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1 Johdanto

Arvot ovat tarked osa jokaisen yrityksen ja organisaation arkipaivaa. Yrityksen
arvot voivat olla tapa kohdata asiakkaat ja muu yhteiskunta. Monet sosiaali- ja
terveyspalveluiden tuottajat mainostavat organisaatioidensa arvoja internet-
sivuillaan. Arvot ovat yksi osa yritysten strategiaa ja ne viestittavat tyontekijoille,
yhteistybkumppaneille seka asiakkaille, mitk& arvot ohjaavat yrityksen toimin-
taa. Yrityksen arvojen tulisi ohjata tyontekijoiden paivittaista tyéta, mutta todelli-
suudessa monessa yrityksessa arvot jaavat irralliseksi sanahelindksi. (Kauppi-
nen 2002, 23.) Arvojen tulisikin parhaimmillaan olla eraanlaisia menettelyohjei-
ta, kuinka organisaatiossa toimitaan, kun ei muutoin tiedetd mitéa tulisi tehda tai
miten asioissa menetella (Hiltunen 2012, 256). Vaasan yliopiston tutkimuksessa
kartoitettiin, miten hyvin yhtion ylin johto, keskijohto ja muu henkil6kunta tunte-
vat oman organisaationsa arvot. Tutkimustulos oli hatkahdyttava: tyontekijoista
83 %:lle yrityksen arvot jaivat tuntemattomiksi, toimihenkildille 74%:lle ja esi-
miestasolle 64%:lle. Noin puolet arvoista oli tuntemattomia myds korkeimmalle
johdolle. (Virtanen 2016.)

Yrityksen arvot ovat todellisia vasta sitten, kun ne nakyvat myoés kaytannon ta-
solla. Arvojen tarkoituksena on sitouttaa tyontekijat tekemaan yhdessa arvojen
ohjaamaa ty6ta. Paras tapa olisikin, etta tyontekijat voisivat itse vaikuttaa yrityk-
sen arvoihin eivatka ne olisi ylimman johdon maaritteleméat. Nain arvot alkaisivat
elaa yrityksen arjessa, niistd keskusteltaisiin usein ja niita toteutettaisiin kaikes-
sa paatoksenteossa. (Jabe & Hakkinen 2010, 170.) Kun tydyhteisdssa kaydaan
riittdvan usein yhteisia arvokeskusteluja, ne kannustavat parhaimmillaan avoi-
meen dialogiin ja tasa-arvoon. Tyontekijoiden valinen dialogi auttaa tulkitse-
maan yhteisia arvoja ja arvojen merkitystd. Tama vahvistaa tydyhteisoa, jolloin
keskinainen kunnioitus ja arvostus lisdéntyvat, joka sitouttaa tydntekijat yhteisiin

toimintaperiaatteisiin. (Silvennoinen & Kauppinen 2006, 15.)

Taméa opinnaytetyo toteutettiin yksityiselle hoivakodille. Opinnaytetytssa lahdet-
tiin tarkastelemaan yksityisen hoivakodin tyontekijoiden kokemaa tyohyvinvoin-

tia organisaation arvojen kautta. Opinnaytetyossa kartoitettiin hoivakodin henki-



|lokunnan ajatuksia organisaation arvoista seka sita, miten ne nakyvat ja toteu-
tuvat hoivakodin arjessa. Opinnaytetyon tarkoituksena on tuoda yrityksen arvot
nakyvaksi osaksi tydyhteista ja hoitotyota tuottamalla materiaalia osaksi pereh-
dytyslomaketta peliséantéjen muodossa. Pyrimme parantamaan myos uusien
tyontekijoiden ymmarrysta hoivakodin arvoista osana hoitoty6ta ja tyoyhteisotai-
toja kehittdmistyon tuloksena syntyneelld materiaalilla. Kehittamistyon tuloksena
syntynyt materiaali voidaan liittdd organisaatiossa jo olemassa olevaan pereh-
dytyslomakkeeseen lisdmateriaaliksi.

Tassa opinnaytetydssa keskitymme tuomaan arvot esiin ainoastaan tyontekijoi-
den nékokulmasta. Mita arvot merkitsevat tyontekijoiden mielesta tydyhteisolle
ja miten ne vaikuttavat tyon tekemiseen seka miten arvot tulisi ottaa huomioon
paivittaisessa hoitotydssa, jotta tydhyvinvointi lisdantyisi.

Opinnaytetyon tehtavina tuoda esille tyopajoissa tytskentelemallda tydntekijoi-
den ajatuksia yrityksen arvoista: Kuinka ne toteutuvat tydyhteiséssa ja onko
niissa eroavaisuuksia tyoyhteiséssa vallitseviin arvoihin ndhden seka konkreti-
soida tyontekijdiden kanssa mita arvot osaaminen, valittdminen ja sitoutuminen
merkitsevat tyoyhteisossa? Kehittamistyon lopuksi opinnaytetydn tehtéavana on
luoda tyontekijoiden ajatuksista perehdytykseen liitettava kirjallinen materiaali,
jossa tydyhteison tyontekijat ovat maaritelleet, mita yrityksen arvot merkitsevat

kaytannon tydssa.



2 TyOhyvinvointi

Mita tyohyvinvoinnille on tapahtumassa? Elamme nopealiikkeisessd maailmas-
sa, jossa parjaavat ne tyontekijat, jotka kykenevat osoittamaan taitoa vieda suu-
ria hankkeita maaliin. Onko kilpailun ja nopeiden muutosten maailmassa enaa
tilaa ihmisyydelle? (Juuti & Salmi 2014, 20-21). Seuraavissa luvuissa tarkaste-

lemme tydhyvinvointia eri nakokulmista.

2.1 Ty6hyvinvoinnin maaritelma

Tyohyvinvoinnille ei ole yleispatevaa méaaritelmaa. (Pyoria 2012, 26.) 2000-
luvulla ajateltiin, etta tydhyvinvointi ei ole konkreettinen asia, vaan siihen vaikut-
tavat tyontekijan mielen, tunteiden ja fyysisen kehon kokonaisuus. Tydhyvin-
voinnin ajateltin merkitsevan eri tyontekijoille eri asioita. Yksinkertaisimmillaan
ajateltiin tyohyvinvoinnin olevan sitd, miten tyontekija kokee olonsa ty6péivan
aikana. Mihin tyontekijan voimavarat menevat tyopaivan aikana? Onko ty6pai-
kalla epamiellyttavaa olla? Millainen ilmapiiri tydyhteiséssa on? (Otala & Aho-
nen 2005, 28.) 2010-luvulla tyéhyvinvointia on lahdetty tarkastelemaan tyénteki-
jan ja tyén suhteen kautta: Pystyyko tyontekija tayttamaan tyénsa vaatimukset
siina ajassa, joka hanella on kaytettavissa. Ajatellaan, etta tyon pitaisi olla teki-
jalleen kehityksen ja identiteetin rakentaja. Hyvaan tyohon ajatellaan kuuluvan
seuraavanlaisia asioita kuten: Mielekkyys, hallinnan tunne, arvostus ja sosiaali-
nen tuki. (Juuti & Salmi 2014, 37.) Tyontekija tydskenteleekin parhaiten ja tuot-
tavammin tydssa, jonka han kokee merkitykselliseksi, josta saa arvostusta ja
jossa voi kayttdd osaamistaan. Hyva tyoilmapiiri antaa tyontekijalle voimavaroja
kohdata vaikeita tilanteita ja voittaa ne. (Colliander, Ruoppila & Harkdnen 2009,
62.)

Tyoterveyslaitoksen maaritelman mukaan tydssa vaikuttamisen mahdollisuudet
ja oman tietotaidon kayton mahdollisuudet rakentavat tyéhyvinvointia positiivi-
sella tavalla. Tydyhteison toimivat pelisaannét, tydyhteisotaidot sekd avoin vuo-
rovaikutus takaavat tyossa jaksamista. Tyontekija voi itse vaikuttaa tyohyvin-

vointiinsa ja tydssa jaksamiseensa paljon silla, miten han pitaa huolta itsestaan.



(Tyoterveyslaitos 2016.) Tyota ja vapaa-aikaa ei siis voida taysin erottaa toisis-
taan. Innostava ty0 ja oppimiskokemukset auttavat tyontekijad jaksamaan myos
vapaa-ajalla ja mielekkaat vapaa-ajan harrasteet sekad laheiset ihmissuhteet
auttavat tyontekijdd suoriutumaan tyotehtavistaan. Tydhyvinvointi onkin moni-
nainen kokonaisuus eli tyo- ja vapaa-ajan harmoninen tasapaino. (Paasivaara
2009, 16.) Tyontekijalle ei aina ole valttamatta selvaa onko hén tyytymaton tyo-
elamaansa vai yksityiselamaansa. TyOnantajan ei tarvitse olla tallaisessa tilan-
teessa terapeutti. Hyva tyonantaja kuuntelee ja mahdollistaa erilaisilla tydjarjes-
telyilla kuten osittaisella tybajalla tyontekijansa jaksamisen myo6s yksityisela-
masté aiheutuneiden ongelmien vuoksi ja néin edistda tyontekijansa tyohyvin-
vointia. (Kehusmaa 2011,34.) Ty6nantajan tukeman ty6- ja perhe-elaman yh-
teensovittamisen on tutkittu lisddvan henkista tyohyvinvointia (Parent-Thirion,
Vermeleyn, van Houten, Lyly-Yrjanainen, Biletta & Cabritas 2012, 117). Esimie-
het eivat kuitenkaan aina kanna vastuuta tyontekijoidensa henkisestd hyvin-
voinnista vaan ovat enemman huolissaan ty6paikan fyysisestd ymparistosta.
Henkiseen hyvinvointiin tyéhyvinvoinnin muotona tulisi kuitenkin kiinnittdd huo-
miota silla henkisesta kuormituksesta johtuvat ty6paikan vaihdot, pitkat sairaus-
lomat ja ennenaikaiset elakoitymiset aiheuttavat suuria kustannuksia tyonanta-
jalle. (Kehusmaa 2011,34.)

Hyvinvoiva henkildsté onkin tyOpaikan tai organisaation térkein voimavara.
Tyontekijoiden kokema tydhyvinvointi vaikuttaa muun muassa yrityksen talou-
delliseen tilanteeseen, maineeseen seka organisaation menestykseen. (Tyoter-
veyslaitos 2014.) Tydhyvinvoinnin lisdantyessa vahenevéat organisaatioiden sai-
rauspoissaolot, ennenaikaiset elakoitymiset ja tapaturmien aiheuttamat kustan-
nukset. (Manka & Manka 2016, 35.) Manka ym. (2016, 53) mainitsee my0@s, etta
tydhyvinvoinnin kehittaminen proaktiivisesti lisda tyontekijan kokemaa henkilo-
kohtaista hyvinvointia. Tybhyvinvointia tukevan organisaation tulisi olla raken-
teeltaan matala ja selkea. Saanndllinen dialogi yrityksen johdon ja tyontekijoi-
den valilla lisaa tyéhyvinvointia: Tyontekijaan luotetaan, tyésuhteita kunnioite-
taan ja tyontekijoihin sitoudutaan. Nama asiat luovat tyontekijoille turvallisuuden
ja sitoutumisen tunteen: TyoOntekijat sitoutuvat, kun heihin sitoudutaan. Ty6hy-

vinvointia edistavassa yrityksessa vallitsee me henki, eika tyontekijan arvo pe-



rustu ainoastaan h&nen suorituksiinsa. Tyohyvinvointia edistavassa tyoyhtei-

sdssa tehdaan asiat yhdessé ja autetaan toisia. (Colliander ym. 2009, 62.)

Mankan (2015, 106) luomassa kaaviossa on ty6hyvinvointia edistavét tyopaikan

siséiset tekijat (Kuvio 1). Mankan mukaan mita useampi tyoyhteison jasen tun-

tee itsensa hyvinvoivaksi, sitd vahvempi on koko tydyhteison tyohyvinvointi. Or-

ganisaation kulttuuri ja toimintatavat ovat tyohyvinvoinnin perusta. Hyvinvoiva

organisaatio on tavoitteellinen.

Organisaatio

Tavoitteellisuus
Joustava rakenne
Jatkuva kehitys

Toimiva ymparistod

Johtaminen
e Osallistava ja kan-
nustava johtaminen >

'

Yksilo
e Psykologinen
paaoma

Terveys ja

fyysinen kunto

Tyoyhteiso
e avoin vuorovaikutus

e pelisdannot

Tyo

e Vaikutusmahdollisuudet

e Oppiminen

Kuviol. Ty6éhyvinvointia edistavat tekijat (Manka 2015,106)

Yksilon tyohyvinvointiin vaikuttavat Mankan (2015,106) mukaan tyon sisaltd ja

vaikutusmahdollisuudet, jossa tyontekijan tyd olisi mahdollisimman monipuoli-
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nen, opettavainen ja tyontekijalla olisi mahdollisuus vaikuttaa tyon tavoitteisiin ja
tyopaikan pelisdanttihin. Hyvinvoivaan ty0yhteisoon, joka parantaa yksilon ty6-
hyvinvointia, vaikuttaa johtamisen laatu ja tyGilmapiiri. Jokainen tydnyhteison ja-
sen kuitenkin tulkitsee omaa tydyhteisbaan omien asenteiden kautta. (Manka
2015,106)

Ty6hon liittyy kuitenkin aina vaikeita ja epamiellyttavia seka tyydytysté tuottavia
ominaisuuksia ja ilmidita (Jarvinen 2017,17). Jarvisen (2017,17) mukaan tyo
synnyttaa tyontekijassa seka positiivista etté negatiivista stressia. Ihmiset voivat
kokea tyOnsa uuvuttavana ja raskaana mutta toisaalta tyd antaa sisaltbéa ela-
maan. Ihminen voi kokea tydstaan vastakkaisia tunteita. Jarvisen (2017,19)
mukaan tyon tekee mielenkiintoiseksi muun muassa: Kiinnostavat tehtavat,
henkiloston hyvat kehitysmahdollisuudet, tyon vaihtelu, merkityksellisyys, hyvéat
aikaansaannokset ja tulokset seka osaamisen- ja hallinnan tunne. Vastenmieli-
sid tunteita tyota kohtaan heréttavat taas ikavat tehtavat, osaamattomuus ja hal-
litsemattomuus, epaonnistumiset, tyon merkityksettomyys, toistot, kiittamatto-
myys ja huono palaute seka tyohon liittyvat sosiaaliset jannitteet. Jokainen tyon-
tekija voi ldytaa omasta tyostaan naita mielenkiintoisia ja vastenmieliseksi koet-

tuja asioita (Jarvinen 2017, 19).

Rauramon (2012, 16) mukaan tydhyvinvoinnin mahdolliset uhat voivat liittya ter-
veyteen, turvallisuuteen, yhteisollisyyteen, arvostukseen ja osaamiseen. Tyohy-
vinvoinnin mahdollisia uhkia voivat olla muun muassa haitallinen tyénkuormitus,
uniongelmat, liiallinen paihteiden kayttd, tupakointi tai epaterveelliset ruokailu-
tottumukset. Edella mainittuihin tyéhyvinvoinnin uhkiin tyéntekija voi itse vaikut-
taa omilla valinnoillaan. Turvallisuus on my6s iso tydhyvinvointiin vaikuttava te-
kija. Tyontekija voi kokea turvallisuutensa olevan uhattuna esimerkiksi tyésuh-
teeseen ja toimeentuloon liittyvissa asioissa seka tydyhteison muutosmyllerryk-
sissd. Fyysisen turvallisuuden uhkaan voi liittyd mm. tapaturmat tydelamassa
seka suurentunut uhka- ja vakivaltatilanteiden riski. Psyykkiseen turvallisuuden
tunteeseen voi vaikuttaa hairinta, syrjinta seka epéaasiallinen kohtelu. Ty6hyvin-
vointia voivat uhata myds tydyhteisbn sisaiset ilmapiiri- ja johtamisongelmat,

tiedonkulun ongelmat seka puutteet kokouskaytdnnoissa. Rauramo (2012,16)
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nostaa myos esiin palkkaukseen ja palkitsemiseen liittyvat ongelmat seka puut-
teet palautekaytannoissa. Oikea-aikainen palautteen saaminen sekad palkitse-

minen ja palkkaus ovat motivoivia ja tyohyvinvointia lisaavia tekijoita.

Ty6hyvinvointia tutkittaessa on kaynyt ilmi, ettéa tyénantajasektorilla on merkitys-
ta tyohyvinvoinnille. Valtion tyontekijat voivat keskimaarin parhaiten tyossaan,
tyohyvinvoinnin keskiarvolla 6,04. Kunta tai kuntayhtyman tyontekijat heikoim-
min keskiarvolla 5,77. Yksityinen ty6nantaja sijoittui keskivaiheille tydhyvinvoin-
nin keskiarvolla 5,91. Tydoloaineistoon vastasi yhteensa 4378 tyontekijaa (11 %
valtiosektorilla, 27 % kunnan tai kuntayhtyman palveluksessa ja 62 % yksityisel-
|& sektorilla). Valtion tyontekijoilla on parhaimmat mahdollisuudet koulutukseen,
kun taas yksityisella sektorilla heikoimmat. Kunta-alalla ollaan yleisesti tyytymat-
tomia palkkaustasoon ja yksityisella sektorilla taas tyytyvaisimpia. Irtisanomis-
uhka julkisella sektorilla oli pieninta ja yksityisella sektorilla suurinta. (Pyoria
2012, 33-34))

2.2 Tyo6hyvinvoinnin johtaminen

Ty6hyvinvoinnin kokonaisuutta tarkasteltaessa ei voida vaheksya johtamisen
merkitystd (Rauramo 2012, 19). Hyvalla johtamisella voidaan luoda positiivinen
tydnantajaimago, houkutellaan yritykseen kyvykkaat henkil6t téihin ja pidetaan
heidat myds siella (Kauhanen 2016, 92). Tydhyvinvoinnin johtaminen onkin
merkittdva osa johtamisen kokonaisuutta ja paivittdista toimintaa tydyhteisossa
(Rauramo 2012, 19). Osallistuva ja kannustava johtaminen vaikuttaa myos
merkittavasti tydhyvinvoinnin kokemukseen ja siihen millaisena koemme tyon
teon (Raty 2009,8). Tyontekijalle ei ole ominaista olla laiska ja epaluotettava,
vaan motivoituneena tyontekija on itseohjautuva ja luova tydssaan (Sydan-
maanlakka 2004, 28). Tutkimusten mukaan hyva johtajuus onkin téarkein tyéhy-
vinvoinnin tekijd. Heikko esimiestyd heikentdd mm. tydntekijoiden sitoutumista
tydhonsa, osaamisen vahvistamista ja se voi estaa jopa tyontekijaa nauttimasta

onnistumisistaan. (Otala & Ahonen 2005, 172.) Tydhyvinvoinnin laiminlyonti ai-
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heuttaa tyOterveyslaitoksen mukaan vuosittain jopa 41 miljardin euron tappiot.
Summa koostuu muun muassa Sairaana tbissa olemisesta, tyGtapaturmista,
ennenaikaiselle elakkeelle siirtymisestd seka sairauspoissaoloista. Sosiaali- ja
terveysministerion julkaiseman raportin mukaan vuosittain menetetaan palkka-
kustannuksia noin 24 miljardia euroa, kun on laskettu vuosittain menetetyn tyo-
panoksen hintaa. Tyohyvinvointiin tyopaikoilla kaytetdan vuositasolla kuitenkin
vain 2 miljardia euroa. Tamé summa on noin 12-20 kertaa pienempi tyohyvin-
voinnin laiminlyénnin vuoksi menetettyyn summaan ndhden. (Manka & Manka
2016, 26.)

Hyvinvoinnin kannalta johtaminen on parhaimmillaan tyontekijdiden ohjaamista
myonteiselle kasvu-uralle, kannustusta ja valmennusta. Pahimmillaan johtami-
nen voi olla lannistamista tai néyryyttdmista. (Rauramo 2012, 20.) Hyvan johta-
jan ajatellaan olevan sellainen, joka uskoo tyontekijdiden merkitykseen tulosten
tekemisessa, osaa pitaa tyoyhteison kasassa, osaa rakentaa luottamusta tyon-
tekijoiden vélille, harrastaa kahdensuuntaista vuorovaikutusta sekéa kuuntelee ja
ottaa huomioon tydntekijoiden tarpeita ja mielipiteitd. (Otala & Ahonen 2005,
192.) Johtamiseen kuuluu aina vallankaytt6a. Taméan takia on tarve seurata ja
punnita johtamisen eettisyytta. Seuraamista voidaan toteuttaa kolmesta eri na-
kokulmasta: 1) Kuinka innostuneesti johto asettaa tavoitteet ja sitoutuu niiden
eettisiin tavoitteisiin, 2) millaisiin toimenpiteisiin se ryhtyy niiden saavuttamiseksi
ja 3) kuinka avoimesti keskustellaan seka hyvaksytaan puolueeton arviointi.
Johtamisen eettisyys ei toteudu ainoastaan ideoita esittelemalla ja tavoitteita

maalaamalla. (Sosiaali- ja terveysministerié 2011, 26-27.)

Johdon ja henkil6ston valista vuorovaikutusta tulisikin olla riittavasti. Ajatellaan
niin etta, jos organisaatiossa kaytavalla vuorovaikutuksella ja toiminnalla on yh-
teys johdon tavoitteisiin, on tydyhteisolla mahdollisuus menestykseen. Jos vuo-
rovaikutus on riittamatonta tai kanssakaymisessa korostuvat eri asiat kuin joh-
don tavoitteet, on menestys hyvin heikkoa. (Juuti & Salmi 2014, 150.) Vuorovai-
kutus on my6s arvojen vaihdantaa. Vuorovaikutuksen aikana esimies vahvistaa

niitd arvoja, mitd han itse arvostaa itsessa ja toisissa. (Jabe 2017, 252.) Esimies
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voi vaikuttaa vuorovaikutukseen osallistumalla itse aktiivisesti toiminnan suun-
nitteluun (Juuti & Salmi 2014, 151). Esimiehen on hyva varmistaa, mitk& hanen
omat arvonsa ovat ja kuinka ne nakyvat arkisessa toiminnassa (Jabe 2017,
253).

