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1

JOHDANTO

Opinnaytetyossa tutkin toiminnallisten menetelmien soveltuvuutta tyon
organisointiin ja kehittimiseen. Perehdyin aiheeseen erityisesti henkil6-
kunnan ndkokulmasta. Lisdksi sivusin toiminnallisuuden hyotyja organi-
saation kehittdmisessa, henkilokunnan sitouttamisessa, tiedon kumuloi-
tumisessa seka tehokkaassa tiedonkeruussa. Toteutin kehittdmistyon
omalla tyopaikallani ikdaihmisten sekd mielenterveyskuntoutujien asumis-
palveluyksikdssa ja kohderyhmédna toimi pddasiassa yksikon henkilokunta.
Henkilokunta koostui padosin lahihoitajista ja muutamasta sairaanhoita-
jasta. Aihe kehittamistyolle nousi tyoyhteison tarpeesta saada selkeytta
paivittaistyon laajoihin tehtavakokonaisuuksiin ja prosesseihin.

Tyon organisointi aiheena on sosiaalialalla hyvin ajankohtainen, silla hy-
vinvointipalveluja tuotetaan aina tilanteessa, jossa resurssit ovat rajallisia
ja tarpeet rajattomia (Niiranen, Seppanen- Jarveld, Sinkkonen & Vartiai-
nen, 2010, s. 51). Lisdksi alalla vallitsevat kilpailutukset seka laadullisten
odotusten kasvaminen palveluita kohtaan aiheuttavat sosiaali- ja terve-
yspalveluiden palveluntuottajille jatkuvaa painetta kehittda tyotaan niin
laadullisesti kuin tehokkuudeltakin (Niiranen ym., 2010, s. 19). Naihin
palveluntarjoajille asetettuihin vaatimuksiin toiminnalliset menetelmat
voivat tarjota kustannustehokkaan ja tyontekijoita innostavan ratkaisun.

Paadyin rajaamaan yksikdssa toteutetun toiminnallisen kehittamistyon
perehdyttdmisprosessiin, sillda aihe oli noussut tyoyhteisossa usein esille
ja sita oli kuvattu toimimattomaksi. Lisaksi perehdyttamisprosessissa tu-
levat esiin tyoyhteison olennaisimmat tyotehtdvat sekd tydssa huomioi-
tavat asiat. Tyoelamatilaajan toiveesta kehittamistyon tuotoksena tehtiin
perehdytysta selkiyttdva yksikkokohtainen perehdytyksen “tsekkilista”,
joka tuli yksikdssa kayttéon uusien tyontekijéiden perehdyttamisen oh-
jenuoraksi.

Kyseisessa tyoyhteistssd osa prosesseista toimivat paljon hoitohenkil6-
kunnan hiljaisen tiedon varassa. Tasta syysta lahestyin kehittamistehta-
vda tietoa kokoavien toiminnallisten menetelmien kautta. Kun tieto on
koottu nakyvaan muotoon, sitd voidaan helposti tarkastella, jakaa, muo-
kata ja jasentda. Tuloksena syntyy dokumentoitua tietoa, joka mahdollis-
taa tyon objektiivisemman tarkastelun seka sen kehittamisen. Lisaksi hil-
jaisen tietdamyksen yloskirjaaminen auttaa tyOyhteison jasenia pohtimaan
omaa tyodskentelydan, tyohon liittyvaa tietoa, sen jakamista ja edelleen
kehittamista (Virtainlahti, 2009, s. 129). Samalla luodaan pohjaa kumuloi-
tuvalle oppimiselle seka kehittamismyodnteiselle organisaatiokulttuurille.

Yksilon tiedonkeruuseen sekd osaamisen arviointiin on runsaasti erilaisia
menetelmia, mutta esimerkiksi yksikon tietoa kumuloivia menetelmia on
melko vdhan (Rissanen & Lammintakanen, 2011, s. 252). Kun henkil6sto



vaihtuu, on riskina yksiléiden keraaman tiedon katoaminen yksikosta. Tal-
[6in jo kertynyt tietotaito ei paase kumuloitumaan, ellei yksildiden ke-
radamaa tietotaitoa ole dokumentoitu. Yksikossa olevan tietamyksen ke-
radminen, nakyvaksi tekeminen seka yloskirjaaminen ovat elinehto kilpai-
lukykyisen kehittyvan organisaation nakokulmasta.

