulku.

TyOpajan aloitus

Ensimmaisessé tydpajassa tavoitteena oli tydryhméan ryhméaytyminen ja yhteisten toi-
minta-, puhe- ja vuorovaikutustapojen rakentuminen sek& PUTKI-mallin tavoitteen ja
tarkoituksen kirkastaminen. Osallistavaa toimintatutkimusta tehddan usein yhteisdissa,
jotka tuntevat toisensa ja heidéan tapansa puhua, toimia ja kayttaytya (Kemmis &
McTaggart & Nixon 2014: 5). PUTKI- tyéryhman jasenet olivat kaikki perustydn kautta
toisilleen tuttuja ja tama osaltaan auttoi yhteisen tyon kaynnistdmisessa. Ensimmaisella
kerralla kaksi tydryhman jasenista olivat estyneitéa osallistumaan tydpajaan, joten tyo-
ryhma aloitettiin kolmen tydntekijan panostuksella. Ensimmaisessa tydéryhmassa oli it-

seni lisdksi mukana fysioterapeutti / power kouluttaja ja palvelutoiminnan johtaja.

Alkuun TyOpajassa kerrattiin tydryhméan kolme kehittamistehtavaa, jonka jalkeen ker-
roin opinnaytetyon teoriapohjasta. Tamé&n myota avautui keskustelu osallisuudesta ja
dialogista. Ty6éryhma pohti yhdessa, mita ne tarkoittavat tydryhmassa ja, mita ne tar-
koittavat Helsingin Seniorisaatitssa. Keskustelusta valittyi ajatus siita, etta osallisuutta
Seniorisaatiossa on lisattava kaikilla tasoilla ja pohdittiin sitd, miten PUTKI-mallin juur-
ruttaminen arkeen on tarkedssa roolissa, niin osallisuuden kuin dialogisuuden vahvista-

misessa.



Mita odotan PUTKI-tydryhmasta?
- Kehitetadn yhdessa konkreettisi ideoits, otka hyadyttaa jatkossa

PUTKI-malli tulee tutummaksi
- feskustelevaa ilmapiiria
Opin multa a jaan omiz ideots
- Innostavaa ideaintia
- Iyskentelyn patyttys esihenkildilli on kaytossa PUTK|-mallin asikiri

Mits odotan PUTKI-tydryhman ohjaajalta
Tukea
- Sparraus apua
Menetelmien ohjaamists, joiden avulla ajatukset/ideat saadaan lentoon
fykya koostaa + iivistsa xZ
- Apitelun ohjaamista alkeille urille
Langat pysyy kasissi

Mita odotan itseltani

Projektin hallintaa
{skellusta idecida ja jakaa ajatuksia
~ Heskittynytts toisten kuuntelemista ja heidan ideoiden/zjatusten arvostamista
Aktiivisuutta
- lusia ideaita

Mits odotan muilta tyoryhmén jasenilta?
~Keskustelevuutta
- Aktiivista tyGotelta
fyselemisen taitoa
- arsivallisyytta kuurnell
- Aktivisuutta

[nnovatiivisuutta
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- Yhteishenkea/tsemppaamista
Sitoutumista tyan salimissa rajoissa

Kuva 10. Odotusmatriisi tehtava osallistujien odotuksista tulevalle tydryhmalle.

Tyoryhman ryhmayttamisessa hyoddynnettiin odotusmatriisi tehtdvaa, jossa jokainen sai
hetken miettia omia odotuksiaan tydoryhmalle, jonka jalkeen odotukset kaytiin |api yhtei-
sessé keskustelussa. Odotusmatriisi oli jaettu neljaan kenttdan (ks. kuva 9), jossa jo-
kaisessa kentdssa oli tarkennettu kysymys. Tehtdvéan tavoitteena oli ryhmaytyminen ja
saada esiin osallistujien ajatuksia siita, millaisia asioita he toivovat itseltdan, tyoryh-
maltd, kehittamistydsté seka miten he toivovat, etté tydryhman ohjaaja toimii. Vastauk-
sien lapikaynti yhdesséa konkretisoi kaikille osallistujille, mita ryhman muut jasenet ajat-
televat siita, miten tydryhmassa ollaan ja miten tydryhmassa toivotaan toimittavan. Ta-
man tehtavan avulla rakennettiin yhteisia toimintatapoja (doings), puhetapaa (sayings)
seka vuorovaikutustapaa (relatings). Ensimmaiselle kerralle oli suunniteltu, ettéa tyoryh-
man kanssa keskustellaan ryhman pelisdanndista odotusmatriisi tehtdvan lomassa,
mutta keskustelua ei tarvinnutkaan erikseen kayda, silla tehtéavan purussa nousi luon-

nollisesti esiin yhteiset pelisaannét.

Tehtavan vastauksista nousi esiin, ettd tyéryhman jasenet odottivat itseltdan ja muilta
tyéryhman jaseniltd innostavaa ideointia, aktiivisuutta, avointa ja arvostavaa keskuste-
lua, jossa kuunnellaan toinen toista ja opitaan yhdessa. Tydryhma odotti toisiltaan,
seka tydryhman ohjaajalta tukea ja kannustamista. Tehtavan avulla sain tydryhmalta
vastauksia siihen, millaisia odotuksia heilla on minulle ja miten he toivovat, etta toimin
tyéryhmassa. Tehtava oli avaus osallisuuden, dialogin seka luottamuksellisen ja toimi-

van vuorovaikutuksen synnylle.

PUTKI-mallin tavoitteen ja tarkoituksen kirkastaminen
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Ensimmaisen kerran toimintaosiossa oli tavoitteena tdsmentaa ja kirkastaa PUTKI-mallin
tarkoitusta ja tavoitteita. Toimintaosion lAmmittelynd palvelutoiminnan johtaja esitteli
PUTKI-mallin tyéryhmalle ja avasi sen alkuperaista kehittamisty6ta. PUTKI-mallin esitte-
lyn jalkeen aloitettiin tydpajan toimintaosio, jossa menetelmana kaytettiin vaikuttavuus-

ketju tydkalua.

' Tasmennetan fa kirkastetaan PUTKI -mallin tavoitelta ja tarkoitusta.
Mita konkreettisia muctoksia taytyy tehds, etta PUTKE
Mita PUTKI-mallila tavotellaan? malli ja sen elementt tulevat kaytantaan?
Mita haastetta/tarvetta ratkaisemme? Mitks ovat muutosta vaativat asiat? Mita tuloksia syntyy?
Miksi PUTK|-mallia halutaan kehittaa? Voimmeko maaritella tavoitteen riin, ettae voidaan Mills mittareilla seurataan, etta tuloksia
Miks on PUTKI-mallin kohderyhma? mitata? syntyy? Miten tulokset todemetaan?
- _ -~ Resurssit _
Tarve - Visio ~ Tavoitteet Tulokset  Vaikuttavuus
/ toimenpiteet S 7, /
Mika muutos halutaan saada aikaan pitkalla Millisila toimenpteila muctos Mita taloudelisia hyctyja syntyy, kun
atkavalill? Yhteiskumnallisesi? Saatidssa? saadaan akan tarpeeseen on vastattu?
Mika on perimmainen syy, etta PUTKmallin Millisia resursefa sien tarvitaan? Millsisia tyohyvinvointivaikutuksia
kayttoonotto kanrattaa? Keits tanitaan? syntyy kun tarpeeseen on vastattu?
Milts tilanne rayttaa, kun tarpeeseen on Mitks asiat lissavat todennakisyytta
vastattu? saada aikaan pysyvia muctoksia?
L _J

Kuva 11. Esimerkki tybpajassa kaytetysta vaikuttavuusketju tyokalusta.

Vaikuttavuusketju on tyokalu, jota voidaan kayttdd tydn, toiminnan ja johtamisen suun-
nittelussa seka kehittdmisessa. Vaikuttavuusketjun avulla voidaan luoda selkea kuvaus
siitd, mitd muutosta halutaan, mita tehdaan ja miten toteutumista seurataan. Vaikutta-
vuusketjussa lahdetaén liikkeelle olemassa olevan tarpeen maarittelysta ja siitéa johde-
taan visio. Vision maarittdmisen jalkeen asetetaan sen saavuttamiseen vaadittavat ta-
voitteet. Taman jalkeen mietitddn millaisia ratkaisuja ja resursseja tarvitaan, etté tavoit-
teet voidaan saavuttaa. Vaikuttavuusketjussa vaikuttavuus, tarve ja visio kuvaavat laa-
jempaa yhteiskunnallista ja organisaation tasoa. Konkreettista toiminnan tasoa kuvaavat
tavoite, resurssit, toimenpiteet ja tulokset. Ketjun osia pohtimalla, analysoimalla ja arvi-
oimalla voi tyontekijoille avautua uusia nakokulmia toimintaan ja ymmarrys siitd miten

oman toiminnan vaikuttavuus syntyy. (Anoschkin 2020: 7.)

Vaikuttavuusketjun avulla tyéryhméassa pohdittiin mikéa on PUTKI-mallin tarve, visio, ta-
voite seka millaisia resursseja ja toimenpiteita, tarvitaan, ettd malli jalkautuu kayttoon.
Vaikuttavuusketju osoittautui toimivaksi tytkaluksi ja sen avulla tyéryhma sai maaritel-

tya PUTKI-mallin tarkoituksen ja sen mita mallilla tavoitellaan.
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Tyémotivaatio ja

tyshyvinvointi kasvaa

Kuva 12. PUTKI-mallin tavoite ja visio. (PUTKI-tydryhmé 2022.)

Tulevaisuuden visiona on, etta Seniorisaatio on tydpaikka, jossa tydntekijoilla on mah-
dollisuus osallistua tyon kehittamiseen, suunnitteluun seka paatoksentekoon. Se-
niorisdatiossa on vahva keskustelukulttuuri, jossa annetaan palautetta toinen toiselle,
kannustetaan, tuetaan ja kaydaan aktiivista dialogia. Tiimit ovat yhteis6ohjautuvia ja
niita johdetaan valmentavalla otteella. Taman seurauksena tyéhyvinvointi ja -motivaatio

kasvaa ja siitd on seurauksena laadukkaat palvelut, hyvinvoivat tyontekijat ja asiakkaat.

TyOpajassa maariteltiin, ettd PUTKI-malli on tydvaline esihenkildille ja johdolle ja sen
avulla on tarkoitus saada selkedmpi ja yhtendisempi kuva johtamisesta Helsingin se-
niorisdatiossa. PUTKI-mallin elementtien avulla juurrutetaan valmentava johtaminen
Seniorisaation arkeen. PUTKI-malli koostuu viidesta elementista: P= palaute, U= Uu-
distuminen T= tieto, tavoitteet, tydvalineet, K= kysy, kuuntele, kannusta, 1= ilmapiiri.
Tyoryhma kehittaa kuhunkin elementtiin konkreettisia kaytantéja, joiden avulla Se-
niorisaatioon syntyy uusia toimintamalleja. Tavoitteena on, ettd uusien toimintamallien

myo6ta dialogi ja tydntekijoiden osallisuus paranee.

Liséksi keskusteltiin, millaisia pitkan ajan vaikutuksia PUTKI-mallin kayttéénotolla on
Seniorisaation toimintakulttuuriin sek& millaisia vaikutuksia PUTKI-mallilla voisi olla yh-
teiskunnallisella tasolla. Vaikuttavuusketjua hyddyntden kehitimme mittaristot ja aika-
taulun sille, miten tutkimme jatkossa, onko mallille asetetut tavoitteet saavutettu ja mil-
lainen vaikuttavuus silla on S&ation toimintaan.

Reflektointi / Palaute

TyOpajan lopuksi jokainen osallistuja taytti palautelomakkeen, joka noudatti odotusmat-
riisin kaavaa. Palautelomakkeet taytettiin nimettomina, mutta ryhmalle kerrottiin, etta
palautteet kootaan yhteen ja viedaan yhteiselle Teams-kanavalle, josta jokainen ty6-
ryhman jasen voi ne lukea. Palautteet pyydettiin kaikissa tydpajoissa ja ne pyydettiin
nimettdmana, jotta jokainen tyéryhman jasen voisi kertoa turvallisesti todellisen mielipi-
teensa siitd, miten han koki tyéryhméan, oman toimintansa, ohjaajan toiminnan ja muun

tyéryhman toiminnan. Palautelomakkeet toimivat reflektoinnin vélineena ja niiden
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avulla ryhman jasenet voivat reflektoida omaa toimintaansa, ryhman toimintaa seka
esittaa toiveita ryhman ohjaajalle. Esimerkki palautelomakkeessa on liitteessa 1. Pa-
lautelomakkeen tayttamisen jalkeen kaytiin keskustelu siitd, miten tydpajassa onnistut-
tiin. Kaikki tydpajaan osallistuneet kiittelivét toisiaan aktiivisesta tydsta ja kertoivat ole-

vansa tyytyvaisia paivan tavoitteelliseen ja keskittyneeseen tydskentelyyn.

Ensimmaisen kerran palautelomakkeen perusteella, kaikki tydpajaan osallistuneet koki-
vat, ettd paivan tavoitteeseen paastiin ja kaikki osallistuivat tytskentelyyn aktiivisesti ja
tasapuolisesti. Palautteen perusteella tydtryhmassa koettiin, ettd osallistujat tulivat kuul-
luksi ja saivat sanottua mielipiteensa ja ajatuksensa. Ty6ryhman ohjaaja sai kiitosta hy-
vin valmistellusta tilaisuudesta. Ty6ryhma koki, ettéa tydryhman ohjaaja tiivisti, tismensi
ja tarkensi rynmén sanomaa, joka johdatti ty6ta eteenpéin. Kehitettavaa palautetta ei

ensimmaiselta kerralta tullut.

8.3.2 Toinen tybpaja: P= Palaute

* Yhteinen [ « Maéritelméa
suullinen elementille P=
palautehetki ja Palaute ja
palautelomakkei kaytantdjen
den kirjoitus kehittdminen

« Tutustuminen ja
ryhmaytyminen

Tyopajan ——

Reflektointi i

Toiminnallinen
kehittdminen

« Arviointi
kaytannot
kayttoon
tehtavéan awulla

* Menetelména
Backcasting

Kuva 13. Toisen tydpajan kulku.

TyOpajan aloitus

Toisen tyopajan teemana oli PUTKI-mallin elementti P= Palaute. Tydpajan tavoitteena
oli kehittdd kaytantoja, joilla palaute kulttuuria saadaan vahvistettua Helsingin Se-
niorisdatiossa seka tarkentaa P= palaute elementin maaritelmaa. Tydpajassa oli mu-
kana kaikki tydryhman viisi jasenta, joista yksi oli mukana etana Teams videoyhtey-
della. Toisessa tyOpajassa oli ensimmaista kertaa mukana kaikki tydryhman jasenet ja
toisen tyOpajan tavoitteena oli tyéryhméan ryhmaytyminen ja yhteisten toimintatapojen
I6ytaminen. Tyopaja aloitettiin lammittelytehtavalld, jossa jokainen osallistuja valitsi eri-
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laisista kuvista kuvan, joka kuvasi paivan tunnelmaa. Tehtavén tarkoituksena oli kartoit-
taa ja sanoittaa muille milla mielella kukin on ty6pajaan tullut ja mité tydpajalta odote-
taan. Lammittelytehtdvan myota kavi ilmi, ettd tyéryhman osallistujat kokivat kiiretta ja

tydpajan ajoittuminen maanantaiaamuun lisasi stressin tunnetta.