Lahijohtamisen keinoin voidaan vaikuttaa tydntekijoiden tyGhyvinvointiin paljon
(Viitala 2013, 230). Arkijohtamisella vaikutetaan siihen, miten tyontekijat itse ko-
kevat oman asemansa tyOpaikalla. Toimivien tybnkuvien ja tyoprosessien lisk-
si ty6hyvinvoinnin johtamisen tarkeimp&na teemana on se, miten paljon esimie-
het osoittavat kiinnostusta tyontekijoiden arkista aherrusta kohtaan. (Juuti &
Salmi 2014, 149.) Osaamisen vajeen ajatellaan aiheuttavan tyontekijalle epa-
varman olon, joka véhent&a tyoniloa. Koulutus- ja esimerkiksi tyokierto mahdol-
lisuudet vahvistavat osaamista ja nain ollen tukevat tyohyvinvointia. (Viitala
2013, 230.)

Ty6hyvinvointia sdadelladn myds monessa laissa, jotka ohjaavat esimiestyota.
Naita tyohyvinvointiin liittyvia saadoksia ovat mm. tyoturvallisuuslaki ja tyéter-
veyshuoltolaki. Ty6turvallisuuslaki velvoittaa tydyhteisja laatimaan tydsuoje-
luohjelman, joka auttaa kehittamaan tyooloja tyopaikalla. Tyoterveyshuoltolaki
velvoittaa tybnantajan jarjestamaan kustannuksellaan ty6terveyshuoltopalvelut.
Naiden lainsaadantdjen tarkoituksena on lisata tyontekijoiden tydssa jaksamis-
ta, kannustaa tyontekijoita viihtymaan tydssa pidempaan ja yllapitaa tyontekijoi-
den osaamista. (Otala & Ahonen 2005, 36.)

Ty6hyvinvoinnin kehittdminen tapahtuu samalla tavalla, kuin laadun, kustannus-
tehokkuuden tai liiketoiminnan tukitoimien kehittaminen. Tydhyvinvoinnin kehit-
tamiseen tarvitaan tavoitteet, kehittdmissuunnitelma ja vastuuhenkilo- tai tiimi.
Vastuuhenkild- tai tiimi valitsee mittarin ja tavan, jolla tietoa kerataan ja seuraa-
vat tavoitteiden toteutumista. (Otala & Ahonen 2005, 190.) Mittareina voivat olla
muun muassa sairauspoissaolot, ty6tapaturmatilastot, henkilokunnan vaihtu-
vuus, asiakaspalaute ja asiakastyytyvaisyyskyselyt, henkilbkunnan osaaminen,
elakoityminen ja/tai tyo ja ajankaytto. Erityisesti tarkastelemalla sairauspoissa-
olojen pituuksia ja syita tai henkilokunnan vaihtuvuuden syita, saadaan tietoa,

onko tydyhteisdssa kaikki hyvin. Myos asiakaspalautteet ja tyytyvaisyysmittauk-



14

set antavat tietoa tyohyvinvoinnista, silla hyvinvoiva henkilostd palvelee asiak-
kaita laadukkaammin. (Laaksonen & Ollila 2017, 274.) Yleisimp&na tyohyvin-
voinnin mittarina on kaytetty erilaisia tyoilmapiirikyselyja, joissa henkilosto ker-
too ndkemyksidan esimiestoiminnasta, tyon kuormittavuudesta, tyytyvaisyyste-
kijoista, seka tyoilmapiirista. Kyselyiden tulokset kdydaan yhdessa lapi henkild-
kunnan kanssa ja samalla yhdesséa pohditaan kehittamiskohteet kyselyn perus-
teella. (Laaksonen & Ollila 2017, 274.)

2.3 Tydhyvinvointi ja muutos

Sosiaali- ja terveysalalla tyonkuva muuttuu vahitellen ja jopa huomaamatta.
Tama on seurausta asiakasrakenteen ja osaamisvaatimusten muutoksesta.
(Sosiaali- ja terveysministerio 2012, 31.) Jokaisen tyontekijan tulisi tunnistaa
muutos, olla valmiina muutokselle ja vastata muuttuviin olosuhteisiin. Tama ei
aina ole itsestaan selvaa, silla osa tyontekijoista voi kokea muutokset uhkana.
(Remme, Jones, Van der heijden & De Bono 2008, 12.) Monkkdsen ja Roosin
(2010, 16) mukaan tydn vaatimukset ovat nykypaivana kasvaneet: Uudet tyo-
tehtavat perustehtdavan ohessa, seuranta, tulosvastuu ja jatkuvat muutokset
tyoelamassa ovat osa taman paivan tybelamaa. Tyo on entistd enemman tiimi-
tyota. Tyd on liikkuvaisempaa ja tyomatkustaminen on lisaantynyt. Vuonna
2014 suomalaiset ovat tehneet 5,5 miljoonaa koti- ja ulkomaista ty6- tai ko-
kousmatkaa. Teknologian lisaantyminen tydelaméassa on mahdollistanut tyénte-
kijdiden tavoittamisen ajasta tai paikasta rippumatta, joka lisda vapautta tyo-
aikoihin ja — paikkoihin. Tydelaman muutoksista onkin tullut monikerroksisia.
Muutoksia tapahtuu tydpaikoilla, tydyhteistissa, koko organisaatiossa ja verkos-
toissa. Nain ollen tydntekija joutuu miettimddn muutosten keskella missa tyds-
kennellaan, milloin tydéskennellaéan, kenelle tydskennelldadn ja mitka ovat olosuh-
teet, joissa seuraavaksi tyoskennelldan. (Sinokki 2016, 20-21.) Se miten hyvin
tyontekijd onnistuu hallitsemaan néitd muutoksia, on ratkaisevan tarkeda tyon-

tekijan hyvinvoinnille (Hougaard & Kalajo 2016, 104).



15

Tyon tuttuus tuottaa tyontekijoille voimakkaan turvallisuuden tunteen. Kun asiat
muuttuvat tai ovat epavarmempia, mieli jarkyttyy ja kokee asioiden hallinnan
menettamisen. (Hougaard & Kalajo 2016, 103.) Tyon muutosten jatkumo lisda
tyon muutosten hallinnan entista keskeisemmaksi osaamisalueeksi. Kun tuttu ja
turvallinen ty0ymparisto ja tyd0 muuttuvat, voi siitd tulla monelle tyontekijalle po-
tentiaalinen uhka. Muutostilanteissa hyva tyon hallinta lisda tyotyytyvaisyytta,
sitoutumista tyohon, tydsuoritusta seka tydmotivaatiota. Tyotd koskeva paatos-
valta lisdd oppimisen halua mutta vahentaa stressid. Aktiivinen ty6 edistaa tyon-
tekijoiden oppimista ja kehittymista. Passiivisen tyon, jossa tyontekijalla ei ole
mahdollisuutta vaikuttaa tydbhonsa, tiedetddn kuihduttavan tyontekijan innovatii-
visuutta, oppimista ja tydmotivaatiota. (Manka 2012, 58.)

Myds tydyhteisdn rooli muutoksessa lisdantyy. Tyodyhteistn taito keskustella,
kyselld, ideoida ja jakaa tietoa tulee muutosten keskella tarkeammaksi. (Sinokki
2016, 22.) Muutostilanteissa perustehtavan kirkastaminen on erityisen tarkeaa.
Muutostilanteelle tyypillista on tehtavien lisdaminen jo olemassa oleville henki-
|ostoresursseille tai nykyisten tehtavien tekeminen vahemmalla henkiléstore-
surssilla. Taman vuoksi on tarkeda tyoyhteisdssa pohtia, ovatko kaikki tyotehta-
vat perustehtdvan mukaisia. Auttaako muutos perustehtdvan suorittamisessa?
Mika on tyoyksikon perustehtava ja onko se muuttunut ajan kuluessa? (Paasi-
vaara 2009, 52.) Se kuinka tytntekija suhtautuu muutokseen, vaihtelee pelosta
innostumiseen. Tahan vaikuttavia tekijoitd ovat muun muassa: motivaatio tyos-
sd, oma rooli tydpaikalla seka sen hetkinen elaméantilanne. (Rauramo 2013,13.)
Vastarinta on tuttu sana puhuttaessa muutoksesta. Muutosvastarinta on nor-
maali kayttaytymismalli muutoksien kohdatessa, eika sita tulisi vastustaa. Muu-
tosvastarinnan vastustaminen lisda sisaista taistelua, joka voi johtaa vihaan,
turhautumiseen, stressiin ja ahdistukseen. Vastarinnan vastustaminen ei auta
etenemaan vaan vaikuttaa kielteisesti terveyteen ja hyvinvointiin. Vastarinta tu-
lisi kohdata ja hyvaksya. Vastarinnan kohtaaminen mahdollistaa muutoksen hy-
vaksymisen sek& prosessien ja tulosten paranemisen. (Hougaard & Kalajo
2016, 105.)
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Yhteistoimintaneuvottelut ovat nykypaivdna myos osa tyOyhteistjen arkea.
Usein syyné on organisaation tai tyoyksikon heikentynyt talous ja tata koetetaan
paikata supistamalla henkilost6d, sdastovapailla tai lomautuksilla. Toimeentulon
ja tybpaikan menettamisen epavarmuus ovat suuri haaste tydhyvinvoinnille ja
on merkittava tyohyvinvointia heikentava tekija. (Rauramo 2013, 2-19.) Muutos-
tilanne voi aiheuttaa myos tyotoverien menettdmisen pelkoa ja irtisanomisten on
myOs huomattu lisdavan mielenterveysongelmia ja psyykelaakkeiden kaytt6a
(Rauramo 2013,13). Muutoksessa esimies toimii kahdessa roolissa ja esimies
on usein itsekin muutoksen kohteena, h&nta voi uhata irtisanominen tai tyoteh-
tavien muutos. Liséksi esimiehen tulee saada alaisensa ymmartamaan muutok-
sen tarkeys ja tukea heitd muutoksessa (Jarvinen 2017, 157.) Arvot ovat muu-
toksen tekemisen tytkalu, ja arvoprosessilla etsitaan parannusta yrityksen toi-
mintaan seka lyhyella- etta pitkalla tahtaimella. Muutos tapahtuu vasta, kun py-
sahtyy hetkeksi etsimédan ja léytdmaan jokaisen tyon perusteet. (Jabe 2017,
253.)

3 Toimiva tyoyhteiso

3.1 Tyodyhteisotaidot

Hyvat tyoyhteisotaidot kuuluvat sujuvaan tydntekemiseen. Tydyhteisotaidot ovat
laaja-alainen kasite, joka sisaltdéd muun muassa alaistaidot ja esimiestaidot.
Tybyhteisotaidot tarkastelevat kokonaisvaltaisesti tydyhteison toimivuutta
(Laaksonen & Ollila 2017, 271). Tyoyhteisotaitoihin liittyvat esimiehen ja alaisen
oikeudet, vastuut ja tehtavat. TyoyhteisOtaidot ilmenevat mm. positiivisena
asennoitumisena tydyhteisdon muita jasenid, esimiestd ja organisaatiota koh-
taan. Hyviin tydyhteisottaitoihin sisaltyy toisten huomioonottaminen. Hyvat tyéyh-

teisotaidot voivat vaikuttaa organisaation tuottavuuteen ja tulokseen. Jokainen
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voi kehittdd omia tyoyhteisotaitojaan seka yksilona etta tiimin ja tydyhteison ja-
senend. (Laaksonen & Ollila 2017, 271.) Tyontekijalla on oltava tahtoa sitoutua
noudattamaan yrityksen arvoja ja toimia tavoitteiden ja perustehtavan mukai-
sesti. Kayttaytymisen tyOpaikalla tulee olla vastuullista ja asiallista. (Laaksonen
& Ollila 2017, 271.)

TyoOyhteisotaitojen toimivuuteen vaikuttaa henkildston tyokykyisyys. Yksittaisen
tyontekijdn heikentynyt tyokyky vaikuttaa koko henkilostén tydpanokseen hei-
kentavasti (Suonsivu 2015, 28). Tyodyhteisén ongelmatekij6ita voivat olla muun
muassa se, etta tyoyhteiséssa puuhastellaan, eika asioita osata laittaa tarkeys-
jarjestykseen. Tyontekijoille tydroolit ja tyotehtavat ovat epaselvét ja ndin ollen
tyoyhteistssa on paallekkaista tyota ja osa tydtehtavista ei kuulu kenellekaan.
Ongelmallisessa tydyhteisdssa tyontekijat pitavat tiukasti kiinni omista tyotehta-
vistaan ja nain ollen osaaminen jaa yksittaisten tyontekijoiden varaan, eika tyo-
yhteistssa ole varajarjestelmid. Tama voi aiheuttaa myos sen, ettéd tyontekijan
osaaminen ei kartu ja tyontekija taantuu. Tyoyhteisdssa voidaan kokea ep&oi-
keudenmukaisuutta, kun tydtehtavat jakaantuvat epatasaisesti. (Suonsivu 2015,
29.)

Tyontekijan vahainen vastuu omasta kayttaytymisestaan véhentaa tyohyvin-
vointia. Talléin avoimuus ja toistuvat keskustelut puuttuvat ja tyoyhteisdssa val-
litsee pelkoja ja vaarinymmarryksia oleva ilmapiiri. (Suonsivu 2015, 29.) Ty6yh-
teisotaitoisella tydryhmalla (tyontekijat ja esimies) ilmapiiri on luottamuksellinen
ja hyva. Tama kuitenkin vaatii tyontekijoiltd ja esimieheltd halua vahvistaa ty6-
yhteiso rakentavaksi ja toimivaksi tydyhteisoksi. (Laaksonen & Ollila 2017, 271.)
Toimivaan tydyhteis6on kuuluu avoin ilmapiiri, jossa henkiléston ja esimiehen
tietojen, taitojen ja kokemuksien kautta kertynyt hiljainen tieto jaetaan tydyhtei-
sOssd. Vastavuoroisuus, yhteisesti jaetut arvot ja aktiivinen toiminta jaetaan yh-
teiseksi hyvéaksi. Tydyhteistssa toteutuu yhteiset pelisddnnét, jotka voivat pe-
rustua lakeihin ja suosituksiin, tydehtosopimuksiin tai olla tydnantajan, joh-
don/organisaation ja tydyhteison/henkiloston keskenaan sopimia pelisaantoja.
(Suonsivu 2015, 29.)
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3.2 Alaistaidot

Alaistaito-sana on kaannetty englanninkielestd organizational citizenship kasit-
teestad. Alaistaito sanaan liittyy alamaisuuteen viittaava savy mutta sanavalintaa
on perusteltu silla, etta jokaisella on esimies ja nain ollen alaistaito kasite ei olisi
alistava. (Manka & Manka 2016, 148.) Alaistaitojen korostaminen on seurausta
siitd, ettd esimiehen vastuuta ja toimintaa ei voida enda yksin korostaa. Nyt
ymmarretdan, ettd esimies ei yksin pysty tekemaan hyvaa tulosta tai hyvinvoi-
vaa tydyhteis6a. (Aarnikoivu 2010,89.) Tarpeen alaistaidolle ja niiden kasittelylle
on luonut kiristyva kilpailutilanne, nykyiset tuottavuuden ja tehokkuuden vaati-
mukset seka tarve sitouttaa tyontekijoitd organisaatioon. Hyvat alaistaidot naky-
vat tehostuneena toimintana sek& henkildston tyohyvinvointina. (Aarnikoivu
2010, 89.) Alaistaitojen vaatimukset nousevat myods lainsdddannosta. Esimer-
kiksi tydsopimuslaissa velvoitetaan monia asioita tyontekijaltd, kuten huolelli-
suutta, ohjeiden ja maarayksien noudattamista, sekd ammattisalaisuuksien sa-
lassapitoa. Tyoturvallisuuslaissa puolestaan on maaritelty kayttaytymissaanto,
jonka mukaan tyontekija ei saa kayttaytyd muita kohtaan epdaasiallisesti. (Paasi-
vaara 2009, 96.)

Alaistaidoilla tarkoitetaan tyontekijan taitoja ja kykyja toimia tydyhteiséssaan
taysivaltaisena jasenend. Alaistaidot voidaan myds maaritella tyontekijan aut-
tamishaluksi ja kyvyksi toimia tyoyhteisossa rakentavalla tavalla, esimiesta ja
tyotovereita tukien ja perustehtavan suuntaisesti tyéskennellen. (Raty 2009,18.)
"Ole hyva alainen! Asiat ovat juuri sellaisia, minkalaiseksi itse ne teemme. Pa-
hin asenne on se, jossa ei endd mitaan yriteta. Energiaa riittdd ainoastaan ar-
vosteluun ja hanskat lyddaan tiskiin ennen kuin on edes aloitettu”. (Huhtala
2015,65.) Alaistaidoissa keskitytddn henkilon taitoihin ja toimintaan alaisena,
tyokaverina, tydyhteison jasenena seka sisdisena ja ulkoisena asiakaspalvelija-
na. (Aarnikoivu 2010, 89.) Alaistaidot nayttaytyvat kyvykkyytena toimia aktiivi-
sesti tyon kehittdmisessa ja asioiden eteenpdain viemisessa (Kaivola & Launila
2007, 67).
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Hyvia alaistaitoja ovat muun muassa tyoyhteisdn jasenten auttaminen, tarpeet-
tomien konfliktien valttaminen, erilaisten tydtehtavien vapaaehtoinen ottaminen
seka oman mielipiteen rakentava ilmaiseminen. Alaistaidot karttuvat ammattiko-
kemuksen kertyessa tyotaidon ohella. Kiinnittamalla huomiota omiin vuorovaiku-
tus- ja yhteistyotaitoihin jokainen voi kehittdd omia alaistaitojaan. (Raty
2009,26.) Alaistaitojen kehittymiseen vaikuttavat yksil6lliset tekijat kuten: Moti-
vaatio, kyvyt ja persoonallisuus, seké yhteisolliset tekijat kuten esimiestyo ja il-
mapiiri (Raty 2009,25). Alaistaitojen perustan muodostavat ammatillinen osaa-
minen, motivoituneisuus, luottamus ja sitoutuminen. Vahva sitoutuminen ja halu

samaistua organisaatioon ovat edellytys alaistaidoille. (Raty 2009,14.)

Aarnikoivu (2010, 90) kiteyttaa alaistaidot kolmeen kohtaan.:
1. Miten tyontekija tekee oman tyénsa?

2. Miten tyontekijd on vuorovaikutuksessa muiden tydyhteisén jasenten ja

esimiehen kanssa?
3. Miten tydntekija ottaa vastuun omasta tekemisestaan?

Alaistaitoisella tyontekijalla on asenne, joka mahdollistaa vastuun kantamisen,
ja toisen ihmisen kunnioittamisen. Hyvat alaistaidot omaava tyéntekija omaa ha-
lun tehda yhteisty6ta yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi. (Aarnikoivu 2010,
90.)

Alaistaitojen ohella voidaan puhua myo6s tydntekijaosaamisesta. Sana alaistai-
dot maarittelevat suhteen esimieheen, kuitenkin tydéhon ja tydn tekemiseen vai-
kuttavat myods suhteet tydyhteison jaseniin. (Ménkkénen & Roos 2009,140.)
Tyontekijan keskeisiin taitoihin kuuluu, ettéd han huolehtii vastuullisesti koko pro-
sessista ja eri tydvaiheista. Tyontekija pyrkii myos jakamaan tietojaan ja taito-
jaan seka kehittamaan omaa tyotaan aktiivisesti. Tydyhteison jasenena olemi-

nen kuuluu osaksi néitd taitoja. TyOyhteisbn jasenyys edellyttdd suostumista
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olemaan johdettavana sekd ymmarrysta yhteisesta prosessista ja tydyhteison
jasenyydesta. (Monkkénen & Roos 2009, 141.)

3.2.1Roolit

Roolitietoisuus ja -ymmarrys liittyvat kiinteasti alaistaitoihin. Roolitietoisuuden
synnyttama rooliymmarrys mahdollistaa hyvan yhteistyén tydyhteiséssa. Rooli-
tietoisuus ja -ymmarrys kasvattavat toiminnan tehokkuutta. Roolitietoinen henki-
|6 tiedostaa, ettd organisaatiossa on erilaisia rooleja ja rooleihin liittyy erilaisia
tehtavia esimerkiksi lahihoitaja, sairaanhoitaja, osastonhoitaja. Erilaiset roolit
maarittelevat myods tyontekijoille erilaisia vastuita ja velvollisuuksia. Tehtavien-
ja roolien jako selkeyttavat vastuukysymyksia ja edesauttavat tyétehtavien suo-
rittamista. (Aarnikoivu 2010, 91.)

Alaisrooleja voivat olla mm. passiivinen-, mukautuva-, keskitien kulkija-, vie-
raantunut- sekéa tehokas alainen. Passiiviselle alaiselle ominaista on odottaa
esimiehen ohjeita. Passiivinen alainen ei ole oma-aloitteinen, vaan han luottaa
esimiehen arvostelukykyyn ja ajatteluun. Mukautuva alainen ei kritisoi. Mukau-
tuva alainen on uskollinen tydyhteisolle ja han on asioiden toimeenpanija. Kes-
kitien alainen toimii korostetusti annettujen ohjeiden mukaan. Keskitien alainen
pelaa varman paalle tyotehtavissaan. Vieraantunut alainen pitaa itseaan ter-
veesti kriittisena henkilona, joka ei usko muiden osaavan hyédyntaa hanen ky-
kyjaan. Muut tyontekijat taas nakevat vieraantuneen alaisen yleensa negatiivi-
sena henkiléna, joka vastustaa asioita ilman syyta. Tehokas alainen hyvaksyy
yhteiset arvot ja keskittyy tydssaan olennaiseen. Tehokas alainen on sitoutunut
tyohonsa. (Paasivaara 2009, 96.) Alaistaitojen kehittamisen tarkein tehtava on,
riippumatta siité tyoskenteleeko alaisen vai esimiehen kanssa, saada ymmarrys
tydyhteison ja tyontekijoiden merkitykselle ja lisata halukkuutta tydskennella to-

dellisten tavoitteiden eteen (Paasivaara 2009, 9).
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3.2.2Esimiestaidot ja -ty6

Tyontekijdiden tydmotivaation ja tyostd selviytymisen kannalta esimiehen toi-
minta on suuressa roolissa. Esimies vaikuttaa kaikella mita tekee tai jattaa tyo-
yhteisdssa tekemattd. (Aarnikoivu 2010, 32.) Ty6sopimuslain mukaan esimies
toimii tydnantajan edustajana tydyhteisdssa. Laki maarittelee esimiehen velvol-
lisuudet ja vastuun tyopaikoilla. Taméan lisdksi esimiehen tehtaviin kuuluu kayt-
taa tyonjohto-oikeuttaan tyopaikalla. (Jarvinen 2017,63-64.)