Suunnittelin tutkimuksessani kehittamiskokonaisuuden, johon osallistin
yksikdon hoitohenkilokunnan sekd esimiehen. Huomioin myos asiakkaiden
osallisuuden yhteisessa toiminnan kehittdmisessa. Toiminnalliset mene-
telmat kulkivat projektissa mukana ja innostivat osallistujiaan. Tutkimus
teki nakyvaksi toiminnallisten menetelmien hyotyja tyoyhteisdissa toteu-
tettavien kehittamisprojektien tyokaluna.

2  TYOSSA OPPIMISEN JA YHTEISKEHITTELYN TAUSTATEORIAA

Henkildstévoimavarat organisaatiossa koostuvat henkiléstévahvuudesta
ja -rakenteesta. Siihen vaikuttavat mm. henkiloston yksilolliset ominai-
suudet kuten motivaatio, kognitiiviset kyvyt, osaaminen, sitoutuminen
seka kyky hyodyntaa organisaation osaamista. (Rissanen & Lammintaka-
nen, 2011, s. 247.) Toiminnalliset menetelmat tehostavat henkil6ston
oppimista ja tukevat naiden edelld mainittujen ominaisuuksien kehitty-
mistd. Taman otsikon alla kuvaan taustateoriaa, joka liittyy yksilon oppi-
miseen ja kehittymiseen omassa tyossdan seka yksilon ja ympariston vali-
sessa vuorovaikutuksessa.

2.1 Tyossa oppiminen

Kasitettd tyossa oppiminen nahddan kirjoitettuna sekd erikseen ja yh-
teen. Yhteen kirjoitettuna tyéssaoppiminen tarkoittaa tyéharjoittelun kal-
taista opintoihin liittyvaa oppimisen jaksoa tyopaikalla, kun taas erikseen
kirjoitettuna kasite tarkoittaa tyopaikalla tapahtuvaa oppimista. (Helmi-
nen 2015, s. 46.) Tassa opinndytetyossa tarkoitan tyéssa oppimisella tyo-
paikalla tapahtuvaa vertaisoppimista. Vaikka tutkimus painottuu toimin-
nallisten menetelmien kayttéon tyon kehittamisessa, on tarkeda tarkas-
tella myOs tydssa oppimista, sillda esimerkiksi Engestréomin mukaan oppi-
minen on kehityksen pohja (Engestrom, 2004, s. 19). Yksikossa toteute-
tussa kehittamisiltapdivassa tiedon jakaminen ja muilta oppiminen olivat
merkittdavassa roolissa koko iltapdivan ajan.

Nykypaivana tyossa oppiminen on arkipdivaistynyt osaksi organisaatioi-
den tapaa kehittdd omaa toimintaansa (Korhonen, 2014, s. 148). Rissanen
ja Lammintakanen toteavat tydelaman vaatimusten kasvun painostavan
sosiaali- ja terveysalan ammattilaisia jatkuvasti kehittamaan osaamistaan.
Alalla on ennen luotettu enemman yksilén muodolliseen koulutukseen ja
sen tuomaan osaamiseen, mutta nykyaan on kuitenkin alettu arvosta-



maan myods tyossa oppimisen -menetelmid, jotka perustuvat kokemuksel-
liseen tiedonkeruuseen. Tama on Rissasen ja Lammintakasen mukaan te-
hokkaampaa ja tuottavampaa organisaatioiden nakdkulmasta, silla tyon-
tekijat eivat ole jatkuvasti lisdkoulutuksissa organisaation ulkopuolella. Li-
saksi kokemuksellinen tieto siirtyy usein paremmin kaytantoon, kun op-
piminen ei tapahdu toimintaympariston ulkopuolella. Voidaan puhua op-
pimisen siirtovaikutuksista. (Rissanen & Lammintakanen, 2011, ss. 250-
251.)

Koski kuvaa tyoyhteisOssa tapahtuvan oppimisen nojautuvan konstrukti-
vistis-kognitiiviseen oppimisndkemykseen, situationaalisen oppimisna-
kemykseen sekd kokemukselliseen oppimiseen. Konstruktivistis-
kognitiivinen nakemys korostaa tiedon olevan ihmisen ja sosiaalisen yh-
teison rakentamaa eika tieto siten ole suoraa siirrettavissa ihmisten valil-
3. Oppiminen nahdaan tietojen ja taitojen hankkimisena sekd niiden
omaksumisena, joista rakentuu yksilén osaaminen. Situationaalinen op-
piminen taas korostaa yksilon toimintaympariston merkitystd, jonka sosi-
aalisissa tilanteissa oppiminen mahdollistuu. (Koski, 2015, s. 195.)