Lammittelytehtavan jalkeen kaytiin lapi teoriatietoa palautteen tarkeydesta seka kaytiin
lapi tybhyvinvointikyselyn tulokset, miten tyontekijat Seniorisdétiossa kokevat saavansa
palautetta ja kiitosta tyostaan. Palautekulttuuri on ollut Seniorisaation toimintasuunnitel-
massa kehitettavana tavoitteena jo muutaman vuoden ajan, johtuen ty6hyvinvointiky-
selyiden tuloksista, joiden mukaan henkildstd toivoo enemman palautetta. Seuraavaksi
listasimme ja kdvimme keskustelua siitd, miten ja milla keinoin Seniorisaatiéssa anne-
taan palautetta. Palautteen anto keinoina Seniorisaatiéssa ovat olleet henkilokohtainen
palaute, tiimikohtainen palaute ja yhdessé talossa on ollut kaytossa paivan purku, jossa

paivan tapahtumat puretaan ja annetaan palautetta toinen toiselle.

Toiminnallinen kaytantdjen kehittdminen ja arviointi

Tulevaisuus

Lihtstilanne MlTa -ray-ryy Tapahfua, ETTG

saannsllinen palaute on tavoitteeseen pddstddn?
tyydyttavalla tasolla
(3,3), mutta kiitoksen
anto on hyvills tasolla
(3,5).

P= Palaute:
Annamme
saannollisesti
palautetta.
Kiittamme ja
kannustamme
toisiamme.
Anannamme ja
pyydamme myos
rakentavaa
palautetta, jotta
kehittymme
tyossamme
paremmiksi

Resurssit: Esihenkilst, tysntekijat,

johto Mittari: TyShyvinvointikysely

Tyokalut:

- Sinun hetkesi keskustelut

- Henkilékohtainen palautteenanto

- Uudet palautteenanto keinot

Kuinka kauan kestdd, ettd ideaali tilanteeseen p&dastaan?

Tavoitteena on, ettd neutraalit vastaajat kokevat seuraavassa

kyselyssé saavansa saanndllista palautetta kahden seuraavan
kyselyn aikana eli 2 vuodessa

Kuva 14. Esimerkkikuva tydpajan Backcasting menetelmasté (PUTKI-tyoryhmé 2022).

Toisen tydpajan toiminnallisessa osuudessa kaytantoja kehitettiin Backcasting mene-
telman avulla. Backcasting menetelmassa rakennetaan aikajana tulevasta nykyhet-
keen. Aluksi maaritelld&n tulevaisuuden visio, joka halutaan saavuttaa ja sen jalkeen

palataan askel askeleelta takaisin tdh&n paivaan samalla miettien, mitd pitaa tapahtua
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tai tehda, jotta visioon péastaan. Backcasting menetelmaa voidaan hyddyntaa sellai-
sissa tilanteissa, joissa tavoiteltavasta tilasta on yksimielisyys, mutta se miten paa-

maaré saavutetaan, on epéselvaa. (Laakso 2016: 11.)

Backcasting menetelman avulla pohdittiin, millainen on Seniorisdation ideaali palaute-
kulttuuri. Ensin luotiin vision siitd, millainen on toivottu palautekulttuuri tulevaisuudessa,
jonka jalkeen palattiin nykyhetkeen ja lahdettiin keskustelemaan, mita pitaa tapahtua,
ettd visioon paastaan. Tyokalun avulla saatiin maariteltya, millaista palautekulttuuria
Saatitssa tavoitellaan seka kaytantoja, joilla tdhan paastaan. Seniorisaatiossa tavoitel-
laan palautekulttuuria, jossa annetaan ja saadaan kiitosta ja kehittavaa palautetta
saanndllisesti seké kannustetaan ja annetaan kiitosta kaikilla tasoilla. Palautetta anne-
taan spontaanisti, mutta sen lisaksi annetaan harkittua ja tarpeenmukaista palautetta.

Myds rakentavaa palautetta osataan antaa ja vastaanottaa.

TyOpajassa kehitettiin kaksi uutta kaytantéa palautekulttuurin kehittamiseksi ja otettiin

jatkokehitetykseen kaksi vanhaa kaytantda. Keinoiksi palautekulttuurin rakentamiseen
tyéryhma sopi Sinun hetkesi keskustelut, jotka ovat kehityskeskustelu tyyppisia tapaa-
misia esihenkilén kanssa kerran vuodessa. Niissa on tarkoitus antaa palautetta tyonte-
kijoille ja tyontekijoiden toivotaan antavan palautetta esihenkildille. Sinun hetkesi kes-

kusteluissa asetetaan tavoitteita ja ne toimivat keinona itsensa ja ammatillisuuden ke-
hittdmiseen. Sinun hetkesi keskustelut on kehitetty jo ennen tyéryhman aloittamista,

mutta tydryhmassa annettiin lisdehdotuksia niiden kehittamiseen.

Seniorisaation tyohyvinvointikyselyn (2021) mukaan henkilokohtaista palautetta esihen-
kiloilta kaivataan enemman kaikilla tasoilla (Tydvointihyvinvointikysely 2021). Tyoryh-
man kanssa mietittiin keinoja, joilla esihenkildt saisivat palautteen antamiseen var-
muutta ja rohkeutta. Keinona tahan mietittiin webinaarien seka koulutusten hyddynta-
mista. Palautteenantoa hoitotiimien kesken olisi my6s lisattava. Tahan keinoksi sovit-
tiin, etta hoitotiimeissa otetaan kayttoon jokin palautteen anto tapa. Liséksi sovittiin,
ettd kannustetaan henkildstda antamaan toinen toisilleen kiitosta matalalla kynnyksella

esimerkiksi Teamsissa.

Kehitetyille kaytanndoille sovittiin toimenpiteet, joilla kdytannoét juurrutetaan arkeen seka
mittarit, joilla voidaan mitata kdytant6jen juurtumista. Liséksi mietittiin, millaisia resurs-
seja kaytantojen kayttoon tuominen vaatii ja kaytiin aktiivista arviointia siita, ovatko kay-
tanteet kayttokelpoisia ja mita uhkia / mahdollisuuksia niihin sisaltyy. Kehitetyt kaytan-

not ovat nahtavissa liitteessa 1.



43

Maaritelméan tekeminen

Tyoryhmassa paatettiin, ettd P=palaute maaritelmaéa uudistetaan. Maaritelman sana-
muotoja haluttiin muuttaa ja kiittdminen seka kannustaminen haluttiin nostaa méaaritel-
massa erityisesti esiin, koska toisen kiittamiselld, kannustamisella ja positiivisella puhe-

tavalla on hyva vaikutus tydilmapiiriin ja ihmisten jaksamiseen. Vanha maaritelma oli:

P= Palaute:
Annamme saanndllisesti kannustavaa ja tarvittaessa myds rakentavaa palautetta.

Muistamme usein kiittda toisiamme.

Uusi méaaritelma on:

P= Palaute: Muistamme saanndllisesti kiittda ja kannustaa toisiamme ja annamme

myos rakentavaa palautetta, jotta voimme kehittya tydssamme paremmiksi.

Palaute / reflektointi

Koska tydpajan aiheena oli palaute, annettiin tydpajan lopuksi palaute suullisesti sen
sijaan, etta se olisi kirjoitettu valmiiseen palautelappuun anonyymisti. Palautetta annet-
tiin aktiivisesti ja kaikki tyéryhméan jasenet antoivat sita toinen toisilleen. Tyéryhma ref-
lektoi tydskentelya ja antoi kiitosta toinen toiselleen siitd, miten hyvin he pystyivat kes-
kittymaan kehittamistydhon, vaikka muut ty6t painoivat paalle. Tyéryhmassa nousi kes-
kustelu tydpajan kestosta, joka oli kolme tuntia. Aikaa toivottiin lyhennettavan. Tyodpa-
jan kestosta kaytiin yhteinen keskustelu. Osa ryhmalaisisté toi esiin, etta kolme tuntia
on riittdva, osa piti sita lilan pitkAna. Keskustelun pohjalta sovittiin, etta tydryhmaan va-
rataan jatkossakin kolme tuntia aikaa, koska asiaa on paljon, mutta jos tyéhén ei mene
kolmea tuntia lopetetaan aikaisemmin. Tyoryhma koki, ettd tydpajan tavoitteisiin paas-
tiin, keskustelu oli monipuolista, innostavaa ja toi uusia nakékulmia omaan tyéhon. Se,
ettd yksi ryhmalaisista oli etana ei palautteen mukaan haitannut ollenkaan vaan koet-

tiin, ettd tyoskentely oli siitdkin huolimatta sujuvaa.

Itse sain talta kerralta paljon palautetta. Valmistelua, alustusta ja tydpajan rakennetta
kiiteltiin. Tydskentely aikaa pidettiin liian pitkdna, kehitysehdotukseksi annettiin, etta jat-
kossa tyGapajan alussa kaytaisiin lapi, kuinka paljon tehtavaa on ja toivottiin, etta antai-
sin pohdinta tehtavan tyéryhmalle ennen jokaista kertaa ja tehtava olisi sellainen, joka
jo veisi ajatuksia seuraavan kerran aiheeseen. Tyéryhmén palautteen pohjalta reflek-

toin tydpajaa ja pohdin, etta ryhmalaisten kokema kiire saattoi vaikuttaa kokemukseen
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siitd, etta tydskentelyaika tuntui liian pitkalta. Lisaksi tajusin, tydskentelya ei tauotettu.
Palautteen pohjalta huolehdin, etté seuraavilla kerroilla tauoista pidetaan kiinni, kehitan
yhden energisoivan tehtavan ryhman keskelle ja ohjaan ryhmaléiset pohtimaan enem-

man itsekseen ennen yhteista keskustelua.

8.3.3 Kolmas tydpaja: U= Uudistuminen

* Yhteinen [ « Maéritelméa
suullinen elementille U=
palautehetkija uudistuminen ja
palautelomakkei kaytantdjen
den kirjoitus kehittdminen

Tyopajan ——

Reflektointi i

Toiminnallinen
kehittdminen

« Anviointi
kaytannot
kayttoon
tehtavéan awulla

* Menetelména
Ideointikasi

Kuva 15. Kolmannen tydpajan kulku.

Tybdpajan aloitus

Kolmannen tydpajan teemana oli PUTKI-mallin elementti U= uudistuminen ja tavoit-
teena oli uudistuminen elementin maatrittely ja kaytantdjen kehittaminen elementille.
Kolmannessa tyOpajassa oli mukana nelja tydryhman jasenta ja yksi oli estynyt tule-
maan tydpajaan. Kolmas tyopaja aloitettiin kaymalla lapi tydpajan kulku, jonka jalkeen
tehtiin lammittelytehtava. Lammittelytehtavéana oli rentoutusharjoitus, jossa pysahdyttiin
viideksi minuutiksi hengittdmaan silmat kiinni. Rentouttava lammittelytehtava valittiin
aloitukseksi, koska edellisella kerralla tyéryhman jasenet kertoivat kokevansa kovaa Kii-
rettd ja se vaikutti koko kerran ilmapiirin. Nyt tydryhma haluttiin aloittaa rauhoittumalla

hetkeen ja sen toivottiin rauhoittavan seké luovan kiireetonta tunnelmaa.

Toiminnallinen kaytantojen kehittdminen ja arviointi

Kaytantdjen kehittamisessa kaytettiin Ideointikasi menetelmaa. Ideointikasin avulla voi-
daan tehda nopeaa ideointia ilman itsesensuuria. Ideoiden kirjaamiseen annettiin nelja
minuuttia ja tehtavan antona oli mietti& ideoita, joilla uudistumisen voisi tuoda osaksi
saation arkea. Osallistujat kirjasivat ideansa ylos, jonka jalkeen jokainen valitsi parhaat

ideansa ja esitteli ne muulle ryhmalle. Kaikkien osallistujien ideoiden joukosta valittiin
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yhdessa parhaat ideat, joita |&hdettiin tydstamaan toimiviksi kaytanndoiksi. Ideoiden esit-
telyn aikana huomattiin, ettd kaikkien ideat sivusivat samoja teemoja ja tydryhmasta va-
littyi tunne, ettd kaikki ymmarsivét jo puolesta sanasta, mita toinen tarkoitti ja kehityskoh-

teista oltiin hyvin yksimielisia.

Uudistumis- ja ideointikilpailut seka Teams-kanavalle, Pirjo vie asiaateams-tyoryhmaan. Saadaanko kanavan kautta ideoita.
ideoiden jako Kanavalla jaetaan ideoita, hyvia kiytintoja seka julkaistaan  Saadaanko idea toimimaan?

vililla ideointikilpailua.
Vastuu: Vastuuhenkilé? Kuka?
S&ation yhteinen vuosikello Vuosikello, johon koottaisiin kaikki saitiossa tapahtuvat Saadaanko vuosikello kiyttéon
tapahtumat, teemaviikot, isot koulutukset. Kootaan tieto
yhtendisemmin yhteen paikkaan. Tarkeimmat pointit esille ja
isot linjat nakyviin kelloon.
Vastuu: Johtoryhma.

Tietoiskut uudistumisesta Ehdotus: Lean-tyontekijd vierailee yksikoiden Toteutuneet tapahtumat
kehittdimispaivassa pitimassa tietoiskun leanista tai
vaihtoehtoisen motivaattorin |6ytiminen. Tavoitteena on,
ettd tyontekijat saavat kasityksen siitd milld tavoin omaa
tyotd selkeyttaa ym.

Toimitusjohtajan jajohtoryhman Toiveena, jalkautuminen yksikéihin neljannesvuosittain ja Toetutuneet kdynnit
saanndlliset ajankohtaiskatsaukset/ kuukausittain Teams katsauskeskustelu, jossa avataan Tyohyvinvointikysely
keskustelut henkiloston kanssa ajankohtaisia asioita. Tavoitteena organisaation tavoitteiden

ja suunnan kirkastaminen ja esilld pito seka yhteisollisyyden
ja valittimisen kulttuurin vahvistaminen.
Vastuu: Johtoryhmi, toimitusjohtaja

Kuva 16. Ideat tydstettiin kaytanndiksi taulukkoon.

Kehitettyja Ideoita lahdettiin tydstamaan kaytannoéiksi kaytannot kayttéon tehtavalla,
jossa maariteltiin kaytantd, toimenpiteet, joita tarvitaan, ettd kaytantd juurtuu arkeen,
vastuuhenkilét ja lopuksi mittari, jolla tyéryhma voi jatkossa seurata sité, miten kaytanto-

jen juurruttaminen onnistuu.