Esimiehella tulee olla taito koota langat yhteen ja kannustaa alaiset tytskente-
lemdan yhteisen pddmaaran eteen (Hamalainen 2005,14). Esimiestyd on rea-
gointia hairiétekijoihin ja yllatyksiin. Esimiestyd pirstoutuu usein pieniin kokonai-
suuksiin ja siihen kohdistuu hyvin ristiriitaisia paineita. Esimiestyd on ennen
kaikkea jatkuvaa kommunikointia ja henkil6kohtaista vaikuttamista laajassa ih-

missuhdeverkostossa. (Aarnikoivu 2010, 33.)

Manka & Mankan (2016, 141) mukaan moderniin johtajuuteen sisaltyy esimie-
heltad toivottavia piirteitd: Reiluus ja oikeudenmukaisuus, tunnealykkyys, huo-
lenpito, innostuneisuus ja optimistisuus. Esimies tyon reiluus ja oikeudenmukai-
suus sisadltéa muun muassa sen, ettd esimiehen tyéhén kuuluu huolehtia tydyh-
teisdn perusasioista. Esimiehen tulisi olla oikeudenmukainen ja ottaa tyontekijat
mukaan paatoksentekoon. Esimiehen tulisi olla johdonmukainen paattksente-
0ssa ja noudattaa elamassaan eettisia arvoja. Tunneélykkyyden esimies tehta-
viin kuuluu muun muassa se, etta esimies antaa palautetta, niin myonteista,
kuin rakentavaakin. Nain ollen esimies on luotettava, jonka puoleen voi aina
kaantya ja han on lasna. Huolenpidon ajatellaan sisdltavan muun muassa tyon-
tekijoiden jaksamisesta huolehtimisen. Esimies voi huolehtia tyontekijoiden jak-
samisesta muun muassa seuraamalla tyontekijéiden kuormittavuutta tyttehta-
viin ndhden ja ottamalla rohkeasti tyoyhteisoén ongelmat puheeksi. Esimies in-

nostaa tyontekijoita luovaan ajatteluun ja rohkaisee omien ajattelutapojen ky-
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seenalaistamiseen. Esimies haastaa tyontekij6itéa ajattelemaan asioita uudella
tavalla ja pitda huolen, ettd jokainen tyOntekija tietdd tydyhteison tavoitteet.
Esimiehen tehtaviin kuuluu huolehtia, etta tydyhteisdssa on myonteinen ilmapii-
ri. Esimiesty6hon kohdistuvat vaatimukset kovenevat koko ajan, seka kilpailun
ettd tyblainsaadannon kiristymisen takia. Esimiestyd muuttuu koko ajan ammat-
timaisemmaksi ja esimiestyoté tekevien harrastelijoiden tai organisaatiossa pit-
kadan olleiden tydntekijoiden nouseminen esimiesasemaan alkaa olla harvinai-

sempaa. (Salminen 2015, 41.)

Tyontekijoiden tydelamataitojen kehittyminen johtaa esimiestyon laatua koske-
viin vaatimuksiin, silla tyontekijat ovat yha tietoisempia oikeuksistaan ja uskalta-
vat vaatia kaipaamiaan esimiespalveluja (Kuvio 2). Tama taas luo painetta esi-
miestaitojen ja oman johtamisen kehittamiseen. Nain tyéelaman ammattimais-

tumisen kierre kasvaa. (Salminen 2015, 43.)

Esimiestydn laatua
koskevat
odotukset kasvavat

Esimiestyo
ammattimaistuu

Tyontekijoihin
Tyéeldmantaitojen kohdistuvat
merkitys kasvaa vaatimukset
kasvavat

Esimiesty6ta voidaan tarkastella myds voimaantuvan johtamisen kautta. Voi-
maantuvan johtajuuden taustalla ovat arvot ja merkitykset. Ajatellaan, etta tyo-
yhteis6a voimaannuttava johtaja on henkisesti kypsa, jolla on vahva itsetunte-
mus ja ymmarrys muita kohtaan. Voimaantuva johtaja ei ole kaiken tietava ja
kaiken osaava. Han ymmartaa keskeneraisyytensa ja on valmis oppimaan muil-
ta. Voimaantuva johtaja on yhtd aikaa vahva ja ndyrd. (Takanen 2005, 179-
181.) Johtajuuteen vaikuttavat johtajan omat arvot ja uskomukset. Arvot vaikut-
tavat johtajuuteen muun muassa tapaan tehda havaintoja eri tilanteissa, johta-

jan ongelmienratkaisutaitoihin seka tapaan toimia sosiaalisessa tilanteessa. Ar-
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vot mahdollistavat myds johtajalle tilaisuuden tarkastella organisaation toimintaa
eettisyyden nakokulmasta. (Heikkila & Heikkila 2005, 320-321.)

3.3 Arvot tydyhteis6ssa

Organisaation ydin muodostuu sen suorittamasta perustehtavasta ja organisaa-
tion laatimista tavoitteista. Tavoitteita ja organisaation perustehtavad ohjaavat
organisaation visio ja arvot. Tyontekijan tulisi selkeésti ymmartaa oma perusteh-
tavansa ja kyetd suoriutumaan siitd organisaation vision ja arvojen mukaisesti.
(Aarnikoivu 2010,96.) Arvot eivat synny huutoddnestyksen kautta, vaan yhtei-
sen keskustelun, jossa tyontekijat voivat keskustella myos siitd, mitkd ovat hei-
dan henkilokohtaiset arvot ja unelmansa. (Jabe 2017, 255.) Tyontekijat tekevat
joka paiva valintoja arvojensa kautta. Arvojen, sanojen ja tekojen ristiriidat voi-
vat murentaa tyontekijan luottamuksen organisaatioon, yhteiskuntaan, esimie-
hiin ja heikentaa tydhyvinvointia. (Aaltonen, Heiskanen, Innanen 2003, 14.) So-
siaali- ja terveysalalla arvoprosessi edellyttda sita, etté tydbnantajan paatokset ja
linjaukset ovat sopusoinnussa tyOntekijoiden eettisten periaatteiden kanssa
(Sosiaali- ja terveysministerio 2011, 7). Etiikka ei kuitenkaan ole ainoastaan ra-
kenteellinen kysymys vaan myds ihmisten keskinaista kohtaamista. Sosiaali- ja
terveysalalla potilaan ja asiakkaan kohtaaminen ja hyva kohtelu ovat ammat-
tietiikan keskeisimmat arvot. (Sosiaali- ja terveysministerio 2012, 37.) Arvopro-
sessiin kuuluu myo6s tydntekijoiden nadkemysten lisaksi yrityksen historia ja toi-
mintaymparistd. Nain ollen arvot ovat syvallisia asioita, joiden tydstaminen vaatii

aikaa, eika niita voi vain vetaa hatusta. (Jabe 2017, 255.)

Sosiaali- ja terveysalan toiminnan perusta on ihmisarvon ja ihmisen kunnioitta-
minen. Nama sisaltavat kasitteet ihmisen perusoikeudet, ihmisoikeudet, itse-
maaraamisoikeus ja valinnanvapaus. (Sosiaali- ja terveysministerio 2011, 5.)

Nama ovat osa myo6s valtakunnallista sote-uudistusta eli sosiaali ja terveyden-
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huollon rakenteen ja -palvelujen uudistusta. Sote-uudistuksessa on maaritelty
hyvan hoidon laadun elementit ja niitd ovat asiakaskeskeisyys, palvelujen saa-
tavuus ja saavutettavuus, oikeudenmukaisuus, valinnanvapaus, potilasturvalli-
suus, korkeatasoinen osaaminen ja vaikuttavuus. (Terveyden- ja hyvinvoinnin-
laitos 2017.) Sosiaali- ja terveysalalla tyontekijélle voi tulla eettisia ristiriitaisuuk-
sia esimerkiksi siita, ettei potilaan itseméaraamisoikeutta voi aina toteuttaa.
Joissakin tilanteissa hyva hoito voi edellyttdd potilaan itsemaardamisoikeuden
huomiotta jattdmistad, vaikka se on yksi hyvan hoidon laatuelementti. (Sosiaali-
ja terveysministerié 2011, 10.)

Kaytanndssa arvot nakyvat tyoyhteisdssa siind, missa tyontekijan toiminnan ja
vastuun rajat kulkevat. (Jabe 2017, 252.) Tydyhteison arvopohjan ollessa kun-
nossa tydyhteiso toimii ja tydyhteisdssa on helppo toimia. Arvojen maarittelemi-
nen on kuitenkin vaikeaa. Monesti arvotyoskentely ja& tydyhteisdissa pinnal-
liseksi ja arvotytskentelya toteutetaan velvollisuutena. (Virtanen 2005,77.)
Usein arvojen maarittely tapahtuu johtoryhmissa ja ne tulevat tyontekijdille yl-
haalta esimiehien antamina ja jaavat pinnallisiksi. Maaritellyt ylhaalta annetut
arvot ovat vain sanoja vailla sisdltoa, jos niitd ei avata tyontekijoille. (Hamalai-
nen 2005, 70.)

Kun yritys aloittaa arvojensa etsimisen, olisi hyva koota tydyhteiso tydskentele-
maan aivoriihimenetelmalla: Mitd haluamme vahvistaa ja mita lisata? Mita halu-
amme vahentaa? Nain ollen koko henkiléstd voisi olla mukana luomassa yrityk-
sen arvoja. (Jabe 2017, 252-253.) Arvokeskustelussa on myds tarkeaa pohtia,
syntyyké hyva eettinen tulos tydyhteisdssa yksilon valintojen, vai tydyhteisén
ohjauksen perusteella? Voiko tydyhteis6 maarittad tydssa kaytettavat arvot ja
nain ollen toimia eettisen kasvatuksen antajana? Jos tyoyhteisdssa eivat arvot
toteudu, voiko siina toimiva tydntekijd nostaa tydyhteison eettista tilaa korke-
ammalle. Eettiset ohjeet antavat kuitenkin suuntaviivat, joiden mukaan tydyhtei-
soissa toimitaan ja niiden soveltamisessa yksilo voi kayttda omaa harkintaa.

(Sosiaali- ja terveysministerio 2011, 22-24.)
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Arvoprosessin miinakentat:
e Arvot julistetaan.
e Arvot jaavat paperille.
e Vain johto laatii arvot.
e Arvoluettelo koostuu liiketoiminnan selvigista.
e Arvot kirjataan, koska muutkin tekevat niin.
e Arvoprosessi on lilan nopea.

e Paperinmakuiset arvot.

(Jabe 2017, 256)

Arvot ovat jokaiselle tyontekijalle tarkeita. Arvot ohjaavat ajattelutapaamme,
kayttaytymistamme ja valintojamme. Tydyhteison arvot ovat tyopaikan kanssa-
kaymisen ydin. Tyodyhteison arvojen kautta hahmotamme toimintaympariston,
yhteison olemassa olon oikeutuksen, perustehtdvan, toimintatavat ja halutun
lopputuloksen. (Silvennoinen & Kauppinen 2006, 13.) Organisaation arvot voi-
vat kuitenkin olla ristiriidassa tyontekijan itsensa tarkeiksi kokemien arvojen
kanssa. Yrityksen arvot konkretisoituvat tyontekijan jokapaivaisind tekoina ha-

nen tyéskennellesséan organisaatiossa. (Jabe & Hakkinen 2010, 276.)

Arvot kuvaavatkin yrityksen kulttuuria. Niistd muodostuu tahtotila, mihin suun-
taan halutaan menna. Sanotaankin, ettd arvopohjan ydin on yritystoiminnan sie-
lu. (Jabe 2017, 252.) Hamalaisen (2005,71) mukaan arvoja voidaan nimittaa ar-
voiksi vasta sitten, kun ne toimivat arjen tilanteissa ja perustehtavan suorittami-
sessa. Ongelmatilanteissa on hankala toteuttaa arvoja, jos ne eivat toteudu ar-
kipaivankaan tyossa. Arvojen maarittelyn jalkeen tydyhteisdssa tapahtuu arvo-
jen muotoutuminen ja arvojen omaksuminen jossa arvot sulautuvat ja tulevat
osaksi tydyhteistn paivittaista toimintaa ja toiminnasta tulee arvojen mukaista.
Tama prosessi on hidas ja aikaa vieva. Voi kdyda myos siten etta arvoja ei
omaksuta tydyhteis6on tai ne tuntuvat vierailta. Tydyhteison tulisikin miettia mita

arvot tarkoittavat juuri heidan tyéssaan. (Hiltunen 2012, 257-259.)
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Teorian mukaan yhteisen arvopohjan myo6ta tyoyhteisosta tulee tydyhteiso.
Tybyhteis0 tunnistaa omat arvonsa ja toimii niiden mukaisesti. (Virtanen
2005,77.) Eettiset, hyvaksi havaittujen periaatteiden tulisi toimia kaytannon
suuntaajina mutta niiden tulisi myds reagoida muutoksiin ymparistossa. Nama
hyvaksi havaitut periaatteet edustavat sosiaali- ja terveysalan tyOyhteisdissa
jatkuvuutta ja pysyvyytta. Markkinatalouden paineiden keskellda pysyvyytta
edustaa potilaan- ja asiakkaan edun korostaminen. (Sosiaali- ja terveysministe-
rio 2011, 21.) Sosiaali- ja terveysalalla on viimeisen parinkymmen vuoden ajan
noussut keskusteluun tehokkuus ajattelu, joka on voimistanut markkinahakui-
suutta ja valinnanvapautta. Entistd enemman valinnan vastuu jaa yksiloille. Yk-
silon vapauden korostaminen ei kuitenkaan poissulje yhteiskunnan aktiivista
roolia, silla yhteiskunta voi luoda yksildlle toiminnan edellytykset. Yhteiskunnal-
lisista muutoksista huolimatta hoito- ja auttamissuhteiden tulisi rakentua kunni-
oitukseen ja vuorovaikutukseen, jossa parhaalla tavalla edistetaan hyvaa palve-
lua, hoidon ja hoivan toteutumista. (Sosiaali- ja terveysministerié 2011, 23-25.)
Jarkevasti toteutettuna tehokkuus ja taloudellisuus ovat eettisesti kestava rat-
kaisu. Kuitenkin liiallinen taloudellisten arvojen korostaminen johtaa epaeetti-

seen toimintaan. (Sosiaali- ja terveysministerio 2011, 26.)

Miten arvoista tulisi keskustella? Arvopohdinnoissa tulisi olla mukana seka kay-
tannon jarkea, etta tunteiden kuuntelua. Tydyhteiséssa on erilaisia arvoja: niita,
jotka ovat nakyvia, tavoiteltavia normeja tai piiloarvoja, jotka eivat valttamatta
ole tunnistettuja mutta vaikuttavat koko ajan valintoihimme. Arvojen toteutumi-
sessa hakyy jokaisen tyontekijan jo eletty elama ja kokemukset. Taméan vuoksi
arvoista tulisi keskustella kokemuksien avulla missa tilanteissa esimerkiksi
avoimuus tai luottamus on toteutunut tydntekijdn mielesta toivotulla tavalla.
Pohdintaa jatketaan kohti tydyhteisdssa tyoskentelyd, miten tydntekijan aiem-
min kirjoittamat ajatukset vaikuttavat tyontekijan tapaan toimia tydyhteisossa ja
milta se tuntuu tydntekijasta? (Aaltonen ym.2003, 22.) Arvot liittyvat myoés joh-
tamistyohon. Tydyhteistssa usein maaritellaan arvoja tydyhteisdn toimintaa oh-
jaaviksi periaatteiksi. Talldin voidaan puhua myds tybyhteison toimintaa ohjaa-
vista periaatteista. (Virtanen 2005, 78.) Monesti kdytetdan aikaa arvojen maari-

tykseen ja niiden luomiseen mutta arvojen kaytantdoon tuominen jad kesken-
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eraiseksi. Taman vuoksi moni voi kokea, ettd puhe arvoista on vain sanahe-
linda. (Kauppinen 2002, 73.) Arvojen kaytant6on viennissa voi kayttdd arvo-
dialogia jossa jokainen tyontekija joutuu ilmaisemaan mita kyseinen tai kyseiset
arvot merkitsevat hanen roolissaan tyontekijana (Kauppinen 2002,174.)

3.4 Viestinta ja vuorovaikutus

Sosiaali- ja terveysministerion eettisissa suosituksissa korostetaan vuorovaiku-
tuksen tarkeytta. Hyva vuorovaikutus asiakkaiden, potilaiden ja ammattilaisten
valilla lisda inhimillisyyttd ja arvostusta. Hyva vuorovaikutus edellyttéda keski-
naista luottamusta, rehellisyyttd ja molemminpuolista sitoutumista tavoitteisiin ja
toimintaan. (Sosiaali- ja terveysministerio 2012, 6.) Hyvaan vuorovaikutukseen
kuuluu myds viestinta. Viestintd tydyhteisdssa on esimiehen, tydtovereiden ja
esimerkiksi potilaiden valistd vuorovaikutusta. Silvennoisen & Kauppisen (2007,
46) mukaan viestinta on kolmivaiheista: ensiksi syntyvat aistihavainnot, jonka
jalkeen ne muuttuvat tulkinnoiksi, josta annamme tulkinnoille merkityksen. Vies-
tintdd on seka sanallista ettd sanatonta. Sanattomaan viestintddn kuuluvat il-
meet, eleet ja ddnensavyt. Sanalliseen viestintddn kuuluvat taas erilaiset aa-

nensavyt (Silvennoinen & Kauppinen 2007, 46.)

Dunderfelt (2012, 33- 38) jakaa viestinnan viiteen vuorovaikutuksen tasoon.
Sanallisen ja fyysisen viestinnéan lisaksi Dunderfeltin mukaan on lasnaoloviestin-
tad, tunneviestintdd sekd voimien viestintdd. Lasnaoloviestintddn kuuluu taito
olla psyykkisesti lasna, kun toinen puhuu seka taito muokata omaa puhettaan
niin, etta tulee lasna oleville ymmarretyksi. Tunneviestinnassa kyse on tunteista,
fiiliksista ja tunnelatauksista. Joskus tunneviestinndssa voi olla epamaaraisia
tuntemuksia, jotka saattavat jaada vaivaamaan viestintaan osallistuneita. Voi-
mien viestintdan kuuluu energiat, jotka virtaavat keskustelijoiden valissa. Toisen

lasnéolijan viestinta voi vieda tai antaa energiaa. (Dunderfelt 2012, 33-38.)
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TyoyhteisOviestinndssa tarvitaan uskallusta sanoa omat ajatukset selkeasti ja
oikeaan aikaan seka taitoa sovittaa omia tavoitteita ja aikomuksia toisten mieli-
piteisiin ja aikomuksiin. Viestinnassa on myds tarkeda ottaa toisten keskusteli-
joiden nakokulmat huomioon. Tydyhteisdviestinndn taitoihin kuuluu palautteen
vastaanottaminen ja taito muuttaa tai sopeuttaa omaa toimintaansa palautteen

perusteella (Rauramo 2012,128.)

Vuorovaikutus tydyhteisdssa on tyontekijoiden valistd merkitysten ja tunteiden
vaihtoa. Vuorovaikutusta voi olla erilaista: kevyehkda rupattelua, ammatillista
keskustelua tai kokemuksia ja tunteita jakavia keskusteluita. Hyvaan vuorovai-
kutukseen kuuluvat: rakentava palaute, erilaisuuden hyvaksyminen, arvostami-
nen ja kuunteleminen. Juoruilu, kateus, syyllistaminen ja virheiden korostami-
nen heikentavat tydyhteistssa tyontekijoiden valista vuorovaikutusta. (Paasi-
vaara 2009, 28.) Vuorovaikutuksen onnistumisella on my6s vaikutuksia hoidon
laatuun. Hyva vuorovaikutus luo perustan sille, miten hyvin kukin tulee kuulluksi
omassa asiassaan ja saa riittavasti tietoa oman paatoksenteon tueksi. (Sosiaali-

ja terveysministerié 2012, 25.)

Jarvinen (2017, 94- 100) kokoaa tyontekijoiden valisessa vuorovaikutuksessa
tarkeimmiksi asioiksi muun muassa sen, etta puhutaan tydsta ja tyotehtaviin liit-
tyvista asioista, keskustellaan rakentavasti ja puhutaan niiden tyodntekijoiden
kanssa joita asiat koskevat seka varmistetaan etta toinen on ymmartanyt sano-
man oikein. Yksi taman paivan tyéelaman suurimmista haasteista ovat vuoro-
vaikutusongelmat. Huonosti toimivat ihmissuhteet tydpaikalla voivat aiheuttaa
tyduupumusta, tydssa vasymista seka olla syind sairauspoissaoloihin. (Hama-
lainen 2005,87.) Ty6innostuksen syntyminen on selkeasti yhteydessa vuorovai-
kutuksen toimivuuteen tai sen puutteeseen. Tydpaikoissa joissa vuorovaikutus
on luonnollista ja aitoa, koetaan myo6s tybtehtavat innostavina. Ty6t sujuvat
ikdan kuin ”siina sivussa” ja tata voidaan nimittaa avoimuudeksi. (Hamaldinen
2005,89.) Osaava esimies taitaa vuorovaikuttamisen taidot ja kannustaa myo6s

muita hyvaan vuorovaikutukseen (Raty 2009, 5).