Kokemuksellinen oppiminen linkittyy vahvasti situationaaliseen oppimi-
seen. Kosken mukaan myods kokemuksellinen oppiminen perustuu yksilén
ja ympariston valiseen toisiltaan oppivaan vuorovaikutukseen. Kokemuk-
sellisen oppimisen keskitssa on tutkiva tyoote itseen, omaan toimintaan
sekd ymparoivaan todellisuuteen. (Koski, 2015, s. 195.) Kokemuksellinen
oppiminen kehittdd yksilon taitoja toimia vuorovaikutuksessa ymparis-
tonsa kanssa ja kehittda yksilon toimintaa kyseisessd ymparistossa. Mita
monipuolisempia kokemuksia ja virikkeita ymparisto tarjoaa, sitd moni-
puolisempia taitoja yksilo itselleen kerryttdd. Normaalista poikkeavat ti-
lanteet ja oppimismahdollisuudet lisaavat yksildiden monipuolista osaa-
mista.

Tybsuojelurahaston teettdmassa tutkimus- ja kehittdmishankkeen rapor-
tissa todetaan, ettd yksilokeskeisten tydssa oppimisen menetelmien ku-
ten mentoroinnin vaikuttavuus jaa usein riittamattéomaksi organisaatioi-
den ja tyOyhteis6jen kehittymisessa. Hankeraportissa nahdaan dialogi-
seen tyokulttuuriin ja yhteistoiminnallisuuteen tahtdadvat menetelmat
vastauksena nykypaivan kehittdmisvaatimuksiin ja ndiden tavoitteena tu-
lisikin olla ammatillisen toimijuuden monikytkentdinen vahvistaminen.
Dialogisuus ja yhteistoiminta vastasivat tyoelaman kahteen ajankohtai-
seen tarpeeseen: tyontekijoiden vaikutusmahdollisuuksien lisddmiseen
sekd tyon tuottavuuteen. (Hokkd ym., 2014, ss. 21, 25.) Toiminnallisilla
menetelmilla voidaan mahdollistaa dialogisuus my6s suuremmissa ryh-
missa esimerkiksi jakamalla ryhma pienryhmiin tai asettamalla tehta-
vananto niin, ettd kaikkia ryhmalaisia tarvitaan tavoitteiden saavuttami-
seksi. Samalla osallistujat osallistetaan toimintaan, jolloin heista tulee ak-
tiivisia toimijoita omassa tehtdvassaan.



2.2  Ammatillinen toimijuus

Ammatillinen toimijuus rakentuu tyopaikan sosiokulttuuristen olosuhtei-
den, dynamiikan seka yksilon identiteetin valisessa jannitteessa. Toimi-
juuden kehittyminen tydssa on aina yksilon ja yhteison rajapinnassa ta-
pahtuvaa toimintaa. Esimerkiksi muuttamalla yksilén asemaa tyoyhtei-
sOssa tai tyonkuvan muuttuminen/tarkentuminen saattaa johtaa uuden-
laisiin roolituksiin ja yksiléiden toiminnan muuttumiseen esim. tarkoituk-
senmukaisempaan suuntaan. (Hokkd ym., 2014, s. 49.) Ammatilliseen
toimijuuteen vaikuttaa siis olennaisesti tyoyhteis6ssa vallitsevat sosiaali-
set ja rakenteelliset olosuhteet sekd mahdollisuudet.

Kurki lahestyy toimijuuden kasitetta osallisuuden kautta. Hinen mukaan-
sa aktiivinen toimijuus on yhta kuin osallisuus. Tama sisaltda ajatuksen
siitd, ettd yksilolla on mahdollisuus osallistua kaikkeen itsedan koskevaan
paatoksen tekoon. (Kurki, 2014, s. 120.) TyOyhteis6ssa periaatetta voi-
daan soveltaa niin, ettd henkiloéstd saa osallistua yhteisiin kehittamis-
hankkeisiin ja yksilot voivat vaikuttaa omaan tyéhonsa. Osallisuus ja osal-
listuminen ovat ympariston aktiivista muuttamista, jotka tukevat sen yksi-
|6iden hyvinvointia (Koski, 2015, s. 207).