Maaritelman tekeminen

Uudistumisen maaritelmaa tarkasteltiin yhdessa eri ndkokulmista. Olin koonnut tyoryh-
maa varten henkilbkunnan ajatuksia uudistumisesta ja sen lisdksi tutustuimme Suomi
sanakirjan antamaan maaritelmaan. Osallistujien ajatukset johdateltiin uudistumistee-
maan yhteisella tehtavalla. Tehtavassa jokainen mietti hetken mita uudistuminen tarkoit-
taa itselle, jonka jalkeen ajatukset purettiin keskustelemalla. Yhteisen keskustelun poh-
jalta paatettiin, ettd PUTKI-mallin uudistamiselle tehtyd maaritelmaa paivitetaan. Vanha

maaritelma oli:

U= Uudistuminen: Rohkaisemme innovoimaan ja kokeilemaan uutta. Opimme erehdyk-

sistd, yhdessa niitd analysoiden ja arvioiden (PUTKI-malli 2020).
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ja uudeksi maaritelmaksi paivitettiin

U= Uudistuminen: Jokaisella on valta ja vastuu vaikuttaa kehittdmalla omaa ty6ta, osaa-
mista ja yhteisia toimintatapoja. Rohkaistaan uuden oppimiseen ja kokeilemaan kette-

rasti erilaisia toimintatapoja (PUTKI-ty6ryhma 2022).

Uusi maaritelma tehtiin pohjautuen tyéryhman ajatuksiin uudistumisesta. Ty6éryhma koki
tarkeana, ettda maaritelmassa nakyy, etta tyontekijoille annetaan valta seka vastuu oman
tydn, osaamisen ja yhteisten toimintatapojen kehittdmiseen. Tata haluttiin korostaa, jotta
tydntekijoille nakyisi entista vahvemmin, se etté luovuus ja tyon kehittdminen on luvallista
ja toivottavaa. Keskustelussa pohdittiin, sitd, etté osa tyontekijoista saattaa talla hetkella

kokea, ettd tapojen uudistaminen ei ole luvallista tai siihen pitda pyytaa lupaa.

Palaute / reflektointi

Tyo6pajan lopuksi kaytiin yhteinen keskustelu siitéa, miten tydryhmassa onnistuttiin. Kaikki
tyoryhman jasenet olivat sitd mieltd, etté tavoitteisiin paastiin ja yhteinen tyoskentely oli
kivaa seka aikaansaavaa. Seka suullisen, etta kirjallisen palautteen pohjalta nousi, etta
tunnelma ryhmassa oli hyva ja ryhman innostus valittyi kaikille. Yhteisessa keskuste-
lussa ryhmaldaiset kiittivat toisiaan ja toivat esiin, etté kaikki olivat aktiivisia, kuuntelivat ja
kysyivét. Kirjallisen palautteen mukaan osa ryhmalaisistd koki oppineensa tydpajassa
jotain uutta. Kaikista palautteista kavi ilmi, ettd keskustelu ja kuuntelu oli onnistunutta,
kukaan ei palautteen mukaan kokenut, etta ei olisi tullut kuulluksi tai ei olisi saanut sa-
nottua mita halusi. Itse sain palautetta hyvasta tydpajan valmistelusta ja kaytetyistd me-
netelmistd, jotka koettiin mukavina. Etenkin ideakasi tehtavasta pidettiin. Tydryhmalaiset
kokivat hyvana sen, etta tein tyoskentelyn aikana tarkentavia kysymyksia seka sen, etta
ajatuksia kirjattiin reaaliaikaisesti Power pointtiin ryhnman nahtaville. Positiivisena koettiin
myds, etta tyOpajassa pysyttiin aikataulussa. Yhtaan kehittavaa palautetta en saanut

suullisesti, enka kirjallisesti.
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8.3.4 Neljas tyopaja: T= Tieto, tavoitteet, tytvalineet

* Yhteinen
suullinen + Maaritelméa
palautehetki ja elementille T=
palautelomakkei tieto, tavoitteet,
denkirjoitus tyovalineetja
kaytantdjen
kehittdminen

Ty6pajan —

Reflektointi tavoite

Toiminnallinen
kehittaminen

* Arviointi
kaytannot
kayttoon
tehtavan awlla

* Menetelména
Ideadanestys

Kuva 17. Neljannen tydpajan kulku.

TyOpajan aloitus

Neljannen tyopajan aiheena oli PUTKI-mallin elementti T= tieto, tavoitteet, tydvalineet.
Neljannessa tytpajassa mukana oli nelja tydryhman jasenta ja yksi oli estynyt osallistu-
maan. Tydpajan tavoitteena oli kehittda kaytanteita T= tieto, tavoitteet ja tytvalineet ele-
mentille seké tarvittaessa uudistaa sen maaritelmaa. Neljnnesta kerrasta alkaen ei tyo-
pajoissa ollut enaa kaytdssa ryhmayttavaa lammittelytehtavad, koska kolmannen kerran
jalkeen jai vahva tunne, ettd ryhma on ryhmaytynyt ja léytanyt oman tapansa toimia,
puhua ja olla yhdessa. Neljas kerta aloitettiin kdymalla 1api teoriaa tiedolla johtamisesta
ja miettimalla yhdessa, miten tiedolla johtaminen nakyy Seniorisdétiossa seka omassa
tydssa. Keskustelusta kavi ilmi, ettd etenkin esihenkild-, johto- ja asiantuntija tydssa tie-

toa kaytetaan paljon ja se ohjaa tyota.

Keskustelua heratti etenkin se, ettéa milla tavalla Seniorisdation henkildsto voisi hyotya
tiedolla johtamisesta sek& miten tietoa voisi entista enemman hyddyntaa tyon kehitta-
misessa. Esihenkil6t perdankuuluttivat sitd, etté heilla tulisi olla enemman aikaa val-
mennukselliseen otteeseen, jossa ei anneta valmiita vastuksia vaan ohjataan tyonteki-
jaa tiedon aarelle. Taméan noston seurauksena esihenkildiden roolissa oleville ja palve-
lujohtajan valille kehkeytyi dialogi siité, miten johto voisi tdsséa auttaa ja millaisia asioita
taytyy tapahtua, jotta valmentava ote mahdollistuisi. Keskustelua vieresta seuranneille
tuli tunne, etté keskustelijat todella kohtasivat toisensa ja kuulivat toisiaan. Tasta kes-
kusteltiin viela yhdessa ja seka esihenkilot, ettd johtaja vahvistivat, ettd he todella tunsi-

vat, ettd kuunneltiin ja oltiin kiinnostuneita molemmin puolin.
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Toiminnallinen kdytantodjen kehittaminen ja arviointi

Menetelméa osuudessa kaytantdja ideoitiin kayttamalla ldea danestys menetelmaa,
jossa jokainen kirjasi ylos nelja ideaa post it lapulle siitda, miten tiedolla johtamista voisi
hyodyntaa arjessa / arjen johtamistytssa. Kaikki ideat vietiin flappi taululle ja jokainen
esitteli omat ideansa. Alkuperainen ajatus oli, ettéa ideoista aanestetdan parhaat anta-
malla niille 4ania, mutta sille ei ollut tarvetta, silla jokaisen tuomat ideat olivat samanta-
paisia. Paatimme ryhman kanssa, ettd ideat ryhmitelladn teemoittelemalla ja niista syn-
tyi nelja teemaa: 1. Teamsin selkeyttaminen, 2. ei anneta valmiita vastauksia, 3. tiedon
hyodyntaminen paatdksenteossa ja 4. Turvallinen tila ja hyvien kaytantdjen jakaminen.
Naiden teemojen pohjalta valittiin jatkokehitykseen kolme asiaa, jotka muokattiin kay-
tannoiksi. Kehitettaviksi kaytanndiksi valittiin 1. hyvan hoidon iltapéivat, 2. tyontekijoi-
den ongelmanratkaisukyvyn vahvistaminen, 3. tiedon hyddyntaminen tiimien kehittami-

sessa.

Hyvan hoidon iltapaivat ovat tilaisuuksia, jotka on kehitetty henkildkunnan osallistutta-
miseen ja niiden tarkoituksena on ollut tarjota kanava, jossa tydntekijat saavat 4anensa
kuuluviin. Hyvan hoidon iltapéivat eivat kuitenkaan ole toimineet toivotusti. Osallisuus
on osittain jaanyt Arnsteinin (1969) portaikon neljannelle portaalle konsultaatio, jossa
osallistujien osallisuus voidaan nahda muodonvuoksi tapahtuvaksi osallistamiseksi,
jossa kysytaan osallistujien mielipiteita, mutta osallistujat eivat tieda onko heidan mieli-
piteilldaan todellista vaikutusta (Arnstein 1969: 219). Hyvan hoidon iltapéivid halutaan
kehittdd entistd osallistavimmiksi ja niiss& halutaan saavuttaa Arnseteinin (1969) por-
taikon ylin porras eli todellinen osallisuus. Tyoryhméan kanssa sovittiin, ettd hyvanhoi-
don iltapaivia kehitetdaéan osallistavammaksi kehittdmalla niiden sisaltdja ja ottamalla
kayttéon osallistavia menetelmia. Hyvan hoidon iltapaiviin tuodaan teemoja, jotka nou-
sevat arjen tydsta ja kerran puolessa vuodessa on taloilla kiertdva vastuu jarjestaa hy-
vanhoidon iltapéivia, joissa aiheina on hyvat kaytannot. Tarkoituksena on jakaa sellai-
sia hyvia kaytantoja, joilla voidaan kehittda ty6td myods muissa taloissa. Nain saadaan
tietoa liilkkkumaan ja sitd voidaan hytdyntaa arjen tyossa seka tyon kehittamisessa. Hy-

vat kaytannot iltapaiva tukee myds muita PUTKI-mallin elementteja.

Tyontekijoiden ongelmanratkaisukykya pyritdan vahvistamaan ja tdssa hyodynnetdén
erityisesti oppeja valmentavasta johtamisesta. Tyontekijoille ei anneta suoraan valmiita
vastauksia vaan kannustetaan ja autetaan tyontekijaa keksimaéan ratkaisu itse. Tarvitta-
essa autetaan ja ohjataan tiedon aarelle. Taman toteutumiseksi esihenkilt tarvitsevat

aikaa seka lisaa koulutusta, vertaistukea ja keskustelua, jotta jokainen oppii toimimaan



49

valmentavan johtamisen periaatteiden mukaisesti. Tydryhmassa sovittiin myos, etta jat-
kossa Seniorisaatiossa kerattya tietoa esimerkiksi omaiskyselyja kdydaan paremmin

lapi tiimeissa ja hyddynnetddn niista saatua tietoa toiminnan kehittamisessa.

Kaytantojen jalostamisessa hyoddynnettiin kolmannen kerran kaytannot kayttéon tehta-
vaa. Kaytannot maariteltiin ja sovittiin toimenpiteet, joiden avulla ne tulee kayttéén ar-
keen seka sovittiin aikataulu sekd mittaristo, joiden avulla seurataan, miten kaytantdjen
juurruttamisessa onnistutaan. Samalla kaytiin myos arvioivaa keskustelua siita mika
toimii ja mik& ei. Kaytantdjen toimintasuunnitelmaa tehdessa kaytiin keskustelua siita,
etta kaytantdjen kehittamisesta seuraa uutta tyota ja se koettiin jopa vahan ahdista-
vana, koska tydtaakka on jo valmiiksi suuri. Toisaalta koettiin, etté uusien kaytantdjen
kehittdminen ja juurruttaminen voivat olla ty6laitd, mutta kun niista tulee osa kaikkien

ty6té niin se lopulta helpottaa tydta ja vapauttaa aikaa muille tehtaville.

Maaritelman tekeminen

PUTKI-mallin m&éaritelméa elementille T= tieto, tavoitteet ja tytvalineet paatettiin tar-
kentaa. Keskustelun pohjalta sovittiin, etta maaritelmaan lisatédan toisten osaamisen
hyddyntaminen. Tama koettiin tarkeaksi siksi, ettéd Seniorisaatiossa tehdaén ty6ta mo-
niammatillisissa tiimeissa ja jokaisen tyontekijan tietotaito on tarkeaa ja siksi tulisi en-
tistd paremmin kuulla ja kysyé toisiamme. Se parantaa tytnlaatua, toisten arvostusta,
omaa oppimista seka keskustelevaa kulttuuria ja viimekadessa asiakastyytyvaisyytté.

Vanha maaritelma oli:

T=Tieto, tavoitteet ja tyovalineet: Perustamme paattksemme parhaa-
seen, saatavilla olevaan tietoon. Tahan pohjautuen, annamme niin ly-
hyitd, kuin pidemmaén ajan tavoitteita. Huolehdimme, etté tyévalineet ovat
kunnossa. (PUTKI-malli 2020.)

Uudeksi maaritelméaksi muodostui:

T= Tieto, tavoitteet ja tyOvalineet: Perustamme paatbksemme parhaa-
seen, saatavilla olevaan tietoon ja hyddynnamme toistemme osaamista.
Asetamme toiminnallemme niin lyhyen, kuin pidemman ajan tavoitteita.
Huolehdimme, etta tyovalineet ovat kunnossa. (PUTKI-tydéryhma 2022.)

Palaute / reflektointi

Tyo6pajan lopuksi kaytiin suullinen ja kirjallinen palautekierros. Tydryhma Kiitti toisiaan

aktiivisesta keskustelusta ja yksi tydryhman jasen toi esiin, ettd alkuun tydskentely oli
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tuntunut takkuiselta, mutta muun ryhman innokkuus vaikutti niin, ettd hankin paasi vauh-
tiin. llmapiiri tydryhmassa oli keskusteleva ja kehittava ja tatd havaintoa tuki myds tyo-
ryhman kirjallinen palaute, jonka mukaan tydpajassa oli hyvaa dialogia, kuuntelua, poh-
dintaa ja analyyttista ajattelua, huumoria unohtamatta. Itselleni annettiin palautetta siita,
etta valmistelut olivat kohdillaan ja tydmenetelmien koettiin tukeneen kaikkien osallistu-
mista. Palautteen mukaan tyopaja oli hyvin organisoitu, siind oli hyva maara analyytti-
syyttéd ja kysymysten asettelu koettiin toimivana.

8.3.5 Viides tydpaja: K= kysy, kuuntele, kannusta

* Yhteinen
suullinen
palautehetki ja
palautelomakkei
den kirjoitus

[ » Maaritelma
elementille K=
kysy, kuuntele
kannusta seka
kaytantdjen
kehittdminen
Tyopajan ——
tavoite

Reflektointi

Toiminnallinen
kehittaminen

* Arviointi
kaytannot
kayttoon
tehtavan awlla

* Menetelména
Ideointi

Kuva 18. Viidennen ty6pajan kulku.