Tyoyhteis0ssé on tarkead ymmartaa, etteivat tyontekijat ole toisilleen perhe tai

kaveripiiri. TyOpaikalla ensisijaisesti tehdaan t6itd ja hoidetaan asiakkai-



29

ta/potilaita. Jos tyontekijat eivat kykene erottelemaan ty0- ja ystavyyssuhteita,
VoI tama vaaristaa tyoyhteisdssa vuorovaikutusta ja viestintdd. Ongelmien esille
tuominen ja asioiden kyseenalaistaminen vaikeutuvat, mikali tyontekijan taytyy
pohtia, loukkaako han tydyhteisfssa jotakuta. Ammatillisessa tydsuhteessa
tyontekija voi luottaa siihen, etteivat henkildsuhteet vaarannu, vaikka tydasiois-
sa oltaisiinkin eri mielta. (Jarvinen 2017, 82.) Vuorovaikutussuhteen laatuun si-
saltyy tarkoituksellisuuden tunne, luottamus omaan osaamiseen, paatoksenteon
ja vaikuttamisen mahdollisuudet omassa ty6ssa seka itsemaaraamisoikeus tyon
tekemisen tapoihin. Esimiehen ja tyontekijoiden vuorovaikutuskyvyt vaikuttavat
vuorovaikutussuhteiden onnistumiseen. (Manka & Manka 2016, 140.)

3.5 Tyo6yhteison pelisdadnnot

Miksi tydyhteistssa tarvitaan pelisdantdja? Tyoyhteison yhteisten pelisdantojen
sopimisesta on huomattavaa etua. Pelisaannéilla luodaan tydyhteisoon hyva
henki. Tydyhteison hyva henki on merkityksellinen niin tyéhyvinvoinnin kuin rek-
rytoinnin kannalta. Hyva henki nakyy myods asiakaspalvelun laadussa. Hyvan
hengen taloon hakeutuu niin osaavat tyontekijat kuin asiakkaatkin. (Furman,
Ahola & Hirvihuhta 2004, 8.)

Tybn tekemista saadelladn muun muassa EU-tasolla, valtakunnallisesti, ty6-
paikkatasoisesti, tydyhteistkohtaisesti ja tehtavakohtaisesti. Tyoelaman perus-
raameja saatelevat tydsopimuslaki, tydaikalaki ja tydturvallisuuslaki. Nama lait
pitavat sisallaan sen, miten tydolosuhteet pitaa jarjestaa: millaisia oikeuksia ja
velvollisuuksia tyontekijalla ja tydnantajalla on. Lisdksi organisaatioilla on usein
omat toimintamallinsa, ohjeistukset, arvot ja laatujarjestelmat. (Jarvinen 2017,
92.) Suurin haaste tydyhteisdissa usein on, miten saadaan jokainen tydyhteison
jasen noudattamaan sovittuja pelisdantéja seka kuinka tydyhteisossa reagoi-
daan siihen, etta joku ei yhdessa sovittuja pelisaantdja noudata. Pelisdanttjen
noudattaminen ei voi olla vain esimiehen vastuulla. Monesti ongelma on se, etta
kukaan ei haluaisi toistuvasti muistuttaa tyOkaveria tai alaisia itsestddn selvista

pelisddnnoista. (Jarvinen 2017,93.)
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TybyhteisO saantoja laadittaessa ensimmaisend tulee olla selvilla tavoite: paa-
maard, mika on tarked ja tavoiteltava. TyoOyhteisOn jasenten roolit: jokaisen
tyontekijdn on osattava kertoa tyostdén ja omasta osaamisestaan (Jarvensivu
2010, 41). Tarkeintd on ymmartaa tyon perustehtava ja minka vuoksi tdissa ol-
laan ja t6itd tehd&&n. Kun organisaation perustehtavan on oivaltanut, on tarke-
aa hahmottaa oma tehtéva osana organisaation kokonaisuutta. Jos perustehté-
va ei ole tyontekijoille selked, tulee helposti eri tyontekijoille eri kasityksid, mika
perustehtdava onkaan ja miksi ollaan tbissd. Tama lisaa tyontekijoiden valille
konflikteja, jotka lisdavat tydyhteisossa tyontekijoiden valille epaluottamusta ja
eripuraa. Saanndllisesti pidetyt erilaiset tavoite-, kehitys-, arvo-, ja tiimikeskuste-
lut selkeyttavat tyontekijoiden perustehtdvaa ja muistuttaa tyontekijoille mita
varten toissa ollaan. (Jarvinen 2017, 54- 56.)

4  Opinnaytety6n tarkoitus ja tehtavat

Taman opinnaytetyon tavoitteena on selkeyttdaa yhdessa eréan yksityisen hoi-
vakodin tyontekijoiden kanssa yrityksen arvojen merkitys tydyhteisélle ja tydyh-

teisttaidoille sekéa tuoda esiin tydyhteisttaitojen merkitys tydéhyvinvoinnille.

Opinnaytetyon tarkoituksena on tuoda yrityksen arvot nakyvaksi osaksi tyéyh-
teisba ja hoitotyota tuottamalla materiaalia osaksi perehdytyslomaketta. Kehit-
tamistyon tuloksena syntyneessa perehdytyslomakkeessa olevien arvojen kaut-
ta pyrimme parantamaan uusien tyontekijoiden ymmarrysta hoivakodin arvoista

osana hoitoty6ta ja tydyhteisoétaitoja.

Opinnaytetytn tehtavana on:

1. Tuoda esille tyopajatydoskentelyn aikana tyontekijoiden ajatuk-

sia/mielipiteita yrityksen arvoista, kuinka ne toteutuvat tydyhteisdssa ja

onko niissa eroavaisuuksia tydyhteisossa vallitseviin arvoihin ndhden.
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2. Konkretisoida tyontekijoiden kanssa mitéa organisaation arvot osaaminen,

valittdminen ja sitoutuminen merkitsevat tyoyhteisossa tyontekijoille?

3. Luoda tyontekijoiden ajatuksista perehdytykseen liitettava kirjallinen ma-
teriaali, jossa tyoyhteison tyontekijat ovat maaritelleet pelisdéantdjen muo-

toon, mité yrityksen arvot merkitsevat kaytannéntydssa.

5 Kehittamistoiminta

5.1 Kehittamistoimintaan osallistettavat ja toimintaympaéristo

Opinnaytetydbmme aihe tuli yksityiseltd hoivapalveluita tuottavalta 30 -
paikkaiselta hoivakodilta, joka tuottaa tehostettua palveluasumista seka omais-
hoitajien vapaapaiviksi vuorohoitoa. Hoivakodissa hoitohenkilékunta on lasna
ymparivuorokauden. Hoivakodissa tydskentelee 14 tyontekijad tehden tyota
kolmessa vuorossa. Henkilokuntaan kuuluu 2 hoiva-apulaista, 1 sairaanhoitaja
ja 11 lahihoitajaa. Hoivakodissa tydskentelee hyvin monenlaisella tyokokemuk-
sella ja koulutustaustalla toimivia tyontekijoita. Yksikon hoitohenkilékunta oli ial-
tdan 18-56 -vuotiaita. Tyontekijoiden tydurat olivat eripituisia: osa oli ollut hoito-
tydssa vuosia, osa tyontekijoista oli vastavalmistuneita. Hoivakoti oli perustettu
vuonna 2009. Hoivakodissa oli 30 asukashuonetta seka yhteiset aula- ja keittio-

tilat. Hoivakodin kahden asumisyksikon valissa sijaitsi yhteinen aulatila.

Osalllistettavina olivat kaikki hoivakodin hoitoty6ta tekevat tyontekijat seka hoi-
vakodin esimies. Hoivakoti on ollut viime vuosina muutoksen kourissa ja tyén
tekeminen seka ty6tavat ovat muuttuneet vuodeosastotoiminnan muututtua te-
hostetuksi palveluasumiseksi. Lisdksi hoivakodissa on vuosien aikana ollut
useita yhteistoimintaneuvotteluja ja henkiléstdéa on jouduttu irtisanomaan. Tyon-

tekijoilla oli paljon oheisty6td oman perushoivatyonsa lisaksi. Asukkaiden pe-
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rushoidosta huolehtimisen lisaksi hoitajat jakoivat asukkaiden ladkkeet doset-
teihin. Liséksi hoitajat jakoivat valmiiksi tehdyt ruoat ja huolehtivat ruokien lam-
mityksesta viikonloppuisin ja arkipyhing, iltapalan hoitajat valmistivat itse. Hoita-
jien tydhon kuului myds asukkaiden astioidenpesu ruokailujen jalkeen seka
pyykkihuolto. Hoivakodissa oli kaytossa myos virikkeellinen arki ja hoitajat jar-
jestivat paivittdin asukkaille virike- ja omahoitajahetkid sek& huolehtivat asuk-
kaiden ulkoilusta. Organisaatiomuutosten myota henkildston maaréa on pienen-
tynyt ja tyotehtavat osin muuttuneet. Lisaksi henkildstoon oli tullut uusi ammatti-
ryhmd, hoiva-avustajat, jotka osallistuivat asukkaiden perushoitotydhdn, mutta

eivat osallistuneet asukkaiden laakehoitoon.

Hoivakodissa on myds organisaatioiden yksikdiden tapaan arvovalmentaja. Ar-
vovalmentaja on henkildkuntaan kuuluva hoitaja, joka on kaynyt erillisen péaivan
mittaisen arvovalmentaja koulutuksen. Arvovalmentaja yhdessa yksikén johta-
jan kanssa kay lapi kuukausittain henkiléston kanssa organisaation arvoja. Ar-
voja voidaan kayda “case” tyyppisesti tai kysymysten kautta yhdessa pohtimal-
la. Kuukauden arvokysymyksia pohditaan organisaation jokaisessa yksikdssa

saannollisesti.

Ty6hyvinvoinnista yksikdssa vastaavat yksikon johtaja, tydsuojelutoimikunta ja
tyoterveyshuolto yhdessa. Lisaksi hoivakodissa on tyhy-vastaavat jotka suunnit-
televat erikseen tydhyvinvointipdivia. Tydnantajalla on yleinen tydhyvinvointi-
suunnitelma ja tdman lisaksi hoivakodissa tehddédn oma tydhyvinvointisuunni-
telma jokaiselle vuodelle. Vapaa-ajan virkistymiseen tyontekij6ille tarjotaan
Smartum seteleita kaksi kertaa vuodessa. Koulutuksia hoivakodilla jarjestetaén
tarpeen mukaan. Syksylla 2017 hoivakodissa oli menossa tyéhyvinvoinnin kou-
lutussarja, joka sisalsi kaksi erillistd koulutuskertaa. Taman liséksi tybnantaja
kannustaa jokaista tyontekijaa pitdmaan huolta omasta tyohyvinvoinnistaan ja
jaksamisestaan. Tydnantaja voi miettid yksilollisia keinoja tyontekijan tydssajak-

samisen tukemiseen kuten esimerkiksi osittainen tydaika.
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5.2 Tutkimuksellinen kehittamistoiminta

Tutkimuksellisessa kehittamistoiminnassa yhdistyvat tutkimuksellinen lahesty-
mistapa ja konkreettinen kehitystoiminta. Tutkimuksellinen kehittdmistoiminta
jaa tieteellisen tutkimuksen ja tydelaman kehittdmisen vélimaastoon. Tieteelli-
sen tutkimuksen ja tutkimuksellisen kehittdmistyon eroavaisuudet nakyvat paa-
maarissa: tuotetaanko uutta teoriaa vai myos kaytannon parannuksia tai uusia
ratkaisua. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2009,19.)

Kehittamisella tahdatddn muutokseen, jolla tavoitellaan jarkevampaa tai tehok-
kaampaa toimintatapaa tai toimintarakennetta. Kehittdminen alkaa, kun havai-
taan ongelma nykyisessa toimintatavassa tai toimintarakenteessa. Nain ollen
tavoitellaan kehittdmisen kautta uutta parempaa toimintatapaa tai toimintara-
kennetta. (Toikko & Rantanen 2009,16.)

Kehittaminen on konkreettista toimintaa, jolloin toimintatapaa tai toimintaraken-
netta lahdetddn muuttamaan. Toimintatavan kehittaminen on suppeimmillaan
yhden tydntekijan toimintatapojen kehittamistd, mutta laajimmillaan voi koskea
koko organisaation toimintatapojen kehittdmista ja selkeyttamista. (Toikko &
Rantanen 2009, 14.) Kehittdmisen tueksi keratdan tietoa seka kaytannosta etta

teoriasta, joita arvioidaan kriittisesti. (Ojasalo ym. 2009,18.)

Kun kehittamistoiminta kohdistuu yksittaiseen tyontekijaéan, tavoitellaan muutos-
ta ty6tavoissa tai tydmenetelmissa. Laajimmillaan kehittaminen voi olla raken-
teiden uudistamista, jolloin voidaan palvelurakennetta uudistaa joko yhdistele-
malla eri organisaatioita tai luomalla kokonaan uusia. (Toikko & Rantanen
2009,14.) Tutkimuksellisessa kehittamisessa aktiivinen yhteistyo ja vuorovaiku-
tus eri tahojen kanssa korostuvat. Tydskentelyssa kaytetaan monipuolisesti eri-
laisia menetelmid. (Ojasalo ym, 2009,18.) Kehittamistyon tavoitteena on luoda
kaytanndllisia interventioita, joiden avulla saadaan kaytantéon uudempia ja pa-
rempia palveluita, tuotteita tai menetelmia. (Toikko & Rantanen 2009,20.) Tassa
opinnaytetydssa oli tarkoitus tuoda organisaation arvot nakyvaksi osaksi tyéyh-

teisda ja hoitotyota. Tarkoituksena oli luoda tydntekijoiden ajatuksista perehdy-
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tykseen liitettava kirjallinen materiaali, jossa tydyhteison tyontekijat ovat maari-
telleet pelisdantdjen muotoon, mitéa yrityksen arvot merkitsevat kaytannontyos-

sa.

5.3 Kehittamistoiminnan vaiheet

Ojasalon mukaan kehittamistoiminta voidaan jakaa kolmeen vaiheeseen: Suun-
nittelu, toteutus ja arviointi. Prosessin eteneminen vaihe vaiheelta tuo kehitta-
mistoimintaan jarjestelmallisyyttd ja helpottaa huomioimaan ne asiat, jotka kus-
sakin vaiheessa on hyvé toteuttaa ennen siirtymistd seuraavaan vaiheeseen.
(Ojasalo ym. 2009, 22.) Kehittdminen edellyttééa perusteluja toiminnalle ja kehi-
tyksen tarpeelle, mita tehdaan ja minkd vuoksi. (Toikko & Rantanen 2009,56).
Kehittamistoiminnan eduksi on, jos varsinainen tavoite ja kehittamistoiminnan
tulos voidaan perustella mahdollisimman konkreettisesti. Lisaksi tulee pohtia,
kenen intresseja kehittamistoiminta palvelee, kenen tai mink& vuoksi kehittamis-
toimintaan ryhdytaan. (Toikko & Rantanen 2009, 44-57.) Tassa opinnaytetydssa

mukailemme Ojasalon ja kumppaneiden kehittamistyon kaavaa.

5.3.1Kehittamistoiminnan suunnittelu

Suunnitteluvaiheessa selvitetddn kehittdmishaasteita, asetetaan tavoitteet ja
tehdaan suunnitelma, kuinka tavoitteisiin paastaisiin. Suunnitteluvaiheessa on
tarkeaa tunnistaa kehittamiskohde ja ymmartaa siihen liittyvat tekijat. Kun kehit-
tamiskohde on tunnistettu, haetaan sen jalkeen siihen liittyvaa tietoa. Tiedon
suhteen tekijalta vaaditaan kriittisyytta lukemaansa ja kuulemaansa kohtaan.
Keskeisinta on loytaa nakokulma, jonka mukaan tutkimuksellinen kehittamistyo
etenee. Nakokulman l6ydyttyd muodostuvat myos keskeiset kasitteet, jotka ovat
merkityksellisia tietoperustaa luodessa. (Ojasalo ym. 2009, 25.) Kehittamistoi-
minnassa kehittamistyosté raportoidaan koko kehittamisprosessin ajan. Kirjoit-

taminen auttaa kehittdmistyon etenemisesséa, jasentda omia ajatuksia ja luo uu-
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sia ideoita, jotka auttavat viemdan kehittdmistyota eteenpdin. (Ojasalo ym.
2009,46.)

Taman opinnaytetydn aihe lahti rakentumaan tydyhteisostd nousseesta tar-
peesta. Tyoyhteison viikkopalavereiden lomassa kysyimme tyontekijoiltéd mielipi-
teitd tyOyhteison ja tyopaikan kehittamistarpeista. Tyontekijat saivat vastata va-
paasti suullisesti mitd kokivat tarpeellisena lahted yhdesséa kehittdmaan. Suu-
rimmaksi toiveeksi nousi aihe, joka kehittdisi tydohyvinvointia seka parantaisi
tyontekijoiden tydssa jaksamista. TyOyhteiséssd nousi esiin, etta viimevuosien
muutokset organisaatiossa olivat vaikuttaneet tydssa jaksamiseen ja hyvinvoin-
tiin, myods perustybn koettiin muuttuneen. Tydhyvinvointiin vaikuttavat hyvin
moninaiset tekijat. Tarkemmin tydyhteiso ei osannut nimeté erillista kehittamis-
tarvetta. Naiden toiveiden pohjalta [&hdimme suunnittelemaan kehittamistyoté ja

ensimmaisia tyopajoja.

Opinnaytetyén tyopajojen suunnitteluvaiheessa mukailimme Takasen 2005
voimaantuvan tydyhteison kehittdmiskysymyksia. Takasen (2005,59) mukaan
tydyhteisbn voima syntyy siitd, ettd tydyhteiso tiedostaa omia voimavarojaan ja
vahvistaa niita. Oleellista ovat myos tydyhteison yhteiset visiot ja arvot seka tie-
toisesti tydyhteisdssa tehdyt valinnat. Yhteisten arvojen tunnistaminen ja niihin
sitoutuminen on Takasen (2005,127) mukaan yksi merkittava askel kohti voi-
maantuvaa tydyhteis6a. Taman teoriapohjan valitsimme sen takia, etta tydyh-
teisdssa oli vahalle aikaa ollut useat yhteistoimintaneuvottelut, jotka osaltansa
olivat heikentaneet tyontekijoiden tydssa jaksamista. Osa henkiléstosta oli myos
vaihtunut lyhyen ajan sisalla. Tarkeintd muutoksen keskella osana voimaantu-
misprosessia on yhteisten voimavarojen huomioiminen ja vahvistaminen. Muu-
toksen keskella on tarkeaa kirkastaa tyoyhteison yhteinen perustehtava. Perus-
tehtavaa voi kirkastaa esimerkiksi kysymalla miksi olemme taalla? Mitka ovat
keskeiset arvomme? ja mita haluamme luoda? Tama luo myos turvaa jatkuvas-
sa muutoksessa. (Takanen 2005, 29-35.) Voimaantumisprosessi kokonaisuute-
na on vaativa, voimaantuvan tyokulttuurin luominen voi kestaa pitkaan ja voi
vieda runsaasti aikaa. Taman vuoksi padadyimme mukailemaan Takasen 2005,

voimaantuvan tyoyhteison kehittdmiskysymyksid emmeka toteuttaneet voi-
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maantumisprosessia kokonaisuutena. Ensimmaisen tyOpajan aikana haettiin
vastauksia mm. seuraavanlaisiin kysymyksiin:

1. Mika on toimintamme tarkoitus?

2. Miké& on yhteinen vastuumme?

3. Millaiset arvot ohjaavat toimintaamme?

Nailla kysymyksilla halusimme herattaa tyoyhteisfd miettimaén yhteisia arvo-
jaan seka perustehtavad. Suunnitteluvaiheessa ajattelimme jarjestaa kahdesta
kolmeen tydpajaa. Kysymysten tarkoituksena oli heréattéd keskustelua ja ajatuk-
sia unelmien tydyhteisosta.

5.3.2Kehittamistoiminnan toteutus

Toteutusvaiheessa tehty suunnitelma toteutetaan. Jos kehittamistyd on ongel-
maperustainen, ryhdytaan tydssa etsimaan ratkaisua kaytanndssa havaittuun
ongelmaan tai haasteeseen. Uudistamisperusteisessa kehittamistydssa taas et-
sitddn uutta rajapintoja kohtaamalla. Tavoitteena voi olla esimerkiksi uuden ty6-

kulttuurin luominen tai toimintaprosessin uudistaminen. (Ojasalo ym. 2009,27.)
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Kehittamistyon toteutuksen aikataulu:

~
*Kehittdmistydn ideointija suunnitelma
Kesd 2016
S
™\
¢ Alkukartoitus ja teoriaviitekehyk-sen tydstdminen
S
™\
*Tybpajojen toteutus ja jatkuva arviointi
Alkutalvi 2017-
loppu kes3 2017 Y,
~
*Tybpajojen loppuanalysointi ja tuotoksen viimeistely
S
™\
*Valmis kehittdmistyd yksityiselle hoivakodille, opinnaytetydn viimeistely
Loppu syksy
2017 )

TyOpajat toteutettiin aivoriihimenetelmaa kayttden. Kaksi tyOpajaa toteutuivat
tyoyksikon paivaaulassa, jossa oli myds muistisairaita asukkaita, joten paa-
dyimme valitsemaan osallistavaksi menetelmaksi aivoriihimenetelman. Nain
asukkaat eivat hairiintyneet toiminnastamme, kun asetuimme rauhallisesti poy-
dan aareen tyoskentelemaan. Lisaksi rakensimme idealaatikon, jolla saimme
osallistettua myds ne tyontekijat jotka eivat olleet tyopaja tydskentelyn aikana
tydvuorossa, ja halusivat kehittdmistydhon osallistua. TyOpajoja jarjestettiin kai-
ken kaikkiaan yhteensa kaksi ja taman liséksi kaytimme kahta osallistavaa me-
netelméaa tiedonkeruuseen. Ensimmainen ja toinen tydpaja jarjestettiin tyonteki-
jéiden tyopaivan aikana, iltapaivalla. Tyodpajat kestivat noin tunnin. Liséksi jar-
jestimme kaksi erillistd osallistavaa tehtavaa, jotka olivat esilla hoivakodin kah-
vihuoneessa. Kumpikin tehtava oli esilla noin kaksi viikkoa. Paadyimme osallis-
tamaan tydyhteista pitkaan esilla olevilla tehtavilla koska tyéyhteiso oli henki-
I6maaraltaan pieni. Meidan olisi ollut mahdotonta tavoittaa riittdvan suurta jouk-
koa muulla tavalla. Kahdentydpajan lisaksi kolmas osallistava tehtava oli toi-
veidenpuu ja neljas osallistava tehtava oli aukaista toiveidenpuun toiveita konk-
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reettisemmalle tasolle. Kehittdmisprosessin edetessa kaikkien tydyhteison tyon-
tekijoiden oli kuitenkin mahdollista osallistua kehittamistydhén vastaamalla tyo-

pajoissa kaytyihin kysymyksiin idealaatikon avulla.