Ammatillisen toimijuuden keskeisimmat ulottuvuudet ovat Vahadsanta-
sen, Paloniemen, Hokan ja Eteldpellon tutkimuksen mukaan vaikuttami-
nen tyossa, tyokaytantdjen kehittdminen sekd ammatillisen identiteetin
vahvistaminen. Kaytanndssa henkilostolle tulisi antaa mahdollisuus esit-
tda omia mielipiteitdan, tehda omaa tyota koskevia paatoksia seka esittaa
kehittamisehdotuksia tyohonsa liittyen. (Vahdsantanen, Paloniemi, hokka
& Eteldpelto, 2017, s. 69.) Henkildston osallistaminen tyon kehittamiseen
ja heidan ndakemysten kuuleminen ovat tdrkeimpia johtoportaan raken-
nuspalikoita tyontekijéiden ammatillisen toimijuuden vahvistamisessa.

Vahasantasen ym. mukaan ammatillinen toimijuus on myds edellytys
tyontekijoiden seka esimiesten tydssa oppimiselle, joka mahdollistaa or-
ganisaation kehittymisen. Vahdasantanen ym. korostavatkin tutkimukses-
saan, ettd ammatillisen toimijuuden eri ulottuvuudet tulisi aktivoida ja
mahdollistaa yksildiden tydskentelyssa. Ammatillinen toimijuus on siis or-
ganisaation etu, mutta myos edellytys yksildiden kokemukselle tyon mie-
lekkyydesta. (Vahasantanen, ym. 2017, s. 69.)

Henkil6ston mahdollisuus vaikuttaa tyén rakenteisiin on tarkeda nykypai-
van organisaatioille. Yksilot saattavat tarvita toimijuuden vahvistamista,
jotta he voisivat toimia vuorovaikutuksessa ymparistonsa kanssa eivatka
asettuisi sen vaikutusten passiivisiksi vastaanottajiksi. Yksikossa toteutet-
tu kehittamisiltapaiva antoi henkilokunnalle mahdollisuuden vaikuttaa
tyohonsa ja tuoda omaa tietoa yksikon kayttoon. Tama vahvistaa yksiloi-
den kokemusta omasta aktiivisesta toimijuudesta seka vaikutusmahdolli-
suuksista omassa tyoymparistossa.



2.3

Hiljainen tietamys

Kehittdamistyossa hyoddynnettiin tiedon jakamista yhtend tyossa oppimi-
sen muotona. Korhonen toteaa, ettd tiedon jakaminen oppimisessa ra-
kentuu nakyvasta ja hiljaisesta tiedosta. Se yhdistda kokemuksellisen ja
sosiaalisen oppimisen seka siirtda, jakaa ja tekee nakyvaksi hiljaista tie-
tamysta. (Korhonen, 2014, s. 149.) Hiljainen tietdmys ja sen jakaminen
olivat osa yksikdssa tehtavan kehittamistyon ydinta.

Virtainlahti maarittelee hiljaisen tietdmyksen tiedoiksi ja taidoiksi, jotka
osataan hyvin ja siksi ne ovat muuttuneet toiminnassa automaatioiksi.
Nditd automaatioita on erittdin vaikea tunnistaa omasta toiminnasta ja
siksi ne jadvat usein yksilon omaksi ns. hiljaiseksi tietamykseksi. (Virtain-
lahti, 2009, s. 39.) Hiljaisen tietamyksen alkuperdinen termi on tacit
knowledge, joka voidaan kdaantdd monin eritavoin esim. sanattomaksi tai
piiloiseksi tietamykseksi (Kiviranta, 2010, s. 164). Tassa opinndytetyossa
kaytan kasitetta hiljainen tietamys.