TyOpajan aloitus

Viidennen ty6pajan aiheena oli PUTKI-mallin elementti K= kysy, kuuntele ja kannusta.
Viidennessa tydpajassa oli mukana vain kolme tyéryhman jasenta, silla kaksi oli esty-
neitd osallistumaan. Viidennen tytpajan aihetta lahestyttiin pohtimalla, miten itsed
ty6ssé kannustetaan, kuka kannustaa, saako dénensa kuuluville ja mista se johtuu
seka kokeeko, etta tulee kuulluksi ja mitka tekijat siihen vaikuttaa. Tehtavan tarkoituk-
sena oli heratelld osallistujat pohtimaan asioita, jotka mahdollistavat tai estavat kysy-
mistd, kuulemista / kuulluksi tulemista tai osallisuutta. Tehtavaa ei purettu suullisesti,
johtuen siita, etta tydéryhmassa oli osallistujia eri asemista ja haluttiin tietoisesti valttaa
tilannetta, jossa osallistujat joutuisivat sanomaan, jotain sellaista, mité eivat ole valmiita
kertomaan esihenkildiden tai johdon edesséd. Sen sijaan omia vastauksia pyydettiin

hyodyntdmaan tydpajan muissa tehtavissa, oman ideoinnin tukena.
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Toiminnallinen kdytantodjen kehittaminen ja arviointi

Menetelma osuus aloitettiin kaymalla 1api Seniorisdétion olemassa olevia kaytantoja,
jotka tukevat kysymisen, kuuntelun ja kannustamisen kulttuuria. Taman jalkeen kavimme
lapi edellisissa tydryhmissa kehitetyt kaytanteet ja pohdimme, mitka niista tukevat myos
kysymista, kuuntelua ja kannustamista. Todettiin, ettéa suurin osa jo kehitetyista kaytan-
teista tukee kysymista, kuuntelua ja kannustamista. Taman jalkeen podimme, onko viela
jotain mita voitaisiin tehd&, jotta kysymisen ja kuuntelun kulttuuri vahvistuu. Menetel-
mana kaytettiin ideointia. Jokainen pohti aihetta hetken yksin ja pohdinnassa pyysin huo-
mioimaan myds omat vastaukset ensimmaiseen tehtavaan. Jokainen kirjoitti ideansa en-

sin ylos, jonka jalkeen ne kaytiin lapi keskustellen.

Huomattiin, etta Seniorisaatiossa pitdisi viela vahvemmin huomioida henkilékunnan
osallisuus ja osallistuminen. Kokoukset ja palaverit menevat usein totutun kaavan mu-
kaan, jossa henkilokunta kuuntelee, mutta ei juurikaan osallistu keskusteluun. Tata ha-
luttaisiin muuttaa. Kaytannoksi kirjattiin osallistavien menetelmien kayttdéénotto kokouk-
sissa. Tarkoituksena on kouluttaa ja antaa helppoja vinkkeja esihenkiléille, joilla he voi-
vat fasilitoida kokouksia osallistaviksi. Keskustelua heréatti myds fyysiset tilat, jotka eivat
tue luovuutta ja ideointia. Toiveena on saada uuteen Seniorikeskukseen monimuotoinen
tila, jossa esimerkiksi hoitotiimit voisivat pitdéd kokouksia rennossa ympéaristossa. Taméa

osaltaan voisi vahvistaa keskustelevaa kulttuuria, luovuutta ja osallisuutta.

Yhdeksi kaytannoksi valittiin idea kayttda valmentavan johtamisen kurssilta opittua ky-
symys patteristo menetelmaa esihenkildiden ja tydntekijoiden kehittdmiskeskusteluissa.
Kysymys patteristo menetelméan ideana on, etta esihenkilot eivéat anna valmiita vastauk-
sia vaan ohjaavat kysymysten avulla henkilostba keksimaan ratkaisun itse. Sovittiin, etta
kysymys patteristo menetelma ja ohjeet kirjataan PUTKI-malli opaskirjaan. Ehdotetut
kaytannot kaytiin lapi kaytannot kayttdon tehtavan avulla, jossa mietittiin kaytannéille ai-
kataulu, tarvittavat toimenpiteet, vastuuhenkil6t seké mittarit.

Maaritelman tekeminen

K= Kysyn, kuuntelen ja kannustan elementin maaritelmaa, paatettiin muuttaa. Uudessa
maaritelmassa haluttiin tuoda konkreettisemmin esiin yhteisty6ta ja mita tarkoitetaan ky-

symiselld, kuuntelemisella ja kannustamisella.

K= Kysyn, kuuntelen ja kannustan osallistumaan: Osallistamme kaikkia
yhteisty6hon ja hyddynnamme heidéan asiantuntemustaan kysymalla.
Muistamme my6s kuunnella. (PUTKI-malli 2020.)
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Uudeksi maaritelmaksi muodostui:

K= Kysyn, kuuntelen ja kannustan osallistumaan: Tytskentelemme yh-
teistyssa. Epaselvissa asioissa kysymme ja hyddynnamme toistemme
ammattitaitoa. Kuuntelemme aidosti mité toinen sanoo ja annamme tilaa
kaikkien ajatuksille seka mielipiteille. Kannustamme ja autamme toisi-
amme seka osallistumme yhteisty6hon avoimessa ilmapiirissé. (PUTKI-
tyéryhma 2022.)

Palaute / reflektointi

TyOpaja lopetettiin yhteiseen palautekierrokseen. Palautekierroksella tyéryhma totesi,
etté tunnelma oli erinomainen, innostunut ja aikaansaava. Kaikille oli jaanyt hyva me
tunne tydpajasta. Myos kirjallisessa palautteessa nostettiin esiin, etta kaikki olivat sitou-
tuneita tydskentelyyn ja kaikkien &ani kuului. Itselleni annettiin palautetta, etta olin on-
nistunut hyvin osallistamaan kaikki mukaan ja koostanut ajatuksia lisdkysymyksilla.
Valmistelusta ja ohjauksesta annettiin kiitosta.

8.3.6 Kuudes tyopaja: 1= limapiiri

* Yhteinen
suullinen « Maaritelma
palautehetkija elementille I=
palautelomakkei limapiiri sek&
den kirjoitus kaytantdjen
kehittdminen

Tyopajan ——

Reflektointi it

Toiminnallinen
kehittdminen

« Anviointi
kaytannot
kayttoon
tehtavéan awulla

* Menetelména
Ideapuu

Kuva 19. Kuudennen ty6pajan kulku.

TyOpajan aloitus

Kuudennen tytpajan aiheena oli PUTKI-mallin elementti I= ilmapiiri. Kuudes tytpaja oli
tyéryhman viimeinen ja se sijoittui vuoden 2022 joulukuulle. Tydpajan tavoitteena ol
kehittaa kaytanteita hyvan tyoilmapiirin tukemiseen ja tarkastella seka tehda tarvitta-
essa maaritelma elementille I= ilmapiiri. Kuudennen tyopajan alkaessa tyéryhma oli
tydskennellyt yhdessé puoli vuotta. TyOpajassa oli mukana nelja tyéryhman jasenta ja

yksi oli estynyt osallistumaan. Ty6paja aloitettiin yhteisella lammittelylla, jossa pohdittiin
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yhteisella keskustella, millaiset asiat muodostavat hyvan ty6ilmapiirin. Taman jalkeen
kaytiin lapi teoriatietoa tyoilmapiirista ja siihen vaikuttavista tekijoista. Toisena lAmmitte-
lytehtédvana tyopajan aiheeseen kaytettiin tehtéavad, jossa kirjattiin ylos Helsingin Se-
niorisaatiossa jo olemassa olevia kaytantoja/asioita, jotka luovat hyvaa tydilmapiiria

seka olemassa olevia kaytantdja/asioita, jotka heikentavat sita.

» Matala organisaatio rakenne * Resusrssit

» Hyvéat * Riittamattomyyden tunne
vaikuttamismahdollisuudet « Kielitaito ja toistemme

* Sovitut kirjatut pelisaannot ymmartaminen

* Toisten auttaminen * Erilaiset toimintatavat

* Moniammatillinen yhteistyo * Epéaluotettavuus

» Rentous * Lisdaantyvat toimistotyot

* Mukaan ottaminen » Tyovoimapula

« Salliva kokeileva kulttuuri « Jaksaminen

* Huumori ilo ja nauru * Kiire

 Tyokaverit

Kuva 20. Helsingin Seniorisaatidssa olemassa olevia kaytanteita / asiat, jotka luovat tai heiken-
tavat tydilmapiiria.
Keskustelun pohjalta nousi, etta hyvia kaytanttjé/asioita, jotka vaikuttavat positiivisesti
hyvan tyoilmapiirin syntyyn ovat mm. Seniorisddtion matala organisaatiorakenne, joka
mahdollistaa sen, etta kehityskohteita tai uusia ideoita on helppo vieda eteenpain, by-
rokratiaa on vahan ja tyontekijoilla on hyvat vaikutusmahdollisuudet. Seniorisdatiossa
my06s kannustetaan kokeilemaan uusia ideoita ja sallitaan se, etta kaikki ideat eivat
valttdmatta toimi kaytannossa. Seniorisdatiéssa on olemassa kirjatut pelisdannét, jotka
ovat kaikkien tiedossa ja joita jokainen on velvollinen noudattamaan. Hyvaa tydilmapii-
ria lisda myds moniammatillinen yhteistyd, jossa jokainen ammattilainen tukee toisen
ammatillisuutta ja ty6ta omalla osaamisellaan. Toisten auttaminen ja tyoyhteisot, jotka
ottavat kaikki tyontekijat mukaan tydyhteis6on tukevat jaksamista ja hyvaa tyoilmapiiria.

Tarkeana ilmapiirin luojana nahtiin myoés tydkaverit, huumori, ilo ja nauru.

Helsingin Seniorisadatiossa tyodilmapiiria heikentdd samanlaiset tekijat kuin esimerkiksi
Kroger & Van Aerschot & Puthenparambil (2018), Coco & Roos (2020) ja Helander &
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Roos & Suominen (2019) tuovat tutkimuksissaan esiin, tyévoimapula, tydpaine, riitta-
mattdmyyden tunteet, jaksaminen, resurssit ja kiire. Myos heikko kielitaito, epaluotetta-
vuus ja lisdantyvat toimistotyot voivat heikentaa ty 6ilmapiiria.

Toiminnallinen kaytanteiden kehittdminen ja arviointi

Kuva 21. Tyéryhméan ideointipuu (Raatikainen 2022).

Toiminnallisen osuuden aluksi kaytiin 1api aiemmissa tyopajoissa kehitetyt kaytanteet ja
tyéryhmassa tultiin siihen tulokseen, etta kaikki tyéryhman jo kehittdmat kaytanteet tu-
kevat myds hyvaa tyodilmapiiria. Toiminnallisessa osuudessa kehittamisen tyévalineena
kaytettiin ideointipuu menetelmaa. Ideointipuu on kevyen ideoinnin ja nakdkulmien
esille tuomisen véline, jonka avulla voidaan 16ytaé uusia ajatuksia ja ideoita. Ideointi-
puu laaditaan puun muotoon ja se auttaa visualisoimaan kokonaiskuvan kehitettavasta

asiasta. (Innokyla. Tydkalut.)

Ideointipuuta apuna kayttaen pohdittiin, millaisilla keinoilla hyvaa ty6ilmapiiria Se-
niorisdatiéssa voidaan tukea. Jokainen kirjoitti ideansa post it lapulle, jonka jalkeen
ideat kaytiin I&pi ja valittiin parhaat ideat jatko kehittdmiseen. Keskustelusta ja ideoista
nousi esiin, etté Seniorisaatiosta puuttuu mukava kevyt yhdessa tekeminen "héssotta-
minen”. TAma on jaanyt pois toimintakulttuurista, etenkin koronan vuoksi, joka on vah-

vasti rajoittanut tekemistéa jo vuosien ajan, ja silla on ollut vaikutusta yhteisdllisyyteen.
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Vahvan yhteisollisyyden on koettu vaikuttaneen etenkin henkiléston jaksamiseen ja Kii-
reen tuntuun. Nyt koronatilanteen helpottuessa kaivattaisiin taas iloa ja "h6ssottamista”.
Silla on vaikutusta niin tyontekijoiden, kuin asukkaidenkin jaksamiseen ja viihtymiseen.
Sovittiin, ettd kayttoon otetaan "hdssoétyspaivat’, jotka voivat olla yhteisia tempauksia.
Esimerkiksi hassun hatun paiva, jossa kaikki henkildkunnan jasenet ja asukkaat laitta-

vat halutessaan valittuna paivand paahan hauskan hatun tai paahineen.

Keskustelua herétti se, ettd positiivista ja mukavaa palautetta annetaan toinen toiselle
vahan. Keskustelussa nousi esiin, ettd mukava sana tyokaverilta auttaa usein jaksa-
maan kiireen keskella. Sovittiin, ettd kaksi kertaa vuodessa Seniorisaatiossa on positii-
visen palautteen paiva. Positiivisen palautteen paivana henkilékunta antaa toisilleen
positiivista palautetta kirjallisesti. Kaytannoélla tuetaan myds P=palaute elementtia ja
palautteenanto kulttuuria Saatiossa. Sen tarkein tavoite on, etta henkilokunta oppii an-
tamaan palautetta toinen toisilleen matalalla kynnyksella. Tyontekijdille positiivisen pa-
lautteen ja kiitoksen saaminen kirjallisesti voi olla voimaannuttavaa, se tukee jaksa-

mista, ja tuo ndkyvéaksi omia vahvuuksia.

Tydryhma toivoo, etta tydpajoissa kehitetyt kaytanteet, vaikuttaisivat tydilmapiiriin posi-
tiivisesti. Tydryhma nakee, ettd PUTKI-mallin kdytanteet voivat tarjota erilaisia keinoja,
joilla voidaan vaikuttaa esimerkiksi jaksamiseen, koettuun tydpaineeseen ja kiireen ko-
kemukseen. Tyéryhman keskustelusta nousi esiin, etta hyvan tydilmapiirin tukeminen
on avainasemassa vanhuspalveluiden haasteiden selattamisessa. Tydilmapiirill&a voi-

daan vaikuttaa vanhuspalveluiden, laatuun, tydllisyyteen ja alan yleiskuvaan.

Lopuksi valitut ideat siirrettiin kaytannot kaytanteiksi tehtavaan, jossa mietittiin, millai-
silla toimenpiteillda ne saadaan kayttd6n, mita resursseja tarvitaan ja sovittiin aikataulu,
vastuuhenkil6t seka mittarit, joilla voimme mydhemmin tarkastella, miten kayténteet

ovat jalkautuneet kayttoon (ks. liite 1.).

Maaritelman tekeminen

Tyo6ryhman mielesta, I= ilmapiiri, maaritelméa on hyva ja kuvaava. Tyoryhma paatti, etta
sita ei tAsmentaa tai muokata, koska maaritelma tuo esiin sen mita hyva ilmapiiri Se-

niorisdatiossa pitaa sisallaan. Maaritelmaksi jai alkuperainen maaritelma, joka on

I= llmapiiri: Yllapidamme positiivista, luotettavaa, avointa ja amma-
tillisuutta tukevaa ilmapiiria. (PUTKI-malli 2020.)