5.3.3Aivoriihi

Aivoriihen ideana on tuottaa suuri maara ideoita ja se on ongelmanratkaisume-
netelma, jonka tavoitteena on myos luoda uusia ideoita (Innokyla 2012).

Aivoriihi-menetelmalla tarkoituksenamme oli tyoskennella tyéryhman kanssa
ennalta suunniteltujen aiheiden parissa. Aivoriihitydskentelyssa 6-12 hengen
ryhma ideoi ryhman vetdjan johdolla uusia lahestymistapoja ennalta maarattyyn

aiheeseen tai ongelmaan. (Ojasalo ym. 2009,146.)

Aivoriihi synnyttaa oikein toteutettuna paljon ideoita. Tarkeinta on luova- ajattelu
ja se, ettd missaan aivoriihen vaiheessa ei kritisoida toisten ehdotuksia tai ideoi-
ta. Ajatuksena on, ettd maara tuottaa laatua jolloin kaikkien ideoiden ei tarvitse
olla toteuttamiskelpoisia. Aivoriihitydskentelyn tavoitteena on tuottaa mahdolli-
simman monipuolisia ideoita ja ajatuksia ennalta nousseiden ongelmien ratkai-
semiseksi. Aivoriihi tapaamisen voi toteuttaa mind mapin avulla. (Ojasalo ym.
2009,146.)

Aivoriihitapaamiset voivat olla ajallisesti viidentoista minuutin tai kahden tunnin
valilla. Pidemmissa aivoriihitapaamisissa on suositeltavaa pitaa tauko. Ryhméan
vetajalla on merkitysta aivoriihitapaamisten toteutumiselle ja tuloksellisuudelle.
Ryhman vetdjan tarkeimpia tehtavia tapaamisen aikana on huolehtia ideointi
vaiheessa, ettei kukaan ryhman jasenista lahde arvioimaan jo syntyneita ideoi-
ta, pyrittava ohjaamaan ryhman tydskentelya, ja havaitsemaan ideoinnin on-
gelmia. (Ojasalo ym. 2009,147.)

Tassa opinnaytetydssa aivoriihi-menetelmaa kaytettiin ensimmaisessa tyopa-
jassa kartoittamaan osallistujien ajatuksia arvoista ja niiden toteutumisesta ty6-

yhteisbssa seka toivepuun tayttamisessd. Kolmannessa osallistamiskerrassa
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tarkoituksena oli, ettd osallistujien kirjoittamat ideat ja toiveet synnyttavéat uusia
ideoita ja toiveita tyoyhteisdlle, tyontekijoille ja esimiehelle. Tavoitteenamme oli
saada mahdollisimman monipuolisia toiveita. Kaikkien toiveiden ei ollut tarpeen

olla toteuttamiskelpoisia.

5.3.4Ensimmainen tyOpaja

Ensimmainen kehittdmistoiminnan tyOpaja jarjestettin 9.3.2017 hoivakodilla.
Ty6pajaan osallistui viisi tyontekijaa. Kaikki tyontekijat olivat naisia, ialtaan 37-
58 -vuotiaita. Kolme tydntekijoista oli tydskennellyt hoivakodissa vuodesta 2009
l&htien. Ensimmainen tybpaja jarjestettiin hoivakodin ruokasalissa asukkaiden
paivalevon aikaan, jossa tydskenneltiin istuen ison pdydan aaressa. Aluksi kar-
toitimme jokaisen osallistujan tydhistoriaa ja sitd, kuinka pitkdan he olivat yksi-
kossa tyoskennelleet. Taman jalkeen jokainen osallistuja sai vastata Takasen
2005, voimaantuvan tydyhteison kehittamiskysymysten pohjalta paadyttyihin
kysymyksiin mik& on toimintamme tarkoitus ja mikd on yhteinen vastuumme se-
k& millaiset arvot ohjaavat toimintaamme? Naiden kysymysten tarkoitus oli, he-
ratella osallistujia miettimédan muun muassa perustehtavaa joka oli muuttunut ja
muovautunut yhteistoimintaneuvottelujen ja organisaatiomuutosten vuoksi. Va-
litsimme Takasen 2005 teorian voimaantuvasta tyoyhteisostd keskustelun he-
rattajaksi sen vuoksi ettd alkuun tyontekijat antoivat ymmartaa, ettd haasteet
tyoyhteisdssa aiheutuivat lukuisista yhteistoimintaneuvotteluista, organisaatio

muutoksista seka tydyhteison moninaisuudesta.

Alkuun keskustelu oli hiukan varautunutta ja puheenvuorot jaettiin niin, etta jo-
kainen osallistuja ilmaisi mielipiteensa vuorotellen. Keskustelua heratti eniten
kysymys, mitka arvot ohjaavat toimintaamme. Kaikki osallistuneet mainitsivat
organisaatiolla olevan kolme arvoa. Paljon vilkasta keskustelua heratti se, etta
arvot koettiin ylhaalta pain annetuksi. Lisaksi kritisoitiin sita, etteivat arvot toteu-
du jokapaivaisessa tydssa. Osa hoitajista koki riittAmattomyyden tunnetta siita,
etteivat voineet tydskennella arvojen mukaisesti. Arvot miellettiin my6s sanahe-
lindksi. Organisaation arvot jaivat pinnallisiksi, vaikka niita oli ylemman johdon

toimesta organisaatiossa avattu. Arvot oli maaritelty hyvin ymparipyoredasti eiké
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niita ollut pohdittu hoitokotikohtaisesti, joten arvojen kaytannonty6hon siirtdmi-
nen koettiin vaikeaksi. Koska arvot nousivat spontaanisti ensimmaisen tydpajan
kantavaksi teemaksi, aloimme kdymaan arvoihin liittyvia ajatuksia l&api aivoriihi-
menetelmalla. Osallistujat saivat tuoda esille kokemuksiaan seka mielipiteitaan
arvoista ja ne kirjattiin ylos.

Arvoista keskusteltaessa jokainen ty6pajaan osallistunut tyontekijd sai tuoda
esiin, mita hoivakodin arvot osaaminen, valittaminen ja sitoutuminen heille mer-
kitsevat. Osaaminen arvona toi tyontekijoille mieleen esimerkiksi tietojarjestel-
mien hallinnan, koulutuksiin osallistumisen ja tiedon jakamisen tyoyhteison si-
salla. valittamisen ajateltiin liittyvadn hyvaan hoitoon, asukkaan tasa-arvoiseen
kohtaamiseen, asukkaiden tarpeisiin vastaamiseen kuten esimerkiksi peruspuh-
taus, laakkeet, ruoka ja virikkeet. Sitoutuminen liittyi omahoitajuuteen, asukkai-

den asioiden hoitamiseen ja omahoitajahetkiin.

TyOpajatydskentelyn aikana kavi ilmi, etta tydpajaan osallistuneet tyontekijat
kokivat, etteivat uudet tyontekijat sitoudu toteuttamaan hoivakodin arvoja. Arvo-
jen toteutumattomuus kuormittaa pidempéaéan yksikéssa tyoskennelleita. Tyodnte-
kijat kokivat myos, etta sijaiset vaihtuivat usein. Lisdksi tuotiin esiin, ettei arvoja
paase toteuttamaan resurssi- ja aikapulan vuoksi ja arvot koettiin osin ylhaalta
pain annetuiksi. Hoivakodin organisaatio oli maaritellyt omat arvonsa osaami-
sen, sitoutumisen ja valittamisen. Osaamisen organisaatio kertoo tarkoittavan
seuraavaa: Pyrimme aina ymmartamaan jokaisen ihmisen tarpeita ja toiveita.
Kuljemme ylpeind alamme laatutyon eturintamassa ja jaamme tydmme tulokset
avoimesti. Teemme oikeita asioita oikeaan aikaan. Olemme perusteellisia ja
kiinnitamme huomiota yksityiskohtiin. Kehitymme ja kehitamme etsimalla ratkai-
suja sielta, missa muut nakevat ongelmia. Sitoutuminen organisaation mukaan
tarkoittaa: Olemme ylpeita siitd, mitd teemme. Olemme luotettavia ja pidamme
lupauksemme. Meilla on tekemisen meininki ja pyrimme aina ylittdmaan odo-
tukset. Saamme tyydytystd hyvin tehdysta tydsta. Valittaminen organisaation
mukaan: Saamme ihmiset tuntemaan olonsa turvalliseksi Autamme ihmisid aut-
tamaan itsedéan. Kohtelemme jokaista ihmista kunnioittaen. Kuuntelemme ih-
mista ja mukautamme toimintaamme. Tyoskentelemme tiimind ja tuemme toi-

nen toistamme. (Organisaation esite visiosta & arvoista)
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Organisaatio korosti, ettd arvot ohjaavat heidan kaikkea tekemistaan: Suhtau-
tumista toisiinsa seka asiakkaisiin ja potilaisiin. Vaikka organisaatio oli avannut
arvot, tyoyhteistssa koettiin, etté arvot jaivat pinnalliseksi sanahelinéksi. Orga-
nisaatio oli rakentanut arvovalmentaja jarjestelman kadymaan arvoja lapi tyonte-
kijoiden kanssa. Jarjestelma vaikutti hyvalta mutta kaytannossa arvojen jalkaut-
taminen ei ollut tdssé tyodyhteisdéssa onnistunut. Hoitajien ensimmaisessa ty6-
pajassa arvojen merkityksesta esille tuomat esimerkit olivat paljon konkreetti-
sempia kuin organisaation tuomat arvot. Tama saattoi johtua my6s siita, etta
kyseessé oli iso organisaatio, jossa on erilaisia toimipisteita jolloin organisaatio
ei pysty konkretisoimaan kaikille yksikdilleen yhtélaisia arvoja vaan tama tyo jaa
yksikoiden arvovalmentajien harteille.

Tyo6yhteiso oli kokenut monia muutoksia viime vuosien varrella, mm. useita yh-
teistoimintaneuvotteluja ja arvot olivat tulleet ylempaé organisaatiosta hoivako-
din perustamisen jalkeen. Arvot eivat olleet juurtuneet hoivakodin péaivittaiseen
tyoskentelyyn, eivatka tyontekijat tunnistaneet aluksi toiminnassaan organisaa-
tion arvojen mukaista toimintaa. Yksikdssa toimi organisaation muiden yksikoi-
den tapaan arvovalmentaja. Arvovalmentajana toimi yksi paivan mittaisen arvo-
valmentajakoulutuksen kaynyt tyontekija, joka arvovalmentajaroolinsa lisaksi
osallistui paivittain yksikon hoitotyéhon. Arvovalmentajan rooliin kuului yksikén
esimiehen avustuksella kdyda organisaation arvoja lapi joka kuukausi arvokes-
kusteluissa. Arvokeskustelut eivat kuitenkaan ole tyontekijoiden mukaan toteu-
tuneet kuukausittain. Arvojen juurruttaminen muutoksia lapikdyneeseen tyoyh-
teis6on ei kaytanndssa ollut onnistunut. Tyontekijat itse nostivat esiin seikan,
etteivat arvot toteudu paivittaisessa toiminnassa. Taman vuoksi paadyimme yh-
desséa valitsemaan paakehittamistehtavaksi arvojen mukaisen toiminnan tunnis-

tamisen ja arvojen mukaisen toiminnan konkretisoimisen kaytannontyohon.
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5.3.5Toinen tybpaja

Toinen tyOpaja jarjestettiin 30.4.2017, johon osallistui kuusi tyontekijaa: Nelja jo
ensimmaisessa tyopajassa mukana ollutta, seka kaksi uutta tyontekijga. Tama
tyOpaja jouduttiin vuoronvaihdosta johtuvien toimien vuoksi jakamaan viela kah-
tia niin, ettd ensin osallistuivat toisen asumisyksikdn hoitajat ja hetken paasta
toisessa asumisyksikdssa vuorossa olleet hoitajat. Aluksi kaytiin uudelleen ker-
tauksena ensimmaisen tyopajan kulkua: Mita siella kaytiin 1api, johon toiseen
tyopajaan osallistuneilla tyontekijoilla oli mahdollista kommentoida lisaa ajatuk-

sia/ideoita. Toisella rynmalla ei ollut lisattavaa ensimmaisen tyépajan antiin.

Takasen 2005 voimaannuttavan tyoyhteison kehittdmiskysymyksista paadyim-
me valitsemaan tdhan tydpajaan tydyhteisfd voimaannuttavista tekijoista luot-
tamuksen ja sitoutumisen. Sitoutuminen oli myds yksi organisaation arvoista ja
se heratti keskustelua myds ensimmaisessa tyopajassa, koska tyoyhteiso koet-
tiin, etteivat sijaiset sitoudu samalla tavalla tydyhteis6on ja tyon tekemiseen kuin
vakituinen henkilékunta. Toisen tydpajan aiheena oli tarkoitus miettid seuraavia
kysymyksia: Mita sitoutuminen merkitsee tytssa/tydyhteiséssa? Miten sitoutu-

mista voi parantaa? Seka mité luottamus merkitsee tydssa/tydyhteisossa?

Nama kysymykset nousivat esiin myés ensimmaisen tyopajan keskusteluissa,
joissa keskusteltiin organisaation arvoista ja niiden toteutumisesta. Tyontekijat
viittasivat vastauksissaan tyodntekijoiden sitoutumisen puutteeseen ja luotta-
muspulaan. Lisaksi tyontekijat kokivat, ettéa aina tydtoverin taitoon tai motivaati-
oon hoitaa asioita ei voitu luottaa. Naiden tyopajaan valittujen kysymysten avul-
la halusimme selvittdd, kuinka tyontekijat ymmartavat sitoutumisen. Onko tyon-
tekijoilla jo keinoja tai tietoja, kuinka sitoutumista voisi lahtea parantamaan ja
mitd he ajattelivat luottamuksen merkitsevan tydyhteisossa. Tarkoituksena oli

heratella tyontekijoitd pohtimaan esille nostamiaan epakohtia.

Tybpaja toteutettiin niin, etta tyontekijat kirjoittivat kysymyksista nousseet aja-
tuksensa post-it- lapuille. Nain jokaiselle tyontekijalle annettiin mahdollisuus ker-
toa mielipiteensa, eika ryhmassa muiden tyotekijoiden mielipiteet paasseet vai-

kuttamaan lopputulokseen. Jokainen sai vastata nimettomana ja laput palautet-
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tiin siten, ettei vastauksista pystynyt paatteleméan, kuka sen oli kirjoittanut. Yh-
den kysymyksen alla saattoi olla samalta vastaajalta useita mielipitei-
té/vastauksia.

Suurin osa vastauksista oli hyvin samankaltaisia ja niistd nousi esiin samoja
teemoja. Monissa post-it- lapuissa oli useita vastauksia yhteen kysymykseen.
Ty6pajan lisaksi annettiin muille tydyhteison tydntekijoille mahdollisuus vastata
my0ds kyseisiin kysymyksiin tyopéaivan kahvitauon aikana. Tyontekijat palauttivat
vastaukset laatikkoon, josta vastaukset keréttiin. Toisen tyOpajan kysymyksiin
vastasi kaiken kaikkiaan yhdeksan henkil6d. Tahan tyOpajaan osallistuneiden
tyontekijoiden ikd vaihteli 21:sta 38 ikavuoteen. Suurin osa tdhan tydpajaan
osallistuneista oli valmistunut muutamia vuosia sitten l&hihoitajiksi ja osa oli
toiminut jo aikaisemmin muissa ammateissa. TyOntekijat olivat aloittaneet tyos-
kentelyn hoivakodissa vuosina 2009, 2016 ja 2017. Olimme suunnitelleet, etta
tyOpajoissa kaytaisiin dialogia ja se toisi runsautta keskusteluun. Tydpajaan ei
kuitenkaan saatu varattua riittavasti aikaa, joka olisi mahdollistanut vilkkaan dia-
login, silla tydpajaan osallistuneiden hoitajien omat tyot kuten ladkkeiden jaka-
minen asukkaiden dosetteihin, paivittaiset hoitotyon kirjaukset ja virikehetkien
pitaminen odottivat koko ajan. Taman vuoksi pdadyimme kayttamaan post-it

lappuja ja kirjoitimme kysymykset niihin.

Jo ensimmaisessa tybpajassa havaitsimme, ettd tyontekijoiden oli haastavaa
keskittyd aiheeseen, koska samoissa tiloissa olivat hoivakodin asukkaat. Mah-
dollistamalla ty6ntekijoille mahdollisuuden vastata kysymyksiin post- it lapuilla
mahdollistimme heille myds hetken miettimisaikaa kysymyksille. Osa hoitajista
vastasi kysymyksiin oman tyénsa lomassa. Kiireen keskelle oli vaikea lahtea
luomaan rauhallista tilaa keskustelulle. Tekemattdmien tdiden paine vaikutti
myds osallistumisinnokkuuteen eika samanlaista valitonta keskustelua syntynyt

kuin ensimmaisessa tybpajassa.
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Ty6pajaan osallistuneiden vastaukset on eritelty taulukossa:

Mit& sitoutuminen merkitsee tydssa/tydyhteisossa?

N
Tehd&an sovitut tyttehtavat 5
Toimitaan saantdjen mukaan 2
Sitoudutaan tydpaikan arvoihin 2

Mita keinoja on parantaa tyontekijoiden sitoutumista?
N

Yhteiset keskustelut arvoista ja ajatuk- | 5

sista

Hyva ohjaus 2

Yhtalaiset tyovalineet kaikilla tyonteki- | 1

joilla

Koulutus 1
Palkitseminen 1
Vakituinen henkil6sto 3

Miksi luottamus on tarkeaa tdissa/tydyhteisossa?

N
Tyot tulee tehtya 3
Asiat sujuu 1
Kannustaa tekeméaan tyot hyvin 1
Tuo turvallisuutta 1
Lisda "me”-henkea 1

Ensimmaisessa ja toisessa tyopajassa olimme havainneet, ettd osallistaminen

ja tydpajojen jarjestaminen olivat melko hankalia, koska hoivakodin arki oli hyvin
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aikataulutettua. Sopivin aika tapaamisille oli iltapaiva ja silloin yleensa paikalla
oli kuudesta kahdeksaan hoitajaa. Ensimmaisen ja toisen tybpajatytskentelyn
jalkeen ymmarsimme, etté avoin vuorovaikutus oli haastavaa, jopa miltei mah-
dotonta tavoittaa tilassa, jossa oli my6s hoivakodin asukkaat. Halusimme Kkui-
tenkin kolmannella kerralla saada mahdollisimman paljon lisitietoa toisessa
tydpajassa kolmeen eniten nousseeseen vastaukseen: "tehdaan sovitut tyoteh-
tavat®, "yhteiset keskustelut arvoista ja ajatuksista” seka "tyot tulee tehtya”. Teo-
rian mukaan tydyhteison toiminnassa voi riittdd pelkat arvot ohjaamaan toimin-
taa (Takanen 2005, 131), mutta ensimmaisten tydpajojen vastausten pohjalta
nain ei tassa tyoyhteisossa ollut tapahtunut. Toiveidenpuun kysymysten avulla
halusimme kirkastaa tyontekijoiden ajatuksia tyoyhteistssa tarvittavista peli-
saannoista. ldeaalitilanteessa pelisdéantdjen luominen olisi tapahtunut yhteisen
dialogin avulla. Aiempien tydpajojen kokemusten vuoksi, jossa avointa dialogi-
suutta oli haastavaa saavuttaa, paadyimme valitsemaan tiedonkeruumenetel-
maksi toiveidenpuun, joka oli tydyhteisdssd muutamia viikkoja. Taméa mahdollis-
ti sen, ettd kaikki hoivakodin tyontekijat pystyivat halutessaan osallistumaan ja
iImaisemaan oman mielipiteensé. Kolmivuorotydn vuoksi suuren joukon tavoit-

taminen yhtena iltapaivana olisi ollut mahdotonta.

5.3.6Mind map

Kun halutaan jasentaa erilaisia ilmidita tai asioita, voidaan osallistamisessa
kayttaa kuvallisia menetelmida. Kuvallisissa menetelmissa asiat voidaan joko
valmiiksi ryhmitella tai osallistujat voivat ryhmitella ne yhdessa (Toikko
2009,112). Mind map-tekniikkaa eli miellekarttaa voidaan kayttaa erilaisten ide-
oiden ja ajatusten hahmottelussa, jossa ilmidsta pitad saada kokonaiskuva.
Miellekartta sopii muun muassa ryhmatydskentelyyn ja ongelmanratkaisuun,
jossa miellekartta soveltuu visuaaliseksi tytkaluksi. Se on nopea, yksinkertai-
nen ja ennen kaikkea havainnollinen tapa kerata ideoita ja ajatuksia (Kananen
2014,40.) Miellekartta tai mind map voidaan piirtaa esimerkiksi isolle paperille
(Kananen 2017,59).
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Kasiterakenteen avaamiseen kaytetddn kasiteanalyysia. Kasiteanalyysin teke-
miseen voidaan kayttdd kasitekarttaa (concept map) tai miellekarttaa (mind
map.) (Toikko 2009,133.) Kasitekartta on luokitteluanalyysiin perustuva mene-
telma, jota kaytetadn ryhmatoissa. Kasitekartta tydskentelyyn osallistuvat osal-
listujat tuottavat mielipiteita ja ideoita, jotka ryhma jasentdd. Lopputuloksena
saadaan visuaalinen kartta. Késitekartan avulla voidaan arvioida nykytilaa tai
suunnitella jotain uutta. (Korteniemi 2008, Toikon 2009,133 mukaan.) Kolman-
nella osallistamiskerralla osallistujat saivat vastata kysymyksiin Mind map -
tyylisesti. Mind map oli tyylitelty puun muotoon herattdmaan mielenkiintoa ja li-

saksi tuomaan ymmarrysta tyoyhteisésta isona kokonaisuutena.