Palaute / reflektointi
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Tyo6paja lopetettiin yhteiseen keskusteluun. Viimeisessa tydpajassa niin suullinen, kuin
kirjallinenkin palaute oli samanlaista, kuin aiemmista tyopajoista. Tyoryhma kertoi toisil-
leen, ettd tydskentely oli antoisaa ja jakoi kiitokset toisilleen. llmapiiri oli innostunut ja
aktiivinen. Lammittelytehtava, jossa keskusteltiin Seniorisaation tydilmapiiria heikenté-
vista kaytanndista/asioista osoitti sen, ettd tydryhmassa oli onnistuttu luomaan turvalli-
nen tila, jossa jokainen uskalsi kertoa nédkemyksiaéan ja havaintojaan. Keskustelu olisi
voinut helposti kdantya siihen, etta todellisia mielipiteité ei kerrottaisi, koska keskuste-
lussa kasiteltiin epékohtia, joita Seniorisaatiossa esiintyy. Kirjallisessa palautteessa
kaikki olivat sitéd mieltd, etta tyéryhma oli onnistunut tydskentelysséa hyvin. Itselleni an-
nettiin kiitosta hyvin valmistellusta tydpajasta ja valittujen menetelmien oli koettu autta-

neen luovaan ideointiin.

8.3.7 Yhteenveto tapaaminen

Tammikuussa 2023 tydéryhma kokoontui Teams-videokokoukseen, jossa tehtiin yhteen-
veto syksyn kuudesta tyopajasta. Tapaamisessa kerrattiin tydryhman tavoitteet ja kes-
kusteltiin, miten tavoitteissa onnistuttiin. Kaikki olivat yhta mielta siita, etta tavoitteisiin
paastiin hyvin ja niissa onnistuttiin. Tyéryhman kanssa todettiin, etta syksylla sovittu ai-
kataulutus PUTKI-mallin juurruttamiseen on liian tiukka ja sovittiin, etta juurrutusty6 al-
kaa vasta syksylla 2023. Kevaan 2023 aikana kirjoitan opinnaytetydn, jonka tulosten
pohjalta, kirjoitamme kesan 2023 aikana PUTKI-tyBoppaan ja syksylla aloitetaan esi-

henkildiden koulutus ja kehitettyjen elementtien juurruttaminen.

Tapaamisessa kavimme lapi kaikki syksyn aikana PUTKI-johtamismallin elementeille
tehdyt maaritelmat seka kaytanteet. Yhteisen keskustelun pohjalta muokkasimme yhta
kaytannetta ja yhdistimme sellaisia kaytanteitd, jotka sopivat yhteen tai olivat samanlai-
sia. Keskustelimme myds, onko joku kaytéanteista jo tullut kayttéon ja esihenkildt kertoi-
vat, ettéd webinaari vinkkien jakaminen esihenkildiden Teams-kanavalla on jo aloitettu.
Kehitettyjen kaytanteiden ja yhteisen kehittdmistydn pohjalta vedimme vield yhteen
PUTKI-mallin tavoitteen ja tarkoituksen. PUTKI-johtamismalli on malli, jonka avulla val-
mentava johtaminen juurrutetaan arkeen, lisataan henkildstdn osallisuutta ja dialogia
seké vahvistetaan itseohjautuvuutta. PUTKI-johtamismalli on johdon ja esihenkildiden

tyévaline.
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TULOS

Mita putkessa tapahtuu, vaikuttaa tulokseen!
Asiakkaan hyva

P = Palaute o

U = Uudistuminen

T = Tieto, tavoitteet ja tyévélineet P U TKI
K = Kysyminen ja osallistaminen
| = limapiiri SENIORISAATIOSSA

Henkilékunnan
tybhyvinvointi

Kuva 22. Alkuperainen PUTKI-mallin kuvio. (PUTKI-malli 2020.)

Mita PUTKESSA tapahtuu vaikuttaa Tulos
\ tulokseen!

T = Tieto, tavoitteet,
tyovilineet

Asiakkaan hyva
MEIDAN YHTEINEN HETE

PUTKI

_ SENIORISAATIOSSA Henkildkunnan
tyohyvinvointi

K = Kysy, kuuntele,
kannusta

I = llmapiiri ——

Kuva 23. Uudistettu PUTKI-mallin kuvio. (PUTKI-ty6ryhma 2023.)

Tapaamisessa tarkasteltiin myds PUTKI-mallin kuviota ja sovittiin, ettd kuviota jatkoke-
hitetéd&n, jotta kuviosta tulisi selkeampi. Vanhempi PUTKI-mallin kuvio (ks. kuva 22) on
saanut henkiléstolta palautetta ja se on koettu vaikeaselkoiseksi. PUTKI-tydryhman val-
tuutuksella piirsin kuvion uudeksi ja kehitystyéssa huomioin tarkkaan muun tyéryhman
ohjeet ja pyynnot. Uudistetussa kuviossa (ks. kuva 23) elementit osoitetaan nuolien
avulla menemaan putkeen sisdan ja kun kaikki elementit menevét putkeen, tulee ulos
toivottu lopputulos eli asiakkaan hyva elamé ja henkilokunnan tyohyvinvointi. PUTKI-

mallin kuvio uudistettiin myds vastaamaan Seniorisdation vareja.

Keskustelimme PUTKI-tydryhman jatkosta. Kehittdmistyd on ohi, mutta oppaan kirjoi-
tustyd ja elementtien juurruttaminen vasta alkavat ja on seuraava osa tyéryhman pro-
sessia. Kaikki tydryhmén jasenet kertoivat, ettéa ovat halukkaita jatkamaan tydryh-
massa. Tyéryhman kanssa sovittiin seuraava tapaaminen loppukevaaseen, jolloin sovi-

taan tydryhman seuraavat tavoitteet, toimenpiteet ja aikataulu. Tydryhma Kiitti toisiaan
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menneesta syksysta ja yhdessa tydskentelystad. Tydskentely on tydryhméan palautteen
mukaan ollut innostavaa, opettavaista ja se on tuonut uusia nakokulmia. Tyon kehitta-
minen muun ty6n ohella koettiin olleen vélilla tydlasta ja osa kertoi, etta ei muiden tyo-
tehtavien vuoksi pystynyt antamaan tydryhmaan niin paljon kuin olisi halunnut. Itselleni
annettiin hyvaa palautetta, valmisteluja, materiaaleja, menetelmia seka ohjaustyylia pi-

dettiin hyvana.

9 Kehittamistehtavan arviointi

Opinnaytetydn tarkoituksena oli kehittaa Helsingin Senioriséétiossa kehitettyd PUTKI-
johtamismallia osallistavalla toimintatutkimuksella. Kehittamistehtéava toteutettiin toimin-
tatutkimuksen syklisen prosessin mukaisesti, jossa suunnittelu, toiminta, arviointi ja ref-
lektointi seuraavat toisiaan. Kehittdmistehtdvaan haettiin vastauksia osallistavista me-
netelmista seka tydryhman vélisesta dialogista. Kehittdmisty6hon osallistui Helsingin
Seniorisaation tyontekijoista koottu viisihenkinen tydryhma, joka kokoontui kuuteen tyo-
pajaan kehittam&an PUTKI-mallia. Kehittamistehtavana oli kirkastaa PUTKI-mallin ta-
voitetta ja tarkoitusta, kehittaa uusia kaytanteita, joilla mallia tuodaan kayttoon seka
koota materiaalia PUTKI-opaskirjaa varten, joka julkaistaan vuoden 2023 aikana.
PUTKI-mallin kehitystydssa tavoiteltiin tasa-arvoista osallisuutta, dialogia, yhdessa op-

pimista ja ongelmanratkaisua.

Toimintatutkimuksessa kehittamistehtavan tuloksia arvioidaan vertaamalla niita kehitta-
mistehtavan omiin tavoitteisiin. Toimintatutkimuksen sykli on onnistunut, jos kehitetta-
vassd ilmitssd saadaan aikaan muutos. Toimintatutkimuksen periaatteisiin kuuluu, etta
prosessin arviointiin osallistuvat kehittdmistydssad mukana olleet. (Kananen 2014: 137.)
Toimintatutkimuksen periaatteiden mukaisesti arviointia tehtiin koko kehittamistyon
ajan. Arvioinnissa hyoddynnetiin tydpajoista kerattya palautetta. Kaikista kuudesta ty6-
pajasta keréttiin palautetta kirjallisesti ja suullisesti. Kaikissa tydpajoissa oli kaytdssa
sama palautelomake, joka on ndhtavissa liitteessa 2. Palautelomakkeessa kysyttiin: mi-
ten tyéryhma onnistui tehtavassaan, miten itse onnistuin, miten tyéryhmén ohjaaja on-
nistui sek& miten tydryhma onnistui. Seuraavaksi arvioin miten kehittdmistehtavassa

onnistuttiin ja mitd siind saavutettiin.

9.1 Dialogi tydpajoissa

Dialoginen vuoropuhelu on yhdessa ajattelua, oivaltamista sek& oppimista ja se toimii

kehittamisen valineend. Onnistuneen dialogin avulla asioita voidaan tutkia ja pohtia eri
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nakokulmista seka paasta syvempaan ymmarrykseen asioista. Tyéryhmassa tavoitel-
tiin kommunikatiivista tilaa, jossa toteutuu Isaacsin (1999) nelja dialogin perustaitoa:

1.kuuntelu, 2.kunnioitus, 3.odotus ja 4.suora puhe. (Isaacs 1999: 79, 44). Tydpajoista
keratyn palautteen pohjalta voidaan todeta, etta tyéryhman valille avautui kommunika-

tiivinen tila, jossa kehitysty® mahdollistui ja dialogin nelja perustaitoa toteutui.

1.Kuuntelu. Tydpajoista saatujen palautteiden mukaan ty6pajoissa kuunneltiin lasna
olevasti toisia ja kaikille annettiin mahdollisuus puhua. Annettu palaute tukee mygds
omaa havaintoani, kaikissa tydpajoissa keskustelu oli sujuvaa ja kaikki osallistuivat sii-
hen. Paalle puhumista ei tapahtunut ja kaikki kuuntelivat toisten puheenvuoroja keskit-
tyneesti ja pyrkivat ymmartamaan puhujaa. Tyoryhmalaiset kysyivat toisiltaan tarkenta-
via kysymyksid, jos he eivat ymmartaneet, mita toinen tarkoittaa ja olivat kiinnostuneita
siitd, mité toinen sanoo. Palautteissa kerrottiin, etta valilla tydpajojen jalkeen olo oli va-
synyt, joka voi kertoa siita, etta tydryhmassa oli keskitytty intensiivisesti kuuntelemaan

toisia ja olemaan lasna.

2.Kunnioitus. Oman havainnoinnin perusteella kaikki kunnioittivat tydpajoissa toisiaan
ja toistensa ammattitaitoa. Taméa nakyi esimerkiksi siing, etta vaikka asioista oltiin eri-
mieltd, niin jokaisen mielipidettd kuunneltiin ja siita oltiin kiinnostuneita. Tyoryhméassa
kukaan ei jyrannyt toista ja kaikki kohtelivat toisiaan tasa-arvoisesti. Mytskaan palaut-
teissa tai keskusteluissa ei tullut esiin, ettd joku olisi kokenut tulleensa jyratyksi tai olisi
tuntenut olevansa eriarvoisessa asemassa. Tyéryhman palautteiden ja oman havain-
non mukaan muiden ndkodkulmia kuunneltiin kiinnostuneesti ja osa kertoi oppineensa

uutta muilta osallistujilta.

3.0dotus. Odotuksella tarkoitetaan pysahtymista ja asioiden katsomista uusin silmin.
Se vaatii kykya asettua toisen asemaan ja ndhda asioita eri ndkokulmista. (Isaacs
2001: 134.) TyOpajoissa osallistujat antoivat tilaa toisilleen, odottivat omaa vuoroaan ja
keskittyivat pohtimaan asioita mygs itsekseen. Tytpajoissa kaytettiin menetelmid, joilla
kannustettiin tydryhmalaisia pohtimaan omaa nakokulmaa asioihin itsekseen. Yhdessa
tybpajassa omaa aikaa pohdiskeluun ei annettu ja siitd annettiin palautetta. Osallistuja
koki, etta kun annetaan aikaa muodostaa oma nakemys keskusteltavaan asiaan, on
asiaa pystynyt miettimdan useammalta kantilta. Tydpajoissa tein havainnon, etta valilla
mielipiteet ja ndkemykset muokkautuivat yhteisen keskustelun pohjalta. Se kertoo siita,
etté osallistujat olivat valmiita muuttamaan omia ndkemyksidan ja oppimaan toinen toi-

siltaan.
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4.Suora puhe. Suora puhe vaatii rohkeutta, koska se paljastaa muille oman ajatteluta-
van, arvot ja motiivit. Suoran puheen tavoitteena on saada esiin osallistujien rehelliset
nakemykset. (Isaacs 1999:159.) Sit4, miten suora puhe toteutui ryhmassa ei voida var-
masti sanoa, koska vain osallistujat itse tietavat kertoivatko he rehelliset nakemyk-
sensa asioihin vai vaikuttiko niihin, joku muu ryhmalainen tai ryhman tunnelma. Palaut-
teissa tydéryhman jasenet kertoivat, etta he saivat &dnensa kuuluville ja kokivat, etté oli-
vat tulleet kuulluksi. Palautteesta voidaan tehdé johtopaatés, etta suoraa puhetta uskal-
lettiin kayttdd, koska oma aani saatiin kuuluville. Jos omaa &énté saisi kuuluville voisi

se kertoa siitd, ettd ei ole pystynyt kertomaan rehellisesti omia nakemyksiaan.

Kehittdmistehtavan yksi haaste oli, etté yhteista kielta voi olla hankalaa I6ytaa, silla
osallistujat edustavat eri ammattiryhmia ja nain ollen sanojen merkitys voi olla osallistu-
jille erilainen riippuen heidan ammattitaustastaan. N&in ei kuitenkaan kaynyt ja kaikki
ymmarsivat sanojen merkityksen samalla tavalla ja tyéryhmassa onnistuttiin [dytamaan
yhteinen puhumisen tapa. Tassa todennakoisesti auttoi se, etta kaikki tydskentelevéat
samassa tyopaikassa ja maaritelmat, joilla tydsta puhutaan ovat muokkautuneet jaetun

yhteisen ty6kulttuurin seurauksena.

Aidon dialogin saavuttamiseksi tydpajoissa panostettiin turvalliseen tilaan, jossa jokai-
nen voi olla oma itsensa ja kertoa mielipiteensa. Ty6pajojen tunnelmaa kuvailtiin adjek-
tiiveilla innostava, avoin, aktiivinen, hyva ja hauska. Lisaksi useammassa vastauksessa
tuotiin esiin huumori ja nauru. Tydpajoissa onnistuttiin luomaan turvallinen tila ja hyva
tunnelma, joka mahdollisti omien ndkemyksien ja mielipiteiden esiin tuomisen. Kukaan
ei palautteissa kertonut, etta ei olisi uskaltanut sanoa mielipidettddn, mutta sekin mah-
dollisuus on huomioitava, silla tydryhman osallistujat olivat erilaisissa asemissa suh-
teessa toisiinsa ja timan vuoksi kaikki eivat valttimatta tuoneet esiin todellisia ajatuksi-
aan. Aidon dialogin syntymisesta tyoryhman valilla kertoo, myds se, ettd tyéryhma on-
nistui tyopajoille annetuissa tavoitteissa. Dialogin avulla tydryhméssa opittiin toisilta, oi-

vallettiin ja lI0ydettiin uusia ideoita.

9.2 Osallisuus tyopajoissa

KehittAmistehtavan menetelmané kaytettiin osallistavaa toimintatutkimusta, jonka ta-
voitteena oli Arnsteinin (1969) osallisuuden portaikon ylin porras, kansalaisvalta (citizen
control). Tavoitteena oli, ettd tydryhman jasenet ovat tasa-arvoisia kumppaneita ja
osallistuvat kehittdmistehtdvan suunnitteluun, toteutukseen seké tulosten levittamiseen.
Tyoryhmalaisille annettiin paatds- ja toimivalta tyéryhmassa tydskentelyyn. Tydpajoissa

ryhmalaisten osallisuuttaa tuettiin kayttamalla osallistavia menetelmia. Keskusteluissa
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kaytettiin avoimia kysymyksia, joihin ei riitd vastauksesi kylla tai ei ja lisdksi huolehdit-

tiin, etta kdytetyt menetelmét ovat vuorovaikutteisia.

Tyoryhman ryhmaytymisen, yhteisen tydskentelyn, osallisuuden, dialogin ja oppimisen
kannalta oli tirkead, ettd tydryhma maaritteli yhdessa tavat, joilla tydryhmassa toimi-
taan (doings), puhutaan (sayings) seka tavan olla yhdessa (relatings). Tydryhmalaiset

olivat toisilleen tuttuja, mutta tyéryhma ei ollut tydéskennellyt yhdessa télla kokoonpa-

nolla aikaisemmin. Kahden ensimmaisen tydpajan aikana tyéryhma rakensi yhteisia toi
mintatapoja. Palautteet osoittautuivat tarkedksi osaksi yhteisten toimintatapojen raken-
tumisessa. Tyoryhmalta pyydettiin palautetta kaytetyistd menetelmista, omasta toimin-
nasta, ja annettiin palautetta toinen toiselle. Palautehetkella tydryhman jasenet viestitti-
vat toisilleen, miten haluavat tyéryhméssa toimia ja miten toivovat muiden toimivan. Yh-
teiset toimintatavat muodostuivat kolmannessa tybapajassa, jossa tyoryhma selvasti
ryhmaytyi ja |6ysi yhteiset toiminta- ja puhetavat seka tavan olla yhdessa. Ryhman no-
peaan ryhmaytymiseen vaikutti todennakdisesti se, etta kaikki olivat toisilleen entuu-
destaan tuttuja ja ryhmaytyminen vaati sen, etta ryhma keksi tavat, joilla se toimii yh-
dessa.

TyOpajasta keratyissa kirjallisissa palautteissa tuotiin esiin, ettd tydpajoissa kaytetyt
menetelmat tukivat osallisuutta, luovuutta ja auttoivat ideoinnissa. Menetelmat tukivat
aktiivista keskustelua ja ndkokulmien jakamista. Tyéryhma toi kaikissa palautteissaan
esiin osallisuuden kokemuksen. Tyéryhmalaiset kokivat osallistuneensa aktiivisesti ja
pohtivat oman osallisuuden toteutumista. Oman osallisuuden toteutuminen nayttaytyi
palautteiden pohjalta valilla hyvin onnistuneeksi, mutta véalilla nousi kokemuksia, joissa
oma osallisuus ei onnistunut toivotusti muiden ty6tehtavien takia. Tyéryhma antoi kehit-
tévaa palautetta ainoastaan toisen tydpajan menetelmista ja rakenteesta. Palautteen
pohjalta tehtiin muutoksia ty6pajan rakenteeseen seka kaytettaviin menetelmiin. Lo-
puista tyGpajoista ei tullut kehitysehdotuksia vaan positiivista palautetta. Reflektoin pa-
lautetta niin, etta tydpajojen menetelmat ja rakenne koettiin toimivina, eika niihin ollut

tarvetta tehdd enempaa muutoksia.

TyOpajoissa saavutettiin Arnsteinin (1969) osallisuuden porataikon ylin porras kansa-
laisvalta. Tyoéryhman palautteen mukaan kaikki kokivat, etté heidan osallisuutensa ke-
hittdmistydhon mahdollistettiin ja tydpajoissa kaytetyt menetelmat tukivat osallisuutta.
Tydryhma tydskenteli yhteistoiminnallisesti ja kaikilla tydryhméan jasenilla oli mahdolli-
suus vaikuttaa tyopajojen sisaltdihin ja toteutukseen. Ty6ryhmalaisten aktiivisen osalli-

suuden ansiosta kaikkien tydpajojen tavoitteet saavutettiin.
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9.3 Kehitetyt kaytanteet

Toimintatutkimus pyrkii muuttamaan kaytantoja, ihmisten ymmarrysta omista kaytan-
teistdan seka olosuhteita, joissa kaytantdja harjoitetaan. Ymmarrys, kaytannot ja kay-
tantdjen olosuhteet kuuluvat yhteen ja muokkaavat toinen toisiaan. Kaytannot muok-
kautuvat ja muuttuvat kayttajiensa mukana ja niihin vaikuttaa ihmisten tavat puhua, toi-
mia seka tehda yhteistyota. Kaytannot ovat aikasidonnaisia ja jokainen kayttaja muok-
kaa niistd oman nékoisia. Kaytannot ilmenevat eritavoin eri paikoissa, kulttuureissa,

tydyhteisdissa ja organisaatioissa. (Kemmis & MCTaggart & Nixon 2014: 61-62.)

PUTKI-mallia kehitettiin yhteisessa kaytannoissa eli tydpajoissa, joihin tyéryhma ko-
koontui. Tyopajoissa kehitettiin PUTKI-mallin elementeista uusia kaytanteita ja kirkas-
tettiin PUTKI-mallin tavoitetta ja tarkoitusta. PUTKI-malli ja sen jalkauttamiseen kehityt,
kaytanteet muokkautuivat tydryhman vaikutuksesta. Siihen vaikutti tapa ja kieli
(sayings), jolla tydryhmassa puhuttiin, menetelmat, joita kaytettiin seka tavat, jolla ty6-

ryhmassa toimittiin (doings) ja ajateltiin (relatings).

Osallistavassa toimintatutkimuksessa lopputulosta ei voi tietad etukateen, koska ryh-
man yhteinen toiminta ja keskustelu maarittda, mita ryhma on saanut aikaan ja millai-
siin lopputuloksia on saavutettu (Kemmis ym. 2014: 15). PUTKI-tyéryhman tyéskentely
on tullut kehittamistyn osuuden osalta paatokseen. Tydryhma onnistui tavoitteessaan
kirkastaa PUTKI-mallin tarkoitusta ja tavoitetta seké kehitti jokaiseen PUTKI-mallin ele-
menttiin uusia kaytantoja, joiden avulla PUTKI-mallia juurrutetaan S&ation arkeen ja

johtamiseen.

Tyoryhman kehittamat kaytanteet ovat syntyneet ja muokkautuneet tydpajoissa tydryh-
man toiminta-, puhe- ja tydskentelytapojen seurauksena, ne ovat tyéryhméan yhteisen
ajattelun ja oppimisen seurausta. Jos PUTKI-mallia olisi ollut kehittdmassa eri ihmiset
olisivat kehitetyt kaytanteet todennakaoisesti erilaisia. Koska kaikki tyéryhméan jasenet
tydskentelevat samassa tytpaikassa ja kaikilla tydryhman jasenilla on kokemusperaista
tietoa Seniorisaation kehittamistarpeista, on tydryhman kehittamat kaytanteet sellaisia,

jotka vastaavat tAméanhetkisiin kehitystarpeisiin.

Tyoryhman yhdessa kehittdmien kaytantdjen toivotaan kaynnistdvan muutoksen Se-
niorisdation arjessa. Mallin juurtuminen kaytantéon muuttaa tydkulttuuria ja kaikkien ta-
paa toimia ja puhua. Se ei tapahdu heti, vaan vaatii aikaa. Vuosikausia hierarkkisissa
organisaatioissa tydskennelleet tydntekijat ovat oppineet passiivisuuteen ja noudatta-

maan valmiiksi annettuja saantoja. Ajattelutavan muuttaminen vie aikaa ja vaatii ty6ta.
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(Jantunen ym. 2020.) Jotta valmentava johtaminen ja tyontekijoiden itseohjautuvuus
juurtuu kaytantdon, tarvitaan avointa dialogia seka tyontekijoiden aktiivista osallista-
mista tyon kehittdmiseen. Tahan pyritdén vaikuttamaan tydpajoissa kehitetyilla kaytan-

noilla.

Kaikki kehitetyt kaytanteet tukevat toisiaan ja liittyvéat toisiinsa. Esimerkiksi kaytannot,
joita kehitettiin P= palaute elementille tukee myo6s elementteja ilmapiiri, kysyminen/kuu-
leminen sek& uudistuminen. Suurin osa kehitetyista kaytanteista ovat yksinkertaisia
asioita, jotka arkeen tuomalla voivat huomaamattomasti parantaa tyokulttuuria. Osa ke-
hitetyista kaytanteista vaatii enemman tyota ja aikaa. PUTKI-mallin elementtien juurtu-
essa tyontekijoiden arkeen, tydpajoista alkunsa saaneet kaytannot tulevat edelleen
muokkautumaan ja kehittymaéan henkilékunnan toiminnan, ajattelun ja oppimisen seu-
rauksena. Nyt kehityt kéyténteet ovat siemenig, joiden toivotaan muuttavan koko orga-
nisaation toimintakulttuuria pitkalla aikavalilla. Muutos, joka talla kehittamisty6lla saa-
tiin, tapahtui tyéryhman sisalla ja vasta tata kehittamistydta seuraava juurruttaminen tu-

lee kehittamaan koko organisaation toimintakulttuuria.

9.4 Osallistava toimintatutkimus

Kehittdmistehtavassa edettiin toimintatutkimuksen syklisen prosessin mukaisesti, jossa
suunnittelu, toiminta, arviointi ja reflektointi seuraavat toisiaan (Salonen 2013: 15; Heik-
kinen 2008: 35). Syklista spiraalimallia on kritisoitu siita, etta mallissa toimintatutkimuk-
sen vaiheet on kuvattu siten, ettd ne seuraavat toisiaan vaiheittain, vaikka todellisuu-
dessa vaiheet lomittuvat ja niita voi olla vaikeaa erottaa toisistaan (Heikkinen & Rovio &
Kiilakoski 2008: 78—82). Taman huomasin kehittamistyon aikana. Vaiheita ei voinut aina
erottaa vaan ne sekoittuivat. Esimerkiksi tavoitteita muutettiin joskus kesken tydpajan ja
arviointia seka reflektointia tehtiin jatkuvasti keskustelun lomassa. Jos spiraalimallin vai-
heittaisesta syklista olisi pitanyt taysin kiinni olisi se vahingoittanut ryhman osallisuutta
ja dialogia. Ryhma toimi yhteistoiminnallisesti ja tydpajoissa edettiin siten, kuin ryhma

halusi.

Vaikka toimintatutkimuksen sykli ei kehittamistehtavéssa toiminutkaan taysin vaiheittai-
sesti, niin silti syklisyys toteutui. Toiminnalla oli koko ajan suunnitelma ja tavoite, jonka
toteuttamiseksi tydskenneltiin toiminnallisia menetelmia kayttden, toimintaa arvioitiin ja
lopuksi reflektoitiin. Tama toteutui kaikissa kuudessa tyopajassa seka kehittamistehta-
vassa ja syklisen prosessin kayttaminen tassa kehittdmistehtavassa oli toimiva mene-

telma, koska se toi tydlle ja tekemiselle raamit seké selkeytti prosessia.
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1. Ensimmainen vaihe kehittamisprosessia oli johtoryhman tekema PUTKI-mallin kehi-
tystyo.

2. Seuraava vaihe oli tdma kehittAmisty®, jossa mallin tavoitetta kirkastettiin ja mallin
jalkauttamiseksi kehitettiin kaytantoja.

3. Seuraava kehittdamisen spiraali alkaa siit, ettd mallia aletaan juurruttamaan kaytan-
toéon. Seurataan, miten siind onnistutaan seka arvioidaan tassa tydssa sovittujen mit-
tareiden avulla ovatko kehitetyt kaytanteet juurtuneet kayttéon ja ovatko kaytanteet
toimivia. Kaytantdihin voidaan tehda arvioinnin pohjalta muutoksia. Sitten reflektoi-
daan, onko valmentava toimintakulttuuri néhtavissa Seniorisaatiéssa ja onko toimin-
takulttuuriin tullut muutos. Tamén jalkeen tehdaan tarvittaessa uusi suunnitelma ja
kehittamisen sykli jatkuu.

Tama kehittdmistehtava on osa pidempaa kehittdmisprosessia ja nyt tehty kehitystyo
on sen 2. vaihe. Taman kehittamistyon kehittaminen ei lopu, vaikka opinnaytetyo val-
mistuu, vaan spiraalimallia jatketaan (ks. kuva 24). Toimintatutkimuksessa syklista spi-
raalimallia jatketaan niin kauan, kunnes tavoitellut muutokset on saavutettu tai tode-
taan, ettéd niitd ei voi saavuttaa (Heikkinen & Rovio & Kiilakoski 2008: 78—82). Taméan
kehittamistyon tavoitteena oli jatkokehittda Helsingin Seniorisdatitéssa luotua PUTKI-
johtamismallia ja se tyd on tuotu paéatbkseen. Seuraavaksi aloitetaan PUTKI-mallin

juurruttaminen kaytantoon ja sen myota aukeaa uusi kehittdmisen spiraali.

10 Pohdinta

Seuraavaksi siirryn opinnaytetydn pohdintaosioon ja tarkastelen kehittamistyon tulok-
sia, prosessia, tekemiéani valintoja seké kehittamistyon hyotyja tydelamalle. Lopuksi
nostan esiin mahdollisia tulevaisuuden tutkimuskohteita. Opinnaytetydssa kehitettiin
Helsingin Seniorisdation johtoryhman kehittamaa PUTKI-johtamismallia. Kehittamisteh-
tavan tarkoituksena oli kirkastaa PUTKI-johtamismallin tarkoitusta ja tavoitetta, kehittaa
mallin elementeista kaytanteita, jotka juurrutetaan osaksi Seniorisaation arkea ja tehda
opaskirja PUTKI-mallista esihenkildiden kayttdon. PUTKI-mallia kehitettiin osallistavalla
toimintatutkimuksella ja siind noudatettiin toimintatutkimuksen syklista prosessia, jossa
toisiaan seuraavat suunnittelu, toiminta, arviointi ja reflektointi. PUTKI-mallin kehitystyd
tehtiin kuudessa tydpajassa syksyn 2022 aikana ja sen kehittdmiseen osallistui Helsin-

gin Seniorisdation henkilostdsta koottu viiden hengen tydryhma.