5.3.7Kolmas osallistaminen

Kolmas osallistaminen jarjestettiin my6s touko-kesékuussa 2017, jolloin ensim-
maisen ja toisen aivoriihitapaamisten ideoiden ja ajatusten pohjalta l&ahdettiin
rakentamaan tyoyhteis6on voimaannuttavat pelisddnnét ja selkeytetddn tydyh-
teisbn tyodrooleja. Kolmas osallistaminen jarjestettiin siten etta tyontekijoilla oli
kaksi viikkoa aikaa tayttaa toiveidenpuu, omilla vastauksillaan. Otimme tallaisen
osallistamismenetelman kaytt6on koska aiempia tydpajoja pitdessdmme olimme
havainneet hoitajissa kiireen tuntua ja heilla oli vaikeuksia keskittya tyépajoihin.
Lisaksi olimme havainneet, etta tyopajoihin osallistuvien maara jai kovin pie-
neksi. Piirsimme kahdelle isolle paperille toiveidenpuun, johon liitimme kolme
kysymysta. Toiveidenpuu kiinnitettiin henkilokunnan taukotilan seinélle. Ohjeis-
timme henkildkunnan tayttamaan toiveidenpuuta sekd sanallisesti etta kirjalli-
sesti. Talla menetelmélla saimme osallistettua suuremman joukon tydntekijoita.

Hoivakodissa tehtiin kolmivuorotydéta ja lisaksi kesdlomakausi oli alkanut.

Kerdsimme tietoa tyodyhteisotltd rakentamamme toiveidenpuun avulla. Tama toi-

veidenpuu oli erddnlainen muunnos idealaatikosta ja mind mapista. Toiveiden-
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puu sijaitsi tydyhteison taukotilassa. Toiveidenpuun kolme haaraa oli otsikoitu
eri tavoin:

1. Mita toivot ty6toverilta?

2. Mita toivot esimiehelta?

3. Millaisia saantdja toivot tydyhteisdossasi noudatettavan?

Kuva 1. Toiveidenpuun runko (Kuva: Heidi Tahti).

Toiveidenpuu sijoitettiin tydyhteison taukotilaan, koska havaitsimme ensimmai-
sissa tyopajoissa, etta tydpajoihin keskittyminen ryhméakodin puolella oli haasta-
vaa muistisairaiden asukkaiden ja heidan tarpeidensa vuoksi. Hoivakodissa oli
saantd, jonka mukaan asumisyksikdssa oli aina oltava hoitaja paikalla koska
asukkaat olivat muistisairaita eli kaikki eivat lahteneet esimerkiksi tauolle yhta
aikaa. Toiveidenpuun sijaitessa taukotilassa hoitajat pystyivat vastaamaan toi-

vepuun kysymyksiin rauhassa.

Kolmannen osallistamisen eli toiveidenpuun kysymykset nousivat toisen tyépa-
jan vastauksista. Jasensimme toiveidenpuuhun kolme kysymysta, silla ajatuk-
sella, etta herattelisimme tydyhteisdd miettimaén, mita he haluavat tyétovereil-
taan sekéa esimieheltdan ja millaisia yhteisia pelisdantoja he toivoisivat tydyhtei-

sOssa noudatettavan. Jo ensimmaisesta tydpajassa nousi esiin teema, jossa
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tyontekijat pohtivat, etteivdt kaikki sitoudu tyopaikalla tyontekemi-
seen/pelisdantoihin. Toiveidenpuun toiveiden tarkoituksena oli nostaa esille
kaikkien tyoyhteisdssa tydskentelevien tyontekijoiden nahtavéaksi, mita tyoyhtei-
sbn jasenet toisiltaan toivoivat. Tarkoituksena ei ollut, etta toiveidenpuun toivei-
ta l[ahdettaisiin sellaisinaan toteuttamaan. Puuhun kiinnitimme tyhjia post-it- lap-
puja, joihin tydyhteison jasenet pystyivat laittamaan toiveitaan anonyymisti. Tal-
& menetelmalla tavoitimme useimmat tyontekijat. Lisaksi tyontekijat pystyivat
halutessaan vastaamaan siten ettd kukaan ei tiennyt mitd joku toinen vastasi.
Samojen vastausten saaminen vaheni, koska "toiveet” olivat puusta muiden lu-
ettavissa. Taman menetelman toivoimme myo6s herattavan lisdé ajatuksia ja toi-
veita mind-map tyyppisesti. Toiveidenpuun oheen oli kirjoitettu ohjeet puun tayt-
toon. Tyhjia lappuja oli myos saatavilla lisda sitd mukaa kun puun oksat tayttyi-

vat post- it- lapuista.

Toiveidenpuun kysymykset oli muotoiltu siten, ettd vastaajat eivat tuottaisi meil-
le yleisluontoisia vastauksia ja yleisesti hyvaksyttyja asioita. Pyrimme noudat-
tamaan kysymyksen asettelussa (Josselsonin 2013; Kanasen 2014, 94 mu-
kaan) ohjetta, jossa pyritaan kysymaan kokemuksia eika yleistyksid. Tutkijan on
pyrittava kdantamaan kysymykset siten, etta tutkittavalta saadaan aitoa ja koet-
tua tietoa tutkittavasta asiasta tai ilmiosta. Pyrimme selvittamaan mita juuri ky-
seinen tyontekija ajattelee toivepuun kysymyksista asettelemalla kysymyksen
siten, ettd se kohdistettiin suoraan vastaajaan esimerkiksi mita toivot tyotoveril-

ta?

Toiveidenpuun oli tarkoitus tuoda esille tydyhteison ja tyontekijoiden tydyhtei-
s6On toivomia pelisaantdja. Puu nimettiin toiveidenpuuksi ja tyontekijoitd pyy-
dettiin kirjoittamaan toiveita. Toive sanalla on positiivinen kaiku ja haluttiin osal-
listujien miettivan esimiehelle, ty6tovereille ja tydyhteisolle kohdistamiaan toivei-
ta. Toiveet saivat olla jo toteutuneita jo kaytdssa olevia tai uusia toiveita joita ha-
luttiin toteuttaa tai niiden toivottiin tydyhteiséssa toteutuvan. Tyontekijoiden vas-
tauksista nakyi, etta heilla on tietoa mita sitoutuminen tydyhteisbéssa merkitsee
ja kuinka sita voisi parantaa. Tyontekijat nayttivat vastauksissaan ymmartaneen
my6s, miksi luottamus on tyoyhteison kannalta tarked asia. TAman osallistamis-

kerran vastauksista nousi esiin erilaisia pelisaantoja tyoyhteisolle, esimerkiksi
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kaikille samat saannot, selked tyonkuva. Toiveidenpuusta 10ytyi paljon my6s
tyohyvinvointiin liittyvid ja vaikuttavia toiveita ja tekijoita (kuvio 3). Naita oli pal-
jon etenkin esimiehelle ja tyoyhteistlle osoitetuissa toiveissa. Pelisaantojen tar-
ve nousi enemman esiin tyotovereille suunnatuista toiveista. Toisessa ty0pajas-
sa oli my6s tuotettu vastauksia, jotka liittyivat vahvasti tyéhyvinvoinnin koke-

mukseen.

Toiveidenpuuhun saimme vastauksia kohtalaisesti. Oletimme etta vastauksia
olisi voinut olla enemmankin, silla tydyhteisolla oli aikaa vastata kysymyksiin ja
pohtia asioita jopa yhdessa nain halutessaan. Toiveidenpuun vastaukset tee-
moittelimme arvojen osaaminen, valittAminen ja sitoutuminen alle. Organisaatio
itse korosti arvojen tarkemmissa kuvauksissa mm. tiimitydskentelya, toisten tu-
kemista, lupausten pitamistd, turvallisuuden tunteen luomista, ihmisten tarpei-

den ja toiveiden ymmartamista seka toisen kunnioittamista.

Nain ollen toiveidenpuun toiveet tyoyhteisolle eivét jadneet irrallisiksi arvoista.
Teemoittelussa hyddynsimme ensimmaisen tydpajan vastauksia, jossa tyopa-
jaan osallistuneet tyontekijat toivat esiin minkélaisia asioita arvojen osaaminen,
valittdminen ja sitoutuminen alle kuuluvat. Liséksi tassa teemoittelussa hyddyn-
simme ja pidimme punaisena lankana organisaation omia arvojen maaritelmia

joiden alle tyontekijoiden vastaukset teemoiteltiin.



Kuva 2. Toiveidenpuun vastauksia (kuva: Heidi Tahti).
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Kuvio 3. Toiveidenpuun tulokset kirjoitettuna puhtaaksi
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Toiveidenpuun vastausten perusteelle pdadyimme tekemaan kirjallisesta osios-
ta kolmivaiheisen. Aluksi teemoittelimme vastaukset valittaminen, osaaminen ja
sitoutuminen arvojen alle, mitd mikékin arvo tydyhteisossa merkitsee. Nama
mukailivat ensimmaisessa tydpajassa esiin tulleita osaamisen, valittdminen ja
sitoutuminen arvojen alle koettuja asioita seka organisaation avaamia arvo ku-

vauksia.

Osaamisen alle valitsimme vastauksista seuraavanlaisia asioita: Ennakointi,
vastuun kantaminen ja ottaminen, selkeéa tyonkuva, selkea tyonjako, avoin kes-
kustelu ja esimiehen osallistuminen kenttatybhon. Teemoittelimme arvon osaa-

misen alle 6 vastausta.

Valittamisen alle vastauksista soveltui seitseman vastauksista: sosiaalisuus, ilo
sekd avun antaminen, yhdessa tekeminen, toisen huomioon ottaminen, tuki,
joustavuus, reilumeininki, esimies ottaisi huomioon tyontekijoiden jaksamisen ja

ymmartaisi tyontekijoita.

Sitoutuminen kerasi kaikkein eniten vastauksia (8): kaikki noudattavat samoja
saantdja ja yhdessa sovittuja asioita, vastuunottoa asukkaista: hoidetaan asiat
kunnolla loppuun, luotetaan tydkaverin ammattitaitoon, kaikkien puhaltaa yh-
teen hiileen, noudatetaan mité sovittu, esimies hoitaa luvatut asiat, johtajan vas-

tuu, ei delegoi muille ja esimieheltd vastuun kantamista ja ottamista.

Koska toiveidenpuun vastaukset eivat mielestamme olleet riittdvan konkreettisia
kertomaan esimerkiksi uudelle tyontekijalle selkeasti, mita haneltd odotetaan
tyoyhteistssa, paadyimme jarjestamaan neljannen osallistamiskerran, jossa
tyontekijat voivat auki kirjoittaa toivepuuhun sijoittamiaan ajatuksia. Nain ollen
lopputuotoksena syntyva materiaali olisi mahdollisimman kaytannoénlaheinen.
Tarkoituksena oli, ettd tyontekijat miettivat auki kirjoitettuihin toiveisiin mita ne

kaytdnnon tasolla paivittdisessa tydskentelyssa merkitsevét.
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5.3.8Neljas osallistaminen

Neljas osallistamiskerta toteutettiin syyskuussa 2017. Neljannessa osallistamis-
kerrassa tyontekijat saivat konkretisoida toiveidenpuuhun kirjoittamansa ajatuk-
set. Pyysimme tyontekijoita avaamaan toiveidenpuuhun kirjoittamiaan vastauk-
sia ja ajatuksia konkretian tasolle, eli mitd tyontekijoiden nostamat toiveet toi-
veidenpuuhun, merkitsevat hoivakodin arjessa (Liite2). Tarkein tavoite pelisaan-
tojen konkretisoinnilla oli se, ettd pelisddnnét auttavat perustehtavan toteutumi-
sessa (Takanen 2005, 131). Kolmannen osallistamiskerran vastausten perus-
teella emme tulleet vakuuttuneiksi siitd, ettéd ne olisivat sellaisenaan auttaneet
tyoyhteison tyontekijoita perustehtavan toteutumisessa. Osallistaminen toteutet-
tiin siten ettd hoivakodin tyontekijat pystyivat noin viikon ajan tarkentamaan toi-
vepuuhun aikaisemmin kirjoittamiaan toiveita ja tuomaan niista esille konkreetti-

sia kaytannon esimerkkeja. (Liite2)

Konkretisoimalla tyontekijdiden toiveita pyrimme tuomaan organisaation arvot
mahdollisimman l&helle kaytdnnontyota, jolloin ne nakyvat niin hoivakodin
asukkaiden hoidossa, kuin tydyhteison keskindisissa kanssakaymisessa. Tassa
osallistamiskerrassa pyrimme siihen, etta jokainen tyoyhteison tydntekija pohtii,

kuinka voi kaytannossa toteuttaa pelisdannon eli harjoittaa sita.

Tassa osallistamiskerrassa tyontekijoilla oli noin viikko aikaa miettia ja kirjoittaa
toivepuuhun nostamiinsa toiveisiin tarkennuksia. Emme toteuttaneet tata osal-
listamiskertaa pelkastaan kaymalla hoivakodissa vaan halusimme jattaa materi-
aalin taytettavaksi hiukan pidemmaksi aikaa, jotta kaikilla aikaisempiin tydpajoi-
hin osallistuneilla olisi mahdollisuus vastata. Toteutusta vaikeutti osin tyonteki-
jéiden vuorotyd, poissaolot seka liséksi osa tyontekijoista oli vaihtunut. Tahan

osallistamiskertaan osallistui vain muutama tydntekija.
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Viimeisen tybpajan tarkoituksena oli nostaa konkreettisia asioita hoivakodille tu-
levaan lopputuotokseen. Hoivakoti voi kayttda lopputuotosta muun muassa uu-
sien tyontekijoiden perehdyttdmiseen, jolloin arvojen mukaisia asioita kaydaan
uuden tyontekijan kanssa konkretian tasolla lapi heti tydsuhteen alussa. Samal-
la uusi tyontekija saa tietoa siitd mita tydyhteisé haneltd odottaa ja millaisia peli-
saantojd ja tyoskentelytapoja tydyhteisdssd noudatetaan. Lopputuotosta voi
kayttaa myos entisten tyontekijoiden kanssa perustehtavan kirkastamiseen.

5.3.9 Aineiston analysointi

Analyysi voidaan maaritella usealla tavalla. Joidenkin mielesta analyysiin kuulu-
vat kaikki tutkimusprosessin vaiheet tiedonkeruusta tulkintaan. Muun muassa
Kananen (2014, 104) nostaa esille, ettéd aineiston analysoinnin vaiheisiin kuulu-
vat jo suunnitteluvaiheessa kirjallisuuskatsaus ja tietolahteiden hakeminen. Tie-
donkeruuvaiheessa aineistonanalyysiin kuuluvat erilaiset haastattelut, havain-
noinnit ja kyselyt. Taman jalkeen tapahtuu varsinainen analyysi, jossa aineistoa
voidaan esimerkiksi teemoitella, luokitella ja koodata. Viimeisen vaiheen Kana-
nen on nimennyt toimintavaiheeksi, jossa ongelmaan etsitdén ratkaisu tai yhtei-
sba tai toimintaa kehitetddn. Prosessin aikana aineistoja kerataan erilaisilla tie-
donkeruumenetelmilla esimerkiksi videoimalla, haastatteluilla ja muistiinpanoilla.
Tama materiaali muutetaan tekstimuotoon. Aineiston ymmartamista helpottaa

useimmiten aineiston kasittely menetelmallisesti (Kananen 2014, 104).

Aineiston kasittelyn jalkeen kootusta aineistosta pyritdan loytamaan selitys tai
tulkinta ilmidlle. Analyysilla voidaan tarkoittaa my6s aineiston kasittelyd, muok-
kausta, tiivistamista tai jarjestelya (Kananen 2014,105.) Kanasen (2014, 107)
mukaan aineiston analyysia ohjaavat ne tekijat mihin tiedonkeruulla, opinnayte-

tydlla tai tutkimuksella halutaan vastata.

Keskeisia aiheita eli teemoja voidaan muodostaa etsiméalla tekstista ja haastat-
teluista yhdistavia tekijoitd eli teemoja. Teemojen muodostamisessa voidaan
apuna kayttaa esimerkiksi koodausta. Taulukoinnin avulla voidaan aineistosta

havaita, mitk& seikat aineistossa ovat keskeisia ja naille seikoille voidaan miettia
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yhdistavia teemoja. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka. 2006.) Yhdistavana
tekijan& aineistolle olivat organisaation arvot sitoutuminen, valittaminen ja
osaaminen. Osallistujien vastaukset voitiin teemoitella naiden arvojen alle.
Osallistujien vastaukset olisivat voineet kdyda useamman teeman alle. Teemoit-
telun perustana kaytettiin organisaation arvojen maaritelmia. Punaisena lanka-
na teemoittelussa kaytimme organisaation arvojen maaritelmia ja teemoittelim-
me tyontekijoiden vastaukset parhaiten sopivaan organisaation arvo maaritel-

maan.

Neljannen osallistamiskerran vastausten analysointiin kaytimme teemoittelua,
jossa jaoimme tyontekijoiden antamat vastaukset eri tasoille (Liite 4). Taulukos-
sa vasemmassa reunassa nakyy niin sanottu raakateksti, joka on sanasta sa-
naan Kirjoitettu tyontekijan vastauksia vastaavaksi. Tasossa 1 nakyy, minka ar-
von alle raakatekstin kommentti liittyy. Taso 2 liittdd raakatekstin arvojen mukai-
seen pelisdantoon ja taso 3 arvojen mukaiseen tydskentelyyn. Tason 1 arvo-

luokittelu perustuu ensimmaisen tydpajan vastauksiin.

6 Tulokset

Opinnaytetyén ensimmaisena tehtavana oli tuoda esille tydpajatydskentelyn ai-
kana tyontekijoiden ajatuksia ja mielipiteita siita, kuinka yrityksen arvot toteutu-
vat tyoyhteisdssa ja onko niissa eroavaisuuksia tydyhteisdssa vallitseviin arvoi-
hin ndhden. Tydpajojen avulla saimme tydntekijat pohtimaan mita yrityksen ar-
vot heille merkitsevét ja kuinka he haluaisivat niiden nakyvan hoitotyossa. Tyo6-
pajoihin osallistui seka pidempaan yksityisessa hoivakodissa tydskennelleita
tyontekijoita, ettd vastatulleita tyontekijoita, joten jokaisen ajatukset hoivakodin
arvojen toteutumisesta otettiin huomioon. Ty6pajatytskentelyn aikana kavi ilmi,
etteivat yrityksen arvot toteudu tydntekijoiden mielesta tydyhteisdssa. Arvot ko-
ettiin pinnallisiksi ja ylhaalta pain annetuiksi. Tyopajoilla ei kaynyt ilmi, etta tyo-

yhteisdssa olisi muita vallitsevia arvoja, joita tydyhteisé noudattaisi.

Toisena tehtdvana oli konkretisoida tydntekijdiden kanssa, mita arvot osaami-

nen, valittdminen ja sitoutuminen merkitsevat tyoyhteistssa. Tyontekijat toivat
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heti ensimmaisessa tydpajassa hyvin yksimielisesti esiin, mita heidan mieles-
tdan yrityksen arvot merkitsevat tyoyhteisossa. Kuitenkin tyOpajaan osallistu-
neiden tyontekijoiden mielesta yrityksen arvot eivat nakyneet, eivatka toteutu-
neet kaytannon tyodssa. Tyontekijat kokivat myds, ettd uudet tyontekijat eivat si-
toudu toteuttamaan yksityisen hoivakodin arvoja, joka kuormittaa pidempaan
yksikdssa tyoskennelleitd. Keskityimme tydpajoissa tuomaan yrityksen arvoja
esiin tydyhteisotaitojen nakokulmasta ja pyrimme viemaan arvot hyvin konkreet-
tiselle tasolle, jotta my6s uudet tyontekijat saavat ymmarryksen siité, miten tyo-
yhteisdssa toivotaan arvojen nakyvan kaytannontyéssa. Hoivakodin arvot konk-
retisoituivat mielestamme kehittamistyon edetessa hyvin kaytadnnonhoitotytn
tasolle.

Tyontekijoiden mielestd osaaminen tarkoittaa muun muassa tietojarjestelmien
hallintaa, koulutuksiin osallistumista ja tiedon jakamista tydyhteison sisalla. Va-
littdmisen tyontekijat kokivat liittyvan hyvaan hoitoon, asukkaan tasa-arvoiseen
kohtaamiseen ja asukkaiden tarpeisiin vastaamiseen. Sitoutumisen ajateltiin liit-
tyvdn omahoitajuuteen, asukkaiden asioiden hoitamiseen sekd omahoitajahet-

kiin.

Kehittamistydon kolmantena tehtdvana oli luoda tyontekijdiden ajatuksista pe-
rehdytykseen liitettava kirjallinen osio, jossa tydyhteison tyontekijat ovat maari-
telleet, mita yrityksen arvot merkitsevat kaytannontydssa. Tyopajojen avulla ke-
hittamistyon tuloksena syntyi perehdytyslomakkeeseen liitettava kirjallinen ma-
teriaaliosio. Materiaalia voi kayttdd myos entisten tyontekijoiden kanssa perus-
tehtavan kirkastamiseen. TyOyhteison vastuulle jai ottaa alla olevat kaytannon-
tyohon puretut arvojen mukaiset tydskentelytavat osaksi hoitotyota. Tydyhteiso
kehitti arvojen pohjalta seuraavanlaisen materiaalin, jotka muotoiltiin pelisaanto-

jen muotoon.

Osaaminen:
e Ennakointi: Seuraavana paivanad vihemman tydvuorossa tyontekijoita,
joten tehdaan tanaan seuraavan paivan tyotehtavia, kuten esimerkiksi

suihkuttaminen.
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Vastuun kantaminen ja ottaminen: Tyonteko kuuluu kaikille. Tyévuoron
aikana huolehditaan omista potilaista kokonaisvaltaisesti, eika siirreté toi-
ta muille.

Selkeé tyonkuva: Jokainen tietaisi, mita tyotehtavid kuuluu omaan tyoku-
vaan, jossa tyoskentelee.

Selkea tyonjako: Valmiit asukaskortit, kuka hoitaa ketakin.

Esimiehen osallistuminen kenttatyohon: Esimies voisi perehtya tyonteki-
joiden tyopaivaan osallistumalla kenttatyon jokaiseen tydvuoroon ja te-
kemalla vaaditut tyotehtavat.