Tyo6ryhma onnistui saavuttamaan kaikki kehittamistehtavélle asetetut tavoitteet. Ty6-
ryhméan maaritelman mukaan PUTKI-johtamismalli on johdon ja esihenkildiden tyova-
line, jonka tavoitteena on PUTKI-mallin elementtien avulla juurruttaa valmentava johta-
minen Seniorisdation arkeen. Mallin tavoitteena on lisata henkildstdn osallisuutta, dialo-

gia seka parantaa itseohjautuvuutta. Tydryhma onnistui kehittdmaan jokaiselle PUTKI-
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mallin elementille kaytant6ja. Jokaiselle kaytanndlle sovittiin toimenpiteet, vastuuhenki-
16t, aikataulut ja kehitettiin mittarit, joiden avulla seurataan, juurtuvatko kaytanteet arki-
tyéhon. Opaskirja PUTKI-johtamismallista kirjoitetaan kesan 2023 aikana. Opaskirja ei
ole osa opinnaytetydtd ja se valmistuu vasta opinnaytetydprosessin jalkeen. Tydpa-

joissa kehitetty materiaali tullaan hyddyntamaén oppaan teossa ja oppaan tekijéina on

kaikki tyéryhméan jasenet.

Opinnaytety6n teoriapohjaksi valitsin dialogin ja osallisuuden. Koen, ettd dialogi ja osal-
lisuus teoriapohjana oli toimiva ratkaisu ja tuki koko kehitystydn prosessia. Teoriapohja
on toiminut kehitystydn pohjana, jonka paalle kehittdmisprosessi on rakentunut. Sherry
Arnsteinin (1969) 8-portaan osallisuuden malli ja William Isaacsin (1999) dialogin nelja
perustaitoa ovat ohjanneet minua kehitystydn suunnittelussa, toteuttamisessa arvioin-
nissa ja reflektoinnissa. Arnsteinin (1969) 8- portaan osallisuuden malli ja William
Isaacsin nelja dialogin perustaitoa ovat muodostuneet myds PUTKI-mallin teoriapoh-
jaksi. Viitekehys tukee mallin tavoitteita, joihin kuuluu mm. organisaation keskustelu-
kulttuurin kehittyminen, ja osallisuuden vahvistaminen. Osallisuuden vahvistamiseksi
tarvitaan tyontekijoiden ja johdon, vastavuoroista dialogia (Syvanen & Stomberg & Kok-
konen 2017: 132). Osallisuus ja dialogi kulkevat kasikadessa ja niiden onnistuessa silla

on positiivinen vaikutus tyohyvinvointiin, tydhon sitoutumiseen ja tydn tuottavuuteen.

Kehittdmistydn menetelmaksi valitsin osallistavan toimintatutkimuksen ja se osoittautui
toimivaksi menetelmaksi. Osallistava toimintatutkimus on menetelma, jolla kehittamis-
tybhon saatiin osallistettua Helsingin Seniorisdétion henkilostod. Tydéryhmaan osallistui
esihenkildita seka tyontekijoita. Kehittamistydn kannalta oli tarkead, ettd PUTKI-mallia
oli kehittamassa sellaiset henkil6t, jotka tuntevat Seniorisdation tydkulttuurin. Esihenki-
I6iden osallisuus kehittdmisty6hon oli tarkeda, koska PUTKI-malli on esihenkildiden
tyokalu. Myos tyontekijoiden osallisuus oli tarkead, koska tyontekijat pystyivat tuomaan
esiin sellaisia nakdkulmia tyontekijoiden arjesta, joita esihenkilot eivét valttamatta huo-

maa.

Tassa kehittdmistydsséa henkildstdon osallisuus kehittdmiseen koettiin etuna, mutta tyo-

yhteistn osallistaminen kehitysty6hon voi olla my6s rajoite. Kun oman tydn ja tydympa-
ristén tuntee hyvin, voi sokeutua kehittdmistarpeille eikd asioita valttaméatta nde uudella
tavalla. Taman vuoksi voisi olla hyva, ettd vastaavanlaisessa kehittdmistydssa olisi mu-
kana esimerkiksi uusi tydntekija, joka katsoo asioita tuorein silmin. Kaikki tydryhman ja-
senet olivat kehitystyon alkaessa tydskennelleet Seniorisaatiossa vahintaan vuoden tai
pidempaan. On mahdollista, etta tydryhmalta jai taméan vuoksi huomaamatta asioita,

joiden kehittamiseen olisi pitanyt tarttua.



67

Ty6ryhman vélinen tytskentely nayttaytyi tydpajojen aikana toimivan hyvin. Tydryhma
ryhmaytyi nopeasti ja yhteisty6 oli sujuvaa. Dialogi tydryhman valilla oli onnistunutta ja
ryhmén vdlille saatiin avattua kommunikatiivinen tila, jossa toteutui dialogin nelja perus-
taitoa, kuuntelu, kunnioitus, suora puhe ja odotus. Tyéryhméssa asioista pystyttiin pu-
humaan suoraan ja kehitettavista asioista opittiin yhdessa uutta. Dialogin sujuvuus viit-
taa siihen, etta tydpajoissa onnistuttiin saavuttamaan turvallinen tila, jossa jokainen sai
olla oma itsensa ja kaikki ryhmén jasenet olivat tasa-arvoisessa suhteessa toisiin. On
kuitenkin olemassa mahdollisuus, etta tyéryhman sisalla koettiin epatasa-arvoisuutta ja
omia nakdkulmia ei sen takia tuotu esiin. Jos nain tapahtui tarkoittaa se, etta kaikkia
asioita kehittamistydssa ei valttamatta tuotu esiin ja tarkeita kehityskohteita saattoi
jaada huomioimatta. Tama mahdollisuus on otettava huomioon, koska tyéryhma oli he-

terogeeninen ja henkildsto oli eri asemissa suhteessa toisiinsa.

Osallistavassa toimintatutkimuksessa osallisuuden aste voi vaihdella, mutta tasséa ke-
hittamistydssa tavoiteltiin taytta yhteistoiminnallisuutta, jossa paatdsvalta jaetaan ja
osallistujat ovat aktiivisia muutoksen liikkeellepanijoita. Mielestéani osallisuus toteutui
paaasiassa hyvin, mutta lahemmin tarkasteltuna voi huomata, etté siina oli joitain haas-
teita. Vaikka tydryhmassa pyrittiin varmistamaan, etta kaikkien osallisuus toteutuu, jai
taysi osallisuus, jossa kehittdmiseen voi keskittya ilman hairidtekijoita osittain toteutu-
matta. Vanhuspalveluiden haasteet valittyivat myos tyéryhman tydskentelyyn ja esihen-
kil6t joutuivat valilla kesken kehittdmistyon selvittimaan tyévuoropuutoksia. Tama vai-

kutti tydryhmalaisten osallisuuden kokemukseen ja valilla esti osallisuuden kokonaan.

Reflektoin tydpajojen aikana paljon sitd, milla keinoilla tydryhmaléaisten osallisuutta olisi
voitu parantaa. Yksi keino olisi ollut siirtda tyopajan ajankohtaa. Tydpajat jarjestettiin
maanantaiaamuisin ja se on ajankohta, jolloin esihenkildilla saattaa olla viikonlopun jal-
jiltd paljon ty6ta, joka vaatii selvittelya ja jarjestelya. Liséksi tydvuoropuutoksia joutuu
usein selvittamaan juuri viikkon alussa. TyOpajan ajankohtaa ei ollut mahdollista siirtda
kesken syksyn, koska kaikkien kalenterit olivat jo syksylle tdynna, joten tydryhmassa
jouduttiin vain hyvaksymaan se, etté kiire ja haasteet verottavat osallisuuden koke-
musta. Vaikka valilla tydpajassa, joku joutui tekemaan sivussa muita toita, ei se tuntu-
nut haittaavan muuta tyéryhmaa. Muut jatkoivat kehittdmistyota ja, kun ongelma oli sel-
vitetty, liityttiin kehittdmisty6hon mukaan. Kaikki tydoryhman jasenet olivat ymmartavai-
sia ja osoittivat mydtatuntoa niille, jotka joutuivat valilla jadmaan pois tydéryhmasta tai

selvittaméaan ongelmia tydryhman aikana.

Toimin ty6pajoissa fasilitaattorin roolissa ja osallistuin myés itse kehittamistyéhon.

Koska osallistuin kehittamisty®ohon, minulla oli vastuu varmistaa, etta toiminnallani tuin
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tasa-arvoista osallisuutta seka yllapidin osallistavaa ryhméprosessia. Koen, ettd onnis-
tuin fasilitaattorin roolissa hyvin. Téassa auttoi oma tydhistoriani ryhmanohjaajana seké
se, ettd valmistelin ja suunnittelin jokaisen tyopajan huolella. Fasilitaattorin roolissa mi-
nun piti varoa, etta en jyrad muuta ryhmaé omilla ndkemyksillani ja hyvaksyn myos sel-
laiset nakokulmat, joista en ole samaa mielta. Reflektoin omaa toimintaani fasilitaatto-
rina paljon ja huomasin, etta olin valilla jopa liilan varovainen siitd, mita sanon, jotta en
omilla mielipiteillani vaikuttaisi liikaa kehittdmistyhon. Olisin voinut rohkeammin tuoda

myds omia ndkemyksiani esille.

Kehittdmistyon aikana olen oppinut, ettd kehittdminen ei ole nopeaa vaan se vaatii ai-
kaa. Tydskentely ja kehitystyd tyéryhman kanssa jatkuu edelleen ja seuraavaksi
edesséa on uusi kehittdmisprosessin vaihe, jonka tavoitteena on ty6pajojen sisallon
juurruttaminen kaytantoon. Se vaatii suunnittelua, toimintaa seka jatkuvaa arviointia ja
reflektointia siité, miten k&ytannot toimivat, mitd pitdd muuttaa tai tehda toisin. Kehitta-
mistyd tulee jatkumaan edelleen ja se vaatii mukaansa tydéryhman lisaksi koko Se-
niorisdation henkiloston. Tassa kehitystydssa on saatu aikaan muutos tydoryhmassa ja
on yhdessa opittu asioista osallistumalla, kuuntelemalla ja keskustelemalla. Seuraava
tavoite on juurruttaa yhdessa opittu seniorisédétion tyokulttuuriin. Se ei tapahdu nope-

asti vaan pienin askelin ja pienilla jopa arkisilta tuntuvilla teoilla seka tavoilla.

TyOhyvinvointia ei paranneta ja yllapideta yksittaisten johtamistemppujen avulla vaan
siihen tarvitaan pitkdjanteista henkilostta arvostavaa johtamista, jota voidaan tukea eri-
laisilla hyvinvointia edistavilla toimenpiteilla (Eskelinen & limakunnas & Kuula 2022: 2).
PUTKI-malli ja tssa kehittamistydssa kehitetyt kaytanteet ovat pitkajanteisia toimenpi-
teitd, joilla vahvistetaan tydhyvinvointia tukevia tekijoita. Virtasen, Kaltiaisen ja Haka-
sen (2022) tutkimushankkeen: Kimmoisat tyontekijat muuttuvassa tyéelamassa, mu-
kaan tydnhyvinvointia tuottavia tekijoita ovat mm. vaikutusmahdollisuudet tydssa, tyon
kehittavyys, tykavereiden tuki ja tyon tuunaaminen. Tydn tuunaamisella tarkoitetaan
tydntekijan omasta aloitteesta lahtevaa tyon kehittdmistéd, uuden oppimista ja tyokay-
tantdjen muokkaamista tyénkuvan sallimissa rajoissa. (Virtanen & Kaltiainen & Haka-
nen 2022: 24-29.)

Virtanen, Kaltiainen ja Hakanen (2022) seka Martela, Hakanen, Hoang ja Vuori (2021)
ovat tutkimuksissaan osoittaneet, etta tyontekijan kokemus itseohjautuvuudesta seka
johtaminen, jossa kannustetaan tydntekijoita aloitteellisuuteen ja omien kykyjen hyo-
dyntdmiseen lisda tydn imua ja on yhteydessa vahaisempaan tyduupumukseen. (Mar-
tela & Hakanen & Hoang & Vuori 2021: 4; Virtanen & Kaltiainen & Hakanen 2022: 24—
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29.) PUTKI-mallilla vahvistetaan ja tuetaan tyohyvinvointia tukevia tekij6ita ja tavoitel-
laan tyontekijoiden entistd vahvempaa itseohjautuvuutta ja innostusta tuunata omaa
ty6téaan. Jotta tdhan paastaan taytyy Arnsteinin (1969) osallisuuden portaikon mukai-
sesti jakaa valtaa ja vastuuta tyontekijoille. Tavoitteena tulee olla osallisuuden por-
taikon ylin porras, jossa tyontekij6illa on valtaa ja mahdollisuus organisoida omaa tyo-
taan. Matka Arnsteinin (1969) ylimmalle portaikolle on pitka silla vanhuspalvelut seka
sosiaali- ja terveysala on tunnettu hierarkkisuudesta ja ylh&aalta alaspéin johtamisesta.
PUTKI-johtamismalli on avaus demokraattiselle johtamiskulttuurille, jossa tyén voima-
varoja vahvistamalla lisataan tyén imua. PUTKI-mallin avulla voidaan ratkoa vanhus-

palveluiden haasteita kuten, huonoa johtamista, kuormitusta ja huonoa tydilmapiiria.

Jatkotutkimusehdotukseni talle opinnaytetydlle on, etta tutkittaisiin, onko kehitetyt kay-
tanteet jalkautuneet kayttoon ja millaista vaikuttavuutta kehitetyilla kaytanteilla tai
PUTKI-mallilla on ollut. Voitaisiin my6s tutkia, onko mallin kayttéonotto lisdnnyt henki-
I6stdn osallisuutta ja parantunut dialogia. Liséksi olisi mielenkiintoista tutkia sita, miten
PUTKI-mallin juurtuminen kayttéon on onnistunut. Jos PUTKI-mallin kayttdonotolla on
ollut positiivisia vaikutuksia, tulee tietoa levittda, silla silloin voidaan ratkaista vanhus-
tyon epakohtia myos kansallisella tasolla ja se taas parantaisi koko yhteiskuntaamme
seké suomalaista hyvinvointiyhteiskuntaa. Organisaatiossa, jossa tyontekijat voivat hy-

vin my0s asiakkaat voivat hyvin ja se taas tarkoittaa laadukasta palvelua.
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Sinun hetkesi
keskustelut

Palautteenanto
tiimille

Hassunhauska,
nopea, kevyt
palaute

HSS CHAT

Tydhyvinvointikysel
yt, omaiskysely, THL
asiakaskysely ja
niiden purku.

Aloitetaan viimeistaan vuoden alusta. Prosessi
kehityksessd. Hetki sinulle keskustelussa
tyontekijallda on mahdollisuus ilmaista
esihenkildlle asioita, joista han haluaa
palautetta. Opaskirjaan tulee kysymys
patteristo.

Tiimeille tehtavdksi miettia
palautteenantokeino / kuulumiskierros
kdytanto tiimipalavereihin. Vuoden alusta
annetaan tehtdvéksi esihenkilGille.

HSS chat kanava, jossa voisi antaa nopeaa kivaa
palautetta, palautetta annetaan matalalla
kynnyksella ja siihen kannustetaan. Palautetta
annetaan myds arjessa. Kaikkien tehtava, kaikki
kannustaa. Tahan esimerkiksi giffejd ym.
Kannustetaan ja suodaan visuaalisuuden
kaytto.

Kayddan ldpi tydhyvinvointikyselyiden tulokset
kaikissa tiimeissa / tyoyhteisoissi. Pidetdan
kaikkien huolta, ettd kaikkien kanssa kaydaan
nama lapi.

Vuoden alusta
Kaydaan kerran
vuodessa.

Syksylla, syksyn
koulutuksen
yhteydessa.

Mahdollisimman
pian.

Kaytdssa jo, kerran
vuodessa

Esihenkil6t

Esihenkil6t

Viestintad
avuksi
suunnittele
maan.
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3. Kerran kdytdnnét: U = uudistuminen
Madritelmd: U= Uudistuminen: Jokaisella on valta ja vastuu vaikuttaa kehittdmalla omaa tytdén, osaamistaan ja yhteisid toimintatapoja.
Rohkaistaan uuden oppimiseen ja kokeileraan ketteristi erilaisia toimintatapoja.

Uudistumis- ja
ideointikilpailut
sekd ideoiden jako.

Yhdistetddn hassun
hauskan kanavan
kanssa. HSS CHAT.

Koulutuskalenterin
tutuksi tuominen
henkiléstélle

Toimitusjohtajan ja
(iohtoryhmén)
saannolliset
ajankohtaiskatsauks
et/ keskustelut
henkiltstén kanssa

Teams-kanavalle, viedd&n asiaa teams-
tydryhmaan. Kanavalla jaetaan ideoita, hyvia

kaytantdja seka julkaistaan valilla
ideointikilpailua.

Tamé kanava sellainen hyvinmielen kanava,

jossa “hulluimatkin” ideat on sallittu.

Kaynnistymisen jalkeen jatkossa voisi kaikki
heitelld ideoita.

Vaihdetaan koulutuskalenteri nimi koulutus ja
tapahtuma kalenteriksi. Koulutus ja tapahtuma
kalenterista tulee paikka, johon kootaan kaikki
koulutukset, tybryhméatapaamiset, hyvin
hoidon iltap&ivit, yhteiset Power tapahtumat,
asukastoiminnan isot tapahtumat,
teemaviikot.

Kalenteria téytyy pdivittdd jo hyvissd ajoin
esim. Kevailld syksyn asiat ja syksylld kevaan
asiat.

Tieto yhdessd paikassa, jotta tieto helpommin
|6ydettivissa eikd tule paillekkdisyyksid.

Toiveena toimitusjohtajan, jalkautuminen
yksiktihin puolivuosittain.

Teams katsauskeskustelu jonkun johtoryhmén
jasenen pitdménd, jossa avataan ajankohtaisia
asioita kerran kuukaudessa.

Tiedotettavien asioiden ei tarvitse olla isoja ne
voivat olla esim. kuulumisia siit, miten uusi
seniorikeskus edistyy, avauksia eri aiheista
esim. kdynnissa olevat koulutukset, apotti,
tytivaatteet, vuoden budjetti tms.

Tarkoituksena Teams keskusteluissa luoda
yhteistd keskustelu kulttuuria ja avoimuutta.
Tavoitteena myds organisaation tavoitteiden ja
suunnan kirkastaminen henkilskunnalle ja
esilla pito seka yhteisdllisyyden ja vilittdmisen
kulttuurin vahvistaminen.

Miksi tata tarvitaan: Jotta saadaan yhteisistd
asioista sana avoimesti kulkemaan, luodaan

yhteistd kulttuuria, me henked, jota tarvitaan
etenkin, kun suuri muutos tulossa. Vahvistaa
vilittdmisen tunnetta sekd avaa keskustelua.

Saadaanko kanavan
kautta ideoita.
Saadaanko idea
toimimaan?

Tuleeko uusi koulutus ja
tapahtuma kalenteri

kayttdon?
Toetutuneet kdynnit Aloitus vuoden 23
Tybhyvinvointikysely aikana.

Vastuu:

Teams:
tyfiryhmﬂ

Vastuu:
Johtoryhma.

Vastuu:
Johtoryhmd,
toimitusjoht
aja
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4, kerran kdytannét: T = Tieto, tavoitte¢t ja tydvilineet

Maaritelma: T= Tieto, tavoitteet ja

neet: Perustamme paatdksemme parhaaseen, saatavilla olevaan tietoon ja hyddynndmme

toistemme osaamista. Asetamme toiminnallemme niin lyhyen, kuin pidemmén ajan tavoitteita. Huolehdimme, ettd tydvilineet ovat

kunnossa.

Hyvéan hoidon
iltapaiviin teemaksi
“olemassa olevat
hyvat kaytanndt”

Tyontekijan
ongelmaratkaisukyv
yn vahvistaminen,
tutkittuun tietoon
pohjautuen

Tiedon
hyodyntaminen
tiimien
kehittdmisessd

Webinaarien
hyddyntaminen

Toteutuneet
tapahtumat

Kiertévé vastuu taloille jarjestdd hyvén hoidon
iltapdiva teemalla “Hyvat kdytannot”.

Palautteet, helppo
yksinkertainen kysely

webropolilla koulutus

tilaisuuden jélkeen.

Tilaisuudessa nostetaan yksi tai kaksi hyvad
kdytantda ko. talosta.

Hyvit kaytannot etistdén haastamalla
ryhmakoteja, asiantuntijoita tms. miettimaan
missa ollaan hyvia ja mika olisi sellainen
kdytantd, joka kannattaisi jakaa muille.

Esimerkiksi: haavanhoito,

jokin kuntoutuskayténtd,

miten POWER on viety

aikatauluun AK:ssa tms.
lltapdivan ohjelma on osallistavaa ja vetdja
fasilitoi tilaisuuden.

Alkuun lyhyt esittely/alustus aiheesta, jonka
Ideana on, etta gsallistetaan fasilitoinnin avulla
tybntekijat kuuntelun sijaan myds itse
toimimaan seka kehittama&n. Tutustutaan
muihin s&&titn tydntekijéihin ja luodaan
yhteistd toimintakulttuuria,

Ei anneta suoraa vastausta, haastetaan
tybntekija selvittimaan asia itse. Esihenkild /
asiantuntija neuvoo ja ohjaa tarvittaessa.
Kirjoitetaan aiheesta kappale opaskirjaan.

Haiprot kdydaan lapi tiimeissa.

Kyselyiden ja muun tuotetun/saaadun tiedon
lapikdyminen ja tiedon tavoitteellinen kaytto:
Kéyd&an lapi kaikkien ammattiryhmien kanssa
sadtitssd tuotetut kyselyiden tulokset ja
hyédynnet&an niita tavoitteiden ja arjen
suunnittelussa.

EsihenkilBiden muistuttelu ja koulutus.
limaisia webinaareja joita voi, hyddyntadd mm.
Tybterveyslaitoksella, limarisella, Avainta ym.
Kaikkien esihenkildiden vastuu jakaa Teams,
kanavalla tietoa hyvistd webinaareista. Myds
koko henkiléstélle voidaan jakaa hyodyllisia
webinaareja.

1 kerta kevaalld ja 1
syksylla

Kaikista taloista
osallistutaan
Aikaresurssi 1-1,5h.

Aloitus ajankohta
sovittava.

Jatkuvaa

Jatkuvaa

Vuoden alusta

Vastuuhenkil
ond: Talon
palvelutoimi
nnan johtaja.

Esihenkilt

Esihenkilét

Esihenkilot
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5. kerran kdytanndt: K= Kysyn, kuuntelen ja kannustan osallistumaan.

Mééritelma: K= Kysyn, kuuntelen ja kannustan osallistumaan:
Tybskentelemme yhteistydssa. Epaselvissa asioissa kysymme ja hyddynndmme toistemme ammattitaitoa. Kuuntelemme aidosti mita toinen
sanoo ja annamme tilaa kaikkien ajatuksille sekd mielipiteille. Kannustamme ja autamme toisiamme seka osallistumme yhteistyohon

avoimessa ilmapiirissa.

Selvitetdan
mahdollisuutta
kulttuurikoulutukseen

Kokouskaytantsjen
kehittdminen
osallistavimmiksi.

Kysymyspatterista
menetelman kiyttd
henkilékohtaisissa
keskusteluissa

Luova tila uuteen
seniorikeskukseen.
Huone, joka ei nayta
perinteiselt
kokoushuoneelta.
Muokattava tila.

Koko Suomen yhteiskunta
moninaistuu ja on térkeda
ymmartaa ja osata kuunnella toinen
toista. Tdman vuoksi ehdotamme,
ettd henkilokunnalle jarjestettdisiin
koulutus sarja moninaisuudesta.

Selvitetdan paljonko maksaa, mista,
miten ja kuka voisi pitdd koulutusta.

Osallistavien menetelmien
hyddyntdminen kokouksissa ja
hyvén hoidon iltapaivissa.

Kokouskayténteiden kehittdminen
palveluesihenkildiden ja
palvelutoiminnan johtajien
toimesta. PUTKI-tyGoppaaseen
tyokalupakki, johon laitetaan
esimerkkeja osallistavista
menetelmistd. Taman lisdksi Mari ja
Heidi pitda koko sdation
esihenkilgille koulutus iltapéivin
osallistavista menetelmist sekd
fasilitointi tavoista, joita voi
hyddyntda kokouksissa.

Laitetaan menetelmdstd luku PUTKI-
opaskirjaan, jotta esihenkilot
osaavat ja voivat hy&dyntaa sitd
tybssaan.

Yhdessé mietitddn monimuotoinen
luova tila, jossa voi tehdéd yhteista
luovaa suunnittelua, suunnitelmia,
kokouksia ym. Tilaa toivotaan
helposti muokattavaksi. Tilassa voisi
olla iso idea seind, fatthoy tuoleja,
riipputuoleja, erilaisia keinoja
hysdyntaa teknologiaa? ym. Huone,
joka ei ole perinteinen
kokoushuone.

Selvitystyd vuoden 23
aikana. Mahdollinen
koulutus vuoden 24
aikana.

Johtoryhmén ja palvelu
esihenkildiden yhteisen
tapaamisen aiheeksi.
Syksylla 23.

Tulee opaskirjaan.

Suunnittelu sitten kun on

sen aika.

Mari Selvittaa

Esihenkilén vastuulla
miettid missa ja miten
menetelm&a kayttas,
mutta kannustetaan
ottamaan osallistavia
menetelmia kdyttdéon.

Heidi ja Mari tulee
pitdmaan koulutuksen
osallistavista
menetelmista.

Piia pitaa huolen, ettd

vie aiheen
esihenkilGpaivain.

Piia etsii materiaalin ja
kirjoitetaan oppaaseen.

?
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vista, avointa ja ammatillisuutta tukevaa ilmapiiria.

Teemapaivat
"hossotyspaivat”.
Mukavia yhteisen
tekemisen péaivat.
Tahan kaikki mukaan
seka henkilokunta,
ettd asukkaat.

HSS CHAT

Positiivisen
palautteen paivat

Keksitaan ja kehitetaan erilaisia
tapoja hassutella/hossottaa
yhdessa, Paivien ideana on
osallisuuden, yhteisollisyyden,
yhdessa tekemisen ja hyvan
ilmapiirin tukeminen seka yllapito.
Tahan toivotaan osallistuvan niin
henkildkunnan, kuin asukkaiden.
Haastetaan asukkaita ja
henkilokuntaa ideoimaan ja
innostamaan muut mukaan
yhteisiin tempauksiin. Tempauksia
voisi jarjestdd koko sdation tasolla,
mutta myos taloittain tai vaikka
ryhmakodeissa.

tuodaan esille
sovittuun tilaan ja
jarjestetaan
nayttely. Tasta voisi
tulla vuosittainen
perinne, joka
toteutetaan
sovittuna
ajankohtana,
vaihtuvalla
teemalla.

Otetaan kayttdon positiivisen
palautteen kampanja, joka
jarjestetaan kaksi kertaa vuodessa
kevaalla ja syksylla. Kevaalla
annettaan toinen toisillemme
positiivista palautetta ja syksylla
annetaan positiivista palautetta
koko tiimille, eli mietitdan oman
tiimin vahvuuksia.

Ryhmakoteihin toimitetaan
punaista pahvia ja sabluuna, josta
jokainen leikkaa sydamen. Sydamen
keskelle kirjoitetaan oma nimi ja
jokainen kirjoittaa jokaisen
sydameen positiivisia asioita
tyokaverista. Toimitetaan
ryhmékoteihin ma 13.2 ja ma 16.10.
Kampanja kestaa viikon loppuun
asti.

Tiimin sydanpaivat 17.10: Kaikki
tiimin jasenet kirjoittavat isoon
sydameen tiimin vahvuuksia

Toteutuneet
paivat.

Toteutuneet
paivat /
saadaanko
toteutettua.

Asukkaiden ja
henkilokunnan
hemmottelupaiva ke 8.3.
Hyddynnetdan Power
valineistoa. Esim.
pikahieronta
maalaustelalla tai
nystyréapallolla.

Pirista pinkilla paiva ke
8.11. Kannustetaan
henkilokuntaa laittamaan
pinkkid paalle tavalla tai
toisella. Asusteet ym.

Yhteinen taideteoksen
tekeminen, joka talossa
sekd taidenayttely
avajaisineen. Jokaisessa
pienkodissa/ryhmakodissa
tehddan asukkaiden ja
hoitajien kanssa yhteinen
taideteos. Teoksista
jarjestetaan yhteinen
taidendyttely. Toteutetaan
vuonna 24.

Paivat ovat vuonna 23 ti
14.2 annetaan
henkilokohtaista
palautetta ja ti 17.10.
annetaan hyvas palautetta
koko tiimille.

Putki- tydryhma
alustavasti suunnittelee
ensimmaiset teema
paivat, mutta jatkossa
ideana olisi, ettd kuka
tahansa henkilokunnasta
voisi ehdottaa teema
pdivaa, joka yhdessa
toteutetaan. Sovittava
viela kenelle ehdotukset
menevat ja kuka ottaa
niista kopin.

Teemapaivien
viestintaan pyydetaan
mukaan viestinnan
Heikki.

Yhteistaideteoksen
osalta koordinoinnin
vastuuhenkildiksi
ehdotetaan
asukastoiminnan
ohjaajia.

Nakyvaksi tapahtuma ja
koulutuskalenteriin.

Heikin vastuulla
kampanjan viestinta.
Asukastoiminnanohjaajat
toimittavat
postilaatikoihin punaiset
pahvit ja sabluunan
paivaa ennen kampanjan
alkamista.

Kuka ottaisi paivista
vastuun jatkossa?
Tavoitteena joka
vuotinen perinne.
Asukastoiminta ja
viestinta?
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Miten tyoryhméi mielestiisi onnistui tinién?

Onnistuttiinko péivén tavoitteissa?

Miten itse onnistuin tindan?

Sainko sanotuksi kaiken mitd halusin?
Paisinko osalliseksi ryhmaa?
Pidsinké osallistumaan tekemiseen?
Kuunneltiinko ja kuultiinko minua?

Miten PUTKI-tyoryhmén ohjaaja onnistui tiniin?
Mahdollistettiinko kaikkien osallistuminen ja osallisuus?
Kuunteliko ja kuuliko ohjaaja ryhmai?

Miten muu tyoryhmi onnistui tiniin?