Valittaminen:

Sosiaalisuus: Huolehditaan tyokaverin jaksamisesta.

llo sekd avun antaminen: Autetaan tydkaveria ja tullaan avuksi toiselle
ryhmakodille. Hurtti huumori ja iloinen ote tyopaivaan.

Toisen huomioon ottaminen: Autetaan pyydettaessa ja ilman pyytamatta.
Tehdéaan pienia tekoja, esimerkiksi pestaan pyykkia aamu- ja iltavuoros-
sa, eika jateta niita yokolle.

Joustavuus: Tydvuoron vaihtaminen.

Reilu meininki: Tee toiselle niin kuin haluaisit itsellesi tehtavan. Ei kayda
vain istumaan, kun omat ty6t on tehty, vaan ollaan tyokaverille avuksi.
Esimies ottaisi huomioon tydntekijoiden jaksamisen ja ymmartaisi tyonte-

kijoita: tybvuorotoiveet.

Sitoutuminen:

Kaikki noudattavat samoja saantoja ja yhdessa sovittuja asioita: Jokai-
nen tayttaa kaapit, kun ne tyhjenevat.

Vastuunottoa asiakkaista, hoidetaan asiat kunnolla loppuun: Omabhoitaja
hetket, ulkoilut, yhteydenpito laheisiin, hopasun (asiakkaan hoito- ja pal-
velusuunnitelma) pitdminen ajan tasalla. Asukkaan syntymapéaivan muis-

taminen ja vuosilabrojen laittaminen kalenteriin.
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e Luotetaan tydkaverin ammattitaitoon: Vastavalmistuneella uusin tieto,
vanhemmalla hoitajalla kokemuksen tuomaa tietoa.

e Kaikki puhaltaa yhteen hiileen: Tiimityd.

¢ Noudatetaan mité sovittu: Tehdaan niin kuin on yhdessa sovittu.

e Esimies hoitaa luvatut asiat: Kirjaa ne kalenteriin ja tarvittaessa yhdessa
l&pikaynti osastopalaverissa.

Opinnaytetyon tavoitteena oli selkeyttdd hoivakodin tyontekijoiden kanssa yri-
tyksen arvojen merkitys tydyhteisolle ja tydyhteisotaidoille seké& tuoda esiin tyo-
yhteisotaitojen merkitys tyohyvinvoinnille. Tydpajoissa tydskentelyn tuloksena
pyrimme rakentamaan tyodyhteis66n luovutettavan materiaalin pelisaantdjen
muodossa, jossa kohtaa kaikki tydpajoissa nousseet teemat: Vuorovaikutuksen
lisddminen, arvojen toteutuminen kaytdnnontydssa sekd yhteiset pelisdannot,
joita kaikki noudattaisivat. Materiaalin avulla toivoimme, etta tydyhteisén hiljai-
nen tieto siirtyy uusille tyontekijoille, jolloin hyvéksi koetut tavat ja arvojen mu-
kainen toiminta siirtyisivat jouhevasti tyontekijalta toiselle. Materiaalin on tarkoi-
tus myos helpottaa paivittdista johtamista hoivakodilla, jossa tydntekijoissa on
kohtuullisen paljon vaihtuvuutta. N&ain lahiesimies voi varmistaa, etta tyonteki-

jasta riippumatta asukkaiden hoito on yksityisen hoivakodin arvoja mukaista.

Lopputuotos jai osin kesken, silla kaikkien toivepuussa olleiden toiveiden konk-
retisoiminen kaytannontasolle ei toteutunut. Osaa toivepuuhun Kkirjoitetuista toi-
veista ei oltu avattu neljannen osallistamiskerran tehtavissa lainkaan. Tahan voi
syyna olla se, ettd toive on voinut olla jonkun yksittaisen tydntekijan toi-
ve/ndkemys ja sitd ei ole koettu tarpeelliseksi avata. Tai vaihtoehtoisesti muu
tyoyhteisda ei ole ymmartanyt toivetta. Voi myos olla, etta toiveen kirjoittanut
henkilo ei tydskennellyt enaa neljannen osallistamis kerran aikana tydyhteisos-
sd tai oli vuosilomalla. Koimme etta opinnaytetydntekijoina emme voi lahtea tar-
kentamaan mita tietyt toiveet tydyhteisdssa kaytannon tasolla tarkoittavat koska
kumpikaan opinndytetyon tekijoista ei tyoskennellyt tydyhteiséssa neljannen

osallistamiskerran aikana.
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7 Pohdinta

7.1 Tulosten arviointi

Arviointivaiheessa arvioidaan, kuinka muutostydssa on onnistuttu (Ojasalo ym.
2009,23). Arvioinnissa analysoidaan keréttya tietoa. Arviointivaiheessa on tar-
keda tunnistaa ja kuvata tarkkaan aikaansaannokset. (Ojasalo ym. 2009, 47).
Oleellista arviointivaiheessa on tarkastella kuinka hyvin kehittdmistyon tavoitteet
ja asetettu kehittamistehtava on saavutettu, mitk& toiminnot vaikuttivat kehitta-
mistyon tavoitteiden saavuttamiseen ja ovatko kehittdmistyon tulokset valmiita
levitettaviksi. (Ojasalo ym. 2009, 48.)

Kehittdmistoiminnassa tyopajojen aineistoa arvioidaan jokaisen tyOpajan jal-
keen ja jatko tydstetdan ennen seuraavaa tybpajaa. Tyopajojen sisaltdéa verra-
taan jo tuotettuun aineistoon, seka opinnaytetydn tehtaviin. Kehittdmisprosessin
aloitusvaiheessa tiedettiin, etté tyontekijat kokivat puutteita tydhyvinvoinnissa ja
toivoivat kehittdmistutkimuksella parannusta tyéhyvinvointiin. Tydyhteison kehit-
tamistarpeet ja -toiveet tulivat esille viikkopalaverien ja paivittaisen tyoskentelyn
yhteydessa. Teorian mukaan ty6hyvinvointi on monen tekijan summa, johon
vaikuttavat tydelaman lisaksi tyontekijan yksityiselama. TyoOpaja tyoskentelyn
edetessa havaittiin nopeasti, ettd tyohyvinvoinnin huono kokemus liittyi tyéyh-
teisttaitojen seka keskinaisen vuorovaikutuksen puutteeseen. Tyontekijat toivat
esiin ristiriidat tyoyhteisossa ja aluksi epailimme sen johtuvan tyontekijoiden
moninaisuuden hyvaksymisen pulmista. Tyopajojen kautta kdvi nopeasti selvil-
le, ettei kyse ole moninaisuuden hyvaksynnéan ongelmista, vaan entisten (tyon-
tekijat toivat taman esille) tyontekijoiden ja uusien tyodntekijoiden, valisesta
kommunikaatiokuilusta ja kokemuksesta etta kaikki eivat sitoudu tyon tekemi-
seen samalla tavalla. Teorian pohjalta kuitenkin tiedettiin, etta tydpaikoissa jois-
sa vuorovaikutus on luonnollista ja aitoa myos tyttehtavat koetaan innostavina.

Ty6t sujuvat ikdan kuin "siina sivussa”. (Hamalainen 2005,89)
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TyoOyhteison vuorovaikutuksen merkitys hoitoalalla on merkittava. llman hyvaa
vuorovaikutusta ei voida puhua hyvéasta hoidostakaan. Myds sosiaali- ja ter-
veysministerion eettinen toimikunta on nimennyt hyvan hoidon elementiksi vuo-
rovaikutuksen (Sosiaali- ja terveysministerio 2012, 6). Tydyhteison tyontekijat
olivat havainneet, ettd keskinaisen vuorovaikutuksen puute oli aiheuttanut
asukkaalle vaaratilanteen. Lisaksi vuorovaikutuksen puutteen vuoksi tyoyhtei-
sOsta puuttui "me-henki” koko tydyhteison kesken, joka omalta osaltaan vahen-
taa tyohyvinvointia. Hyva vuorovaikutus kuitenkin edellyttaa keskindista luotta-
musta, rehellisyytta ja molemminpuolista sitoutumista tavoitteisiin ja toimintaan.

(Sosiaali- ja terveysministerio 2012, 6.)

Kehittamistyon lopputuotoksella emme voi vaikuttaa siihen, ettéd tyontekijoiden
keskindinen kommunikaatio lisdéntyisi. Emmeka siihen, kuinka he kommunikoi-
vat keskendan. Lopputuotoksen avulla voimme kuitenkin lisata, tydyhteison
tyontekijoiden ymmarrysta siitéd, mihin hoidon tavoitteisiin ja toimintaan heidan
tulisi sitoutua, jotta tydyhteisén toiminta olisi arvojen mukaista. Pyrimme siihen,
ettd tyontekijat kiinnittaisivat kehittamisprosessin aikana ja kehittamisprosessin
jalkeen huomiota omiin vuorovaikutus- ja yhteisty6taitoihin jolloin heidan alais-
taidotkin kehittyisivat. (Raty 2009,26.)

Sosiaali- ja terveysalalla arvoprosessi edellyttaa sita, etta tyonantajan paatokset
ja linjaukset ovat sopusoinnussa tyontekijoiden eettisten periaatteiden kanssa
(Sosiaali- ja terveysministerié 2011, 7). Ty6pajatydskentelyn aikana kavi sel-
vaksi, kuinka haitallisena pidettiin tyéhyvinvoinnin kannalta sita, etteivat tyonte-
kijat voineet tydskennella yrityksen arvojen mukaan. Tyontekijat kokivat, etteivét
voineet kiireen takia toteuttaa arvojen mukaista hyvaa hoitoa. Kiiretta tyonteki-
j6ille aiheutti perustyon liséksi tehtava oheistyd. Teorian mukaan tiedetaan, etta
myds arvojen vastainen tydskentely heikentaé tyéhyvinvointia. Arvojen, sanojen
ja tekojen ristiriidat voivat murentaa tydntekijan luottamuksen organisaatioon,
yhteiskuntaan, esimiehiin ja heikentaa tyohyvinvointia. (Aaltonen, Heiskanen,
Innanen 2003, 14.) Kehittdmisprosessin aikana tyontekijoilla oli mahdollisuus
kertoa avoimesti mité ristiriitoja kokivat arvojen mukaisessa tyoskentelyssa. Ke-

hittamistyon lopputuotoksen tarkoituksena oli vAhent&aa naita ristiriitoja.
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Taman opinnaytetydn tarkoituksena oli tuoda organisaation arvot nakyvaksi
osaksi hoivakodin tyOyhteisoa ja hoitotyota. Arvoja pyrittiin tuomaan nakyvaksi
keskustelemalla auki mita yrityksen arvot tarkoittavat juuri tassa kehittamispro-
sessiin osallistuneessa hoivakodissa. Tyontekijat saivat vapaasti kertoa mita
ajattelivat yrityksen arvoista ja kuinka kokivat arvojen toteutuvan paivittaisessa
tyossa. Tyopaja tydskentelyn aikana tyontekijat toivatkin esiin, ettd kokivat arvo-
jen olevan osittain ylhaaltd annetut eivatka ne olleet arvovalmentajasta huoli-
matta jalkautuneet kaytdnnon tyohon. Tyontekijat toivat kuitenkin hyvin esille
mitd organisaation maarittelemat arvot voisivat heidan hoivakodissaan tarkoit-
taa ja osasivat nain tarkentaa arvojen kautta hoivakodin toimintaa ohjaavia peli-
saantdja. Arvot jalkautuvat paremmin kaytadnnon tasolle, jos tyontekijat voivat
itse niiden toteutumiseen vaikuttaa. N&ain arvot alkaisivat elda yrityksen arjessa,
niistd keskusteltaisiin usein ja niitd toteutettaisiin kaikessa paatoksenteossa.
(Jabe & Héakkinen 2010, 170.)

Tahan opinnaytetyéhon kuuluikin kirjallisen materiaalin tuottaminen hoivakodil-
le, jossa tyontekijat itse saivat maaritella miten nakevat yrityksen arvot kaytan-
non tydssa. Materiaali toimitettiin hoivakodille kirjallisena seka sahkoisena tie-
dostona jota tydyhteis6 voi tarvittaessa viela muokata ja muuttaa. Kirjallista ma-
teriaalia varten lahdimme yhdessa avaamaan ja kehittamaan arvoja osaksi pai-
vittaista tyoskentelya niin ettéd ne nakyisivat tyontekijoiden keskindisessa tyos-

kentelyssa ja asiakaskohtaamisissa.

Monesti arvotydskentely jaa tyoyhteisdissa pinnalliseksi ja arvotydskentelya to-
teutetaan velvollisuutena. (Virtanen 2005,77.) Vaikka organisaatiossa oli arvo-
vastaava, joka oli perehtynyt erillisessa koulutuksessa syvemmin yksikdn arvoi-
hin, oli arvojen jalkauttaminen jaanyt yksikossa pinnalliseksi. Arvoja ei ollut kasi-
telty viela hoivakodin perustamisen aikaan vuonna 2009 vaan ne tulivat osaksi
organisaatiota vasta myohemmin. Opinnaytetyon edetessa herasi ajatus, etta
arvojen toteutumattomuus ja tyontekijoiden kokema sitoutumisenpuute voi osin
johtua my6s tyontekijoiden vaihtuvuudesta. Arvot eivat ehdi jalkautua, koska
tyontekijoissa oli vaihtuvuutta. Liséksi arvoja ei ollut konkretisoitu kaytannénty6-

hon. Tyoyhteisolla ei mydskdan nayttanyt olevan yhteisia selkeitd pelisdantoja
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tai ne olivat niin sanottuja hiljaisia pelisaantoja joista kaikki tyontekijat eivat ol-

leet tietoisia.

Kehittamisprosessin edetessa pohdimme, etté kyseessa voisi olla epatietoisuut-
ta siing, etteivat uudet tyontekijat oikein tiedd, mita heiltd odotetaan, eika vuoro-
vaikutus tyoyhteisdssa ole avointa. Jos perustehtava ei ole tyontekijoille selkea,
tulee helposti eri tyontekijoille eri kasityksia, mika perustehtava onkaan ja miksi
ollaan tdisséd. Tama lisda tyontekijoiden valille konflikteja, jotka lisaavat tydyh-
teisossa tyontekijoiden valille epaluottamusta ja eripuraa (Jarvinen 2008, 54-
56.) Taman vuoksi ajattelimme tehda tyontekijoiden toiveet nékyviksi. Myo6s
muutostilanteet saattavat haitata perustehtavan omaksumista ja sen yllapitamis-
t4 (Paasivaara 2009,52).

Ennen kehittamisprosessin alkamista tiedettiin, ettéd tydyhteisd oli kokenut mo-
net muutokset. TyOyhteisdssa tyontekijat olivat osin vaihtuneet hoivakodin pe-
rustamisen jalkeen seka esimies useampaan kertaan. Toimivien tyonkuvien ja
tyoprosessien lisaksi tydhyvinvoinnin johtamisen tarkeimpané teemana on se,
miten paljon esimiehet osoittavat kiinnostusta tyontekijoiden arkista aherrusta
kohtaan. (Juuti & Salmi 2014, 149.) Tyontekijat nostivatkin yhtena toiveena
esiin, etta lahiesimies tekisi kaikki heidan tyévuoronsa oheistehtavineen, jotta
saisi kokonaiskuvan tyontekijoiden tyopaivasta. Toive saattoi olla osoitus siitd,
etta tyontekijat kokivat, ettei esimies ole osoittanut riittavasti kiinnostusta heidan
arkista aherrusta kohtaan ja tamé osaltaan vahentanyt tyontekijoiden tyéhyvin-

vointia.

Teorian mukaan pelisdannéilla luodaan tydyhteis6on hyva henki. Tyoyhteison
hyva henki on merkityksellinen niin tyéhyvinvoinnin, kuin rekrytoinnin kannalta.
(Furman ym. 2004,8.) Ajattelimme etta, paras tapa saada eri tyontekijoiden toi-
veet esiin olivat rakentaa toiveidenpuu. Toiveidenpuuhun jokainen tyontekija sai
lisata ajatuksiaan itsellensa sopivaan aikaan, eika tyontekijan tarvinnut pohtia,
mitd muut mahdollisesti ajattelevat hanen vastauksestaan. Toiveidenpuun vas-
tauksista havaitsimme, ettd useat tyontekijoiden vastauksista koskivat nimen-
omaan toiveita avoimempaa vuorovaikutusta ja viestintdd kohtaan tydyhteisos-

sa. Liséksi johtamisessa koettiin olevan puutteita ja osa puutteista nimettiin toi-
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veidenpuuhun. Tyontekijoiltd saaduista vastauksista nékyi, etta he tietdvat mita
hyviin tydelamataitoihin kuuluu ja millaisia pelisaantoja tyoyhteisossa tulisi nou-
dattaa. Nama eivat kuitenkaan henkildston mukaan kaikilta osin toteutuneet ny-

kyisessa kaytannontyossa.

Emme voi taata, etta tydyhteisotaidot paranevat vain taman kehittamistyon tu-
loksena. Olemme kuitenkin valmistaneet yhdessa tyodyhteisén kanssa materiaa-
lin, jota he voivat kayttaa pyrkiessaan kohti parempia tydyhteisotaitoja ja keski-
naista kommunikointia. On selvaa, kun yhteiset pelisdannot ja tydyhteison odo-
tukset ovat kaikkien tiedossa, ei kukaan voi piiloutua tietamattdmyyden taakse.
Taman liséksi yhteisesti sovitut asiat ovat organisaation arvojen mukaiset. Ty6-
yhteisolla on nyt mahdollisuus lahtea kehittaméaan tydyhteisotaitoja ja yhteisia
pelisaantoja kohti arvojen mukaista tyéskentelyd tuottamamme materiaalin avul-

la.

Pyysimme palautetta tydpajoihin ja kehittamistoimintaan osallistuneilta suulli-
sesti koska havaitsimme, etta vastausten saaminen jopa osallistamistehtaviin oli
haastavaa. Liséaksi kaikki vastanneet eivat olleet kaikissa tydpajoissa, joten oli
helpompi kohdentaa palaute suullisesti koskemaan yhta tyopajaa tai osallista-
mishetked. Kysyimme osallistujilta seuraavia kysymyksia: Millaista oli osallistua
tyopajoihin? Saitko mielipiteesi ilmaistua ty6pajojen ja osallistamistehtavien ai-
kana? Olivatko valitut menetelmat onnistuneita? Olisitko toivonut toisenlaista to-
teutustapaa? Nailla kysymyksilla halusimme osallistujien mielipiteen siita, kuin-
ka he kokivat osallistamisen ja kehittamistyén tekemisen onnistuneen. Koimme
myds, etta tahan mennessa olimme jo saavuttaneet luottamuksen kehittamis-
tyon tekijoiden ja kehittamistydhon osallistujien valilla ja nain ollen suullisen pa-

lautteen antoon ei ollut suurta kynnysta.

Kehittamisprosessiin osallistuneet tyontekijat arvioivat suullisessa palauttees-
saan tyopaja tyoskentelymenetelman olleen asianmukaista ja osa koki, etta en-
simmaisen tyopajan keskustelut ja aivoriihi olivat mukavaa asioiden yhdessa
pohtimista. Palautteesta kavi ilmi, etta tyontekijat kokivat myos kiireen tuntua
omista tekemattomista toista tyopaja tydskentelyn aikana. Yhden palautteen an-

tajan vastaus osallistumismahdollisuuteen oli etta "kyllahan mina jotain kesken



66

kiireen sohersin”. Tyo6pajojen siséllon osallistujat arvioivat olleen asiallinen ja
kokivat kehittamistyon aiheen mielenkiintoiseksi ja tarke&dksi. Toteutustapaa
tyontekijat arvioivat hyvaksi. Hyvaksi koettiin osallistumismahdollisuus myo6s
tyopajojen ulkopuolella kuten esimerkiksi idealaatikko. Toiveidenpuu osallista-

mistehtava koettiin mielenkiintoiseksi.

7.2 Kehittamisprosessin arviointi

Kehittamiskohteiden |6ytaminen ei ole vaikeaa kaytdnnon tydelamassa, jossa
on aina parannettavaa. Ongelman maarittelyyn on kuitenkin hyva varata riitta-
vasti aikaa, silla tama vaihe vaikuttaa oikean ongelman ja ongelman syiden 16y-
tamiseen ja nain ollen myds ongelman ratkaisun Iéytdmiseen. (Kananen 2015,
41.) KehittAmisprosessi aloitettiin ensimmaisen kerran kevaalla 2016. Aihe kui-
tenkin kertaalleen vaihtui ja kehittdAmisprosessi hoivakodin kanssa kaynnistettiin
uudelleen syksylla 2016. Opinnaytetyon kehittamisprosessissa haasteellisinta
oli ldytaa punainen lanka prosessin etenemiselle, joka osaltaan viivastytti kehit-
tamistyon valmistumista. Kehittdmisprosessi paadyttiin tekemaan yksityiselle
Pohjois-Savossa sijaitsevalle hoivakodille. Kehittdmisprosessin etenemista vai-
keuttivat osaltaan aikatauluongelmat. Haasteelliseksi muodostui l6ytaa yhteista
aikaa tyoyhteison kanssa. TyOyhteison jasenet tekivat kolmi- seka kaksivuoro-

tyota.

Kehittamisty6 voidaan nahda prosessina, jossa muutos- ja kehityssyklit seuraa-
vat toisiaan (Kananen 2015, 42). Kehittdmisprosessiin kuului useita eri vaiheita.
Alkukartoituksessa syksylla 2016 perehdyttiin hoivakodin henkildstén moninai-
suuteen ja ominaispiirteisiin. Kehittdmisprossin alkuvaiheessa tydntekijat toivat
iImi, ettd tyoyhteisd oli ongelmallinen ja tydntekijat kokivat, ettéd dialogisuus
puuttui niin henkildstdon ja esimiehen valilta, kuin henkiléston keskuudestakin.
Tama ilmeni myo6s kehittamistyon ideointivaiheessa. Varsinainen kehittamispro-
sessi alkoi tydpajoilla, johon osallistui hoivakodin sen paivaisessa tyévuorossa
ollutta henkilostéa. Tyopajoilla dialogisuus oli avointa, tosin tyopajaan kaytetty
aika oli rajallinen ja syvallisempé&an keskusteluun paaseminen haasteellista juuri
aikarajan vuoksi. TyOpajojen ongelmaksi osoittautui myds tydpajojen ymparisto,

joka oli keskella asumisyksikk6a. Ensimmaiseen tydpajaan pyrki mukaan myo6s
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hoivakodin asukas, joka selke&sti hairitsi tyOpajaan osallistuneiden tydntekijoi-
den keskittymista. Ty6pajojen toteutusta hairitsi myos erilaiset ymparistosta tul-
leet tarpeet, joihin hoitohenkilokunnan oli vastattava kesken tyGpajan.

Tassa opinnaytetydssa toisessa tytpaja tyoskentelyssd kaytimme avoimia ky-
symyksi, joihin osallistujat vastasivat kirjallisesti. Jokainen osallistuja sai samat
kysymykset Post-it -lapuilla. Taman menetelman koimme hyvaksi, silla jokainen
pystyi vastaamaan rauhassa eika toisen vastaajan mielipide vaikuttanut vas-
tauksiin. Sanallisesti esitettyyn kysymykseen olisimme saattaneet saada laa-
jemman vastauksen. Koimme kuitenkin tdman vastausmetodin takaavan sen,
ettd vastaukset myos pysyvat samanmuotoisina kuin ne on kirjoitettu. Lisaksi
olisi ollut haasteellista ajallisesti haastatella jokainen tyontekija erikseen. Aika ei
valttamatta olisi riittanyt luomaan luottavaista suhdetta ja takamaan haastatelta-

valta avointa vastausta.

Kehittamisprosessin edetesséd paadyimme valitsemaan kolmannella osallista-
miskerralla tiedonkeruumenetelmaksi avoimet kysymykset (toiveidenpuu) henki-
l6kunnan kahvihuonetilassa. Pyrimme kirjoittamaan kysymykset mahdollisim-
man yksinkertaiseen muotoon. Kysymykset ohjasivat ideointia toiveidenpuussa.
Kuitenkin toiveidenpuun vastauksista havaitsimme, ettemme saaneet kysymyk-
siin niin konkreettisia vastauksia kuin olisimme toivoneet. Pohdimme myds, oli-
siko toiveidenpuussa pitanyt olla esimerkkeja vastauksista mutta paadyimme
esimerkittomaan versioon sen vuoksi, ettd esimerkit olisivat voineet ohjata tyon-
tekijoiden vastauksia. Talla menetelmalla pyrimme kuitenkin varmistamaan sen,
etta tyontekijat saivat vastata kysymyksiin heille sopivana, rauhallisena ajankoh-
tana ja tyontekijoiden vastausprosentti olisi mahdollisimman suuri. Toiveiden-
puu ei tayttynyt niin nopeasti kuin olisimme odottaneet. Tahén saattoi olla syynéa

menneillaan ollut kesalomakausi.

Kehittamistydn muutosprosessiin kuuluvat suunnittelu, toteutus ja arviointi eivat
takaa sitd, etta ratkaisun vieminen kaytantdoon onnistuisi. Vaikka ongelman syyt
tiedettaisiin, ei aina ei voida kayttda optimaalisinta keinoa, silla syille ei aina

voida tehdd mitdan. (Kananen 2015, 40-42). Kehittamistyon edetessd havait-
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simme, ettd innokkuus osallistua kehittamistydhon heikkeni loppua kohden. Ta-
han vaikuttivat muun muassa henkilostéssa tapahtuneet muutokset ja poissa-
olot muista syista. Hoivakodissa kehitystyon edetessa aloittaneiden sijaisten ja
uusien tyontekijoiden oli hankala paastd mukaan kehitysty6hon. Havaitsimme,
ettd on erittdin tarkead pohtia, millaisia osallistavia menetelmia kehittamistyos-
saan kayttaa. Ennalta pohditut menetelmat eivat valttdmattd aina toimi, esi-
merkkina ensimmaisen tyopajan hairidtekijat, kun tybpaja jarjestettiin asumisyk-
sikon sisalla. Kehittdmistyon toteutus olisi vaatinut enemméan pohdintaa. Taméan
kehittdmistyon toiveidenpuun tuloksia olisi voinut rajata ja alkaa tydstamaan
tyoyhteison kanssa eri menetelmin esimerkiksi viittd tarkeinta pelisaantéa kohti
kaytannon ty6ta. Tama olisi osaltaan voinut pitdd tyontekijdiden mielenkiintoa
paremmin ylla hektisen tyéskentelyn lomassa. Pohdimme my6s, ettd on aarim-
maisen tarkeaa, etta esimies on tietoinen perustyfsta ja nain ollen ymmartaa
tyontekijoiden kokemuksia. Kaikkea tyontekijoiden kokemaa "turhautumista” ei
voi kuitenkaan salyttaa esimiehen harteille.

7.3 Luotettavuus ja eettisyys

Kehittamistyon luotettavuudella tarkoitetaan tulosten tarkkuutta ja kykya antaa
ei- sattumanvaraisia tuloksia. Kehittamistyon luotettavuuden kannalta on tarke-
aa huomioida, etta kehittamistyohon osallistujat ymmartavéat annetun tehtavan
oikein, samalla tavalla, kuin opinnaytetyontekijat. Myos huolellisuutta tarvitaan
kehittamistyontulosten kirjaamiseen ja analysointiin. Analysoidessa tulee muis-
taa, ettei tutkimustuloksia voi yleistaa. (Vilkka 2015, 194). Kanasen (2014, 134)
mukaan tarkeinta on tulosten, menetelmien ja tiedonkeruun riittavan tarkka Kir-
jaaminen. Muutoin ulkopuolisella voi olla vaikeuksia tulkita luotettavuutta. Kehit-
tamistyon luotettavuutta lisdd myos se, etta kysytaan oikeita kysymyksia jotka

vastaavat tutkimusongelmaan tai kehittamistehtavaan. (Kananen 2014, 125.)
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Jokaisen kehittamistyon luotettavuutta ja patevyytta (validius) tulisi arvioida.
Kehittamistyon luotettavuutta voidaan lisata silla, ettd kehittamistyon vaiheet
kuvataan tarkasti muun muassa olosuhteista- ja paikoista, joissa kehittamistyo-
hon tarvittava aineisto on kerétty. Samoin tulisi kertoa onko esimerkiksi aineis-
tonkeruun aikana ollut mahdollisia hairiétekijoita. (Hirsjarvi, Remes, Sajavaara
2007, 228.)

Tassa opinnaytetydssa kehittamistyon luotettavuus varmistettiin siten, etta tyon-
tekijat saivat annetut kysymykset seké suullisesti ettd kirjallisesti. Tyontekijoilla
oli my6s mahdollisuus kysya, mikali annettu kysymys on epaselva. Vastaukset
Kirjattiin tutkittavien toimesta suoraan paperille, joten virhetta ei paassyt synty-
maan siina, etta tutkija kirjoittaisi vastauksen eri tavalla, mita tutkittava sen oli
ajatellut. Kehittamistyén aineistonkeruun ajankohdaksi valitsimme mahdollisim-
man hairiéttoman hetken valitsemalla tydpaivasta ajan, johon kohdistui mahdol-
lisimman vahan hoitotyohon liittyvia suorittamisvelvoitteita. Lisdksi osaan kysy-
myksistd pystyi vastaamaan tyontekijoiden taukotilassa, joka oli rauhallinen
paikka. Opinnaytetydssa oli myds riittdvasti osallistujia, joten koimme saavam-
me luotettavasti tietoa siitéd, mitkd ovat tydyhteison ajatukset kehittdmiskysy-

myksiin.

Kehittamistyon luotettavuutta voidaan arvioida myds saturaatiolla. Saturaatio
tarkoittaa sitd, ettd samat tulokset alkavat toistua eri |&hteiden valilla. Lahteilla
tarkoitetaan aineistolahteita tai kehittamistydhon osallistuneita haastateltavia
(Kananen 2017,74). Monissa tytpajoissa samat teemat ja vastaukset toistuivat
tyontekijoiden tydpajaan tuomissa vastauksissa, riippumatta siita osallistuiko
tyontekijd yhteen vai useampaan tydpajaan. Lisaksi tyontekijoiden kertomat
merkitykset arvoille mukailivat organisaation arvo kuvauksia, vaikka olivatkin

konkreettisempia kuin organisaatiolla.

Kehittamistyon eettisyyteen ei ole yksiselitteisia vastauksia. Eettisyyteen kuuluu
paljon niin sanottuja harmaita alueita, joihin vastaaminen vaatii pohdintaa. Eetti-
syydella tarkoitetaan tutkimuksen avoimuutta ja yhteisten asioiden pohdintaa.
(Clarkeburn, Mustajoki 2007, 22-24). Kehittamisty6hon kuuluu se, etta tutkijan

on selvitettava osallistujille kehittdmistydn tavoitteet, menetelmat seka mahdolli-
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set riskit. Kehittamistybhon osallistuminen on vapaaehtoista, jolloin osallistujalla
on oikeus kieltdytyd kehittamisty6hon osallistumisesta ja keskeyttda osallistu-
minen, milloin tahansa. Osallistujan tulee tietéd namé oikeudet ennen kehitté-
mistyon aloittamista. (Tuomi 2007, 145). Osallistujia informoitiin kehittAmisty6-
hon osallistumisen vapaaehtoisuudesta ennen kehittdmisty6n aloittamista. Tyo-
yksikdn esimiehen toiveesta kaytamme tassa opinnadytetydssa yksikosta pelk-
kaa nimitystéa hoivakoti. Nain ollen hoivakodin tarkemmat tunnistetiedot on pois-

tettu myOs opinnaytetyosta.

Tassa opinnaytetyossa kehittamistyon alkaessa kehittamistydohon osallistujat
tayttivat kirjallisen suostumuslomakkeen, jossa kuvattiin kehittamistyon tarkoi-
tus, tavoitteet sekd menetelmat. Osallistamismenetelmissé paadyttiin avoimiin
tyopajoihin, johon tyontekijat saivat osallistua itsellensa sopivana ajankohtana.
Osallistettava sai itse paattdd, haluaako antaa nakemyksiaan kehittamistyén
kayttoon, eika osallistuminen ollut pakollista.

Kehittamistyon eettisyyteen kuuluu rehellisyys; toisen tekijan ideoita, tutkimustu-
loksia tai sanamuotoja ei esitetd omana (plagioida). Kehittamistydssa tulisi aina
olla lahdeviitteet ja tarkka viittaaminen silloin, kun tutkimuksen ideat, tutkimustu-
lokset tai sanamuodot eivat ole omia. (Hirsjarvi 2007 ym. 118). Tassa opinnay-
tetydssa on kiinnitetty huomiota siihen, etta jokaisen itse tuottaman tekstin pe-
rassa on lahdeviite, josta ajatus/idea tekstille on saatu. Tyontekijoiden tuomat
ajatukset tuodaan opinnaytetydssa esiin siind muodossa, kuin he itse ovat sen
kirjoittaneet, tutkimustuloksia vaaristelemattd tai muuttamatta mutta kuitenkin
niin etta ketdan tyontekijaa ei voida vastausten perusteella tunnistaa. Kehitta-
mistyon aikana huomioimme, etta kaikki kehittamistydhon osallistuneet saivat
ajatuksensa ja mielipiteensa tuoda esiin omin sanoin. Jokaisen kehittamistyo-
hon osallistuneen ajatukset ja mielipiteet olivat yhta arvokkaita ja ne otettiin ta-
sa-arvoisina vastauksina huomioon kehittamistydta tehdessa. Tapaamisen ta-
voitteena oli kerata mahdollisimman paljon nousseita ajatuksia tekijoista tai asi-
oista, jotka luovat dialogisen tydyhteison, jossa tydyhteison jasenia arvostetaan

omina persoonina ja luotetaan tydkaverin osaamiseen.
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Tassa opinnaytetydssa kehittamistyon eettisyys on myds otettu huomioon siten,
ettd jokainen osallistuja sai vastata annettuihin kysymyksiin nimettoméana. Ke-
nenkaan osallistujan ajatuksia ei pystyta valmiista opinnaytetydsta jaljittamaan.
Opinnaytetyéssdmme on mukana lupahakemus sekd suostumuslomake yksi-
kon johtajalle, ettd osallistuville tydntekijoille. Opinndytetytssa tuotettua tietoa
kasittelemme luottamuksellisesti. Olemme myo6s varmistaneen kehittamispro-
sessiin osallistuneelta organisaatiolta mitéa ja millaista informaatiota voimme yk-

sikdsta opinnaytetydhon kirjata.

7.4 Johtopaatdkset ja jatkotutkimusaiheet

Sosiaali- ja terveysministerion etiikan tilaa koskevan julkaisun mukaan sosiaali-
ja terveydenhuoltoa vaivaavat ylimitoitetut tavoitteet ja odotukset suhteessa
kaytettavissa oleviin mahdollisuuksiin. Tydyhteiséjen voimavarat ovat alimitoitet-
tuja asetettuihin tavoitteisiin nahden. Lisaksi tavoitteiden tukena on vaatimatto-
mia keinoja. (Sosiaali- ja terveysministerio 2012, 36.) Vaikkakin arvojen toteu-
tuminen ei ole aika- tai resurssipulasta johtuvaa, vaan jokainen tyontekija voi
arvojen mukaista tydskentelytapaa toteuttaa, tulee kuitenkin tunne, jaaké arvo-
jen mukainen tydskentely ylimitoitettujen tavoitteiden alle. Voiko yksil6ltd odot-
taa arvojen mukaista tyoskentelyd, jos tydyhteison tavoitteet ja odotukset ovat

ristiriitaiset eettisten arvojen ja taloudellisen hyddyn valilla?

Johtopaatoksena kuitenkin toteamme, ettd mielestamme kehittamistyén loppu-
tuotoksena syntynyttd materiaalia voidaan kayttaa perehdytysosion liitteena ja
arvokeskustelun herattajana. Kehittamistydn lopputuotos toimii arvovalmentajan
tyon tukena ja siihen voidaan palata tydyhteison arvokeskusteluissa. Tyodyksi-
kossa voidaan nopeasti havaita, mikali joku osio lopputuotoksessa ei toteudu

toivomalla tavalla ja 1ahte& kehittdmé&an sitd osa-aluetta toivottuun suuntaan.
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Kehittamistyon juurruttaminen jaa tydyhteison vastuulle. Nékisimme, etta juur-
ruttaminen vaatisi riittdvasti mahdollisuuksia koko tyoyhteison keskustella yh-
dessa kehittamistyén hyodynnettdvyydesta. Tallaisia tilaisuuksia voisivat olla
muun muassa viikkopalaverit tai arvovalmentajan kanssa kaydyt keskustelut.
Saanndllinen palaaminen aiheen ympaérille lisda tydntekijoiden osallisuutta ja
vaikutusmahdollisuuksia, joka teoriankin mukaan liséaa tydyhteisén hyvinvointia
ja auttaa rakentamaan avointa dialogisuutta. Juurruttamisen tarkeimpana henki-
|I6nd& ndemme yksityisen hoivakodin esimiehen, joka mahdollistaa tyontekijoille
tyOGajan puitteissa kayda keskusteluja muun muassa arvovalmentajan kanssa.

Nain ollen kehittdmistyon tuotos ei jaisi irralliseksi, erilliseksi materiaaliksi.

Opinnaytetyon lopputuotos toteutettiin yhteen yksityiseen hoivakotiin. Opinnay-
tetyon lopputuotosta olisi mahdollista vielad kehittéda ja jalkauttaa myods muihin
organisaation hoivayksikéihin ja ottaa myds muiden hoivayksikéiden arvoval-
mentajien tytkaluiksi. Opinnaytetyon lopputuotosta voisi olla mahdollista kehit-
taa myos taysin digitaaliseen muotoon, jolloin se I6ytyisi helposti yrityksen tyo-
kalupakista tai intrasta. Tama myos mahdollistaisi sen, etta kehittdmisvaiheessa
jokainen tyontekija paasisi halutessaan muokkaamaan valittua aihepiiria missa
tyovuorossa tahansa. Myo6s tama lisaisi tyontekijoiden osallisuutta, koska tyon

kehittaminen ei olisi sidottuna aikaan tai paikkaan.

Jatkotutkimusaiheita voisivat olla: Lopputuotoksen kehittaminen arvovalmenta-
jan johdolla ja jalkauttaminen osaksi my6s muihin hoivayksikdihin. Jatkokehit-
tamistydssa voisi tarkastella arvovalmentajan tyon sisaltéd ja vahvistaa sita
osana tydyhteison tydskentelyd. Myos esimiehen roolin vahvistaminen arvojoh-

tamisessa ja johtamismenetelman rakentaminen ja analysointi.
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"Arvot ovat tarkeimmat ohjenuorat paatoksia tehdessamme.
Kun epardimme, ne nakyvat sumun Iapi kuin majakan merkkivalo.”

Mac Anderson
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[l Osallistamistehtava Toiveidenpuu
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IV osallistamistehtava
Aiemmin tydpajoissa ja toiveiden puussa nousseet ajatuk-

set on kirjattu tydyhteison arvojen alle. Jottei ajatukset jaisi
liian laajoiksi kasitteiksi, toivomme, etta kirjoitatte ajatusten
perdan, mita ne konkreettisesti tassa tydyhteisossa mer-

kitsevat.

Ennakoin-
ti:

Vastuun kantaminen ja ottami-
nen:

Selkea tyonku-
va:

Selkea tyonja-
ko:

Avoin keskuste-
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IV osallistamistehtava

Esimiehen osallistuminen kenttatyohon:

Sosiaali-
suus:

llo seka avun antami-
nen:

Yhdessa tekemi-
nen:

Toisen huomioon ottami-
nen:

Tu-
ki:
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IV osallistamistehtava

Jousta-
vuus:

Reilu meinin-
ki:

Esimies ottaisi huomioon tydntekijoiden jaksamisen ja ymmartaisi tyontekijoi-
ta:

Kaikki noudattavat samoja saantéja ja yhdessa sovittuja asioi-
ta:

Vastuunottoa asukkaista: hoidetaan asiat kunnolla lop-
puun:
Luotetaan tyokaverin ammattitai-

toon:




IV osallistamistehtava

Liite 2

4(4)

Kaikki puhaltaa yhteen hii-
leen:

Noudatetaan mita sovit-
tu:

Esimies hoitaa luvatut asi-

at:
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Kehittamistydssa luotu materiaali

Osaaminen Ennakointi: Seuraavana paivdna vihemmantydvuorossa tyontekijoita-»
tehddan tdndan seuraavan paivantyotehtavia esimerkiksi suihkutus.

Vastuun kantaminen ja ottaminen: Tyénteko kuuluu kaikille. Tyévuoron
aikana huolehditaan omista potilaista kokonaisvaltaisesti, eika siirreta toita
muille.

Selked tyénkuva: Jokainen tietdisi, mita tyétehtavia kuuluu omaan tyékuvaan,
jossatybskentelee

Selked tyénjako: Valmiit asukaskortit, kuka hoitaa ketékin

Esimiehen osallistuminen kenttdtydhon: Esimies voisi perehtya
tyontekijoiden tybpaivaan osallistumalla kenttdtydn jokaiseen tydvuoroon ja
tekemalld vaaditut tyotehtavat.
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Kehittamistydssa luotu materiaali

Valittaminen  Sosiaalisuus: Huomioidaan tyékaverin jaksaminen.

llo sekd avun antaminen: Autetaan tydkaveria ja tullaan avuksitoiselle
ryhmakodille. Hurtti huumorijailoinen ote tydpaivaan.

Toisen huomioon ottaminen: Autetaan pyydettdessé jailman pyytamatta.
Tehdaan pienia tekoja, esimerkiksi pestdan pyykkid aamu-jailtavuorossa, eika

jateta niita yokolle.

Joustavuus: Tydvuorojenvaihtaminen.

Reilu meininki: Tee toiselle niinkuin haluaisititsellesi tehtavan. Ei kdyda vain
istumaan, kun omattyotehtavat on tehty, vaan olla tydkavereille avuksi.

Esimies ottaisi huomioon tydntekijéiden jaksamisen ja ymmartaisi
tydntekijdita: tydvuorotoiveet.
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Kehittamistydssa luotu materiaali

Sitoutuminen

Kaikki noudattavat samoja sdant6jaja yhdessa sovittuja asioita: Jokainen
tayttda kaapit, kun ne tyhjenevat.

Vastuunottoa asiakkaista, hoidetaan asiat kunnollaloppuun: Omahoitaja
hetket, ulkoilut, yhteydenpito |&heisiin, hopasun pitdminen ajantasalla.
Asukkaan syntymapaivan muistaminen ja vuosilabrojenlaittaminen
kalenteriin.

Luotetaan tyékaverin ammattitaitoon: Vasta valmistuneella uusin tieto,
vanhemmalla hoitajalla kokemuksentuomaa tietoa.

Kaikki puhaltaa yhteen hiileen: Tiimityd

Noudatetaan mitd sovittu: Tehddan niinkuin on yhdessa sovittu.

Esimies hoitaa luvatut asiat: Kirjaa ne kalenteriin ja tarvittaessa yhdessa
|apikdynti osastopalaverissa.
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Teemoittelu taulukko esimerkKki

Raakateksti Taso 1 Taso 2 Taso 3

 Esimies hoitaa lu- | Sitoutuminen Arvojen Arvojen mukainen
vatut asiat: Kirjaa
ne kalenteriin ja
tarvittaessa yhdes- pelisd&dnnot | harjoittaminen
sa lapikaynti osas-
topalaverissa.

mukaiset tyoskentely eli

* Noudatetaan mitd | Sitoutuminen
sovittu: Tehdaan
niin kuin on yhdes-
sa sovittu

* Luotetaan tyoka- Osaaminen
verin ammattitai-
toon: Vasta valmis-
tuneella uusin tie-
to, vanhemmalla
hoitajalla koke-
muksen tuomaa
tietoa.

e Vastuunottoa asi- | Valittdminen
akkaista, hoide-
taan asiat kunnolla
loppuun: Omahoi-
taja hetket, ulkoi-
lut, yhteydenpito
laheisiin, hopasun
pitaminen ajanta-
salla. Asukkaan
syntymapaivan
muistaminen ja
vuosilabrojen lait-
taminen kalente-
riin

Sitoutuminen