Virtainlahti toteaa hiljaisen tietdmyksen jakamisen olevan merkityksellis-
ta tyoyhteisoissa, silla se vahvistaa yksiléiden kokemusta omasta osaami-
sestaan. Hiljaisen tietamyksen jakaminen myos tehostaa oppimista ja si-
ten yllapitda ja kehittda organisaatiota. Jaetun tietdmyksen kautta mo-
niosaaminen lisdantyy ja esimerkiksi sijaisjarjestelyitd on helpompi tehda.
Tiedon jakaminen tydyhteisdssa vahvistaa hyvien kdytantéjen muodos-
tumista, tyotehtavien nakyvaksi tulemista, mahdollistaa tyon kehittamis-
ta, parantaa tyoyhteison jasenten hyvinvointia sekd muodostaa tyoyhtei-
s60n positiivista osaamista arvostavaa kulttuuria. (Virtainlahti, 2009, s.
108.) Kehittamisiltapaivdassa hyodynnettiin learning cafe -menetelmas,
joka tuo esiin ja jakaa tehokkaalla tavalla tyoyhteisGssa piilevaa hiljaista
tietamysta.

Hiljaisen tietamyksen jakamista voidaan tukea myods rakenteellisin kei-
noin. Virtainlahti listaa hiljaista tietamysta jakaviksi yhteistydomuodoiksi
mm. tiimit, tydryhmat, tyoparit esim. noviisi ja kokenut tyontekija seka
kokemuspiirit. Tiimeilld tarkoitetaan Virtainlahden méaaritelman mukaan
itseohjautuvaa tyoryhmaa, joka vastaa jonkin kokonaisuuden hoitamises-
ta alusta loppuun asti. Sen ominaispiirteisiin kuuluu nimetyt henkilot,
joista tiimi muodostuu, heilld on selkeasti maaritelty missio ja tiimi toimii
itseohjautuvasti. (Virtainlahti, 2009, s. 118.) Kyseisessd yksikossa on kay-
tossa tiimi-rakenne, johon kuuluu kaksi eri tiimia. Nama tiimit vastaavat
paaasiassaomista kerroksistaan, mutta tarvittaessa toimivat myos yhteis-
tyossad. Kehittamistyohon osallistui molemmat tiimit moninaisen tieta-
myksen ja nakemyksen esiintuomiseksi.

Kehittamisiltapdivasta syntyi dokumentoitua tietoa, josta koottiin pereh-
dytysprosessi seka kehitysehdotuksia. Virtainlahden mukaan tyoyhteisds-
sa olevan hiljaisen tietamyksen dokumentointi auttaa jakamaan tietoa
eteenpdin organisaatiossa. Jollekin tyontekijalle itsestdanselva tieto voi



olla toiselle arvokasta ja uutta. Hiljaisen tietamyksen esille nostaminen
esim. kirjalliseen muotoon voi auttaa tyoyhteison muita jasenid pohti-
maan omaa tyotaan, tyohon liittyvaa tietoa seka tiedon jakamista ja ke-
hittamistd. Tehokas tiedon jakaminen on pitkalla tahtaimella organisaati-
on tehokkuus- ja kilpailuvaltti. (Virtainlahti, 2009, s. 129.)

Virtainlahti referoi kirjassaan Pirkanmaalla toteutettua kehittamishank-
keen tuloksia. Kehittamishankkeen tavoitteena oli jakaa hiljaista tieta-
mysta tyoyhteisoissa kaytyjen yhteisten keskusteluiden seka learning cafe
-menetelman keinoin. Projektilla oli useita positiivisia vaikutuksia henki-
[6ston hyvinvointiin. Toiminnan tuloksena henkiloston tyossa koettu tyy-
tyvaisyys ja ammattiylpeys olivat lisdantyneet. Vertaistuen koettiin lisa a-
van arvostusta omaa osaamista kohtaan ja helpottavan tyon tekemista.
Lisdksi avoimuus tydyhteisoissa lisaantyi. (Virtainlahti, 2009, ss. 248-249.)

Virtainlahden hanke on verrattavissa taman opinndytetyon kehittamisil-
tapaivan toimintaan. Pohjateoria ja toteutus olivat samankaltaisia, mutta
Virtainlahden tutkimus painottui enemman hiljaisen tietdmyksen jakami-
sen tuomiin hyotyihin henkildston hyvinvoinnille. Lisdaksi hanke tutki pit-
kdntdahtdaimen tuloksia. Toiminnallisilla menetelmilld voidaan saavuttaa
my06s valittomia hyotyja henkiloston seka organisaationkin nakdkulmasta.
Vaikka taman tutkimuksen kohteena olivat henkiloston kokemukset, syn-
tyi kehittamisiltapaivan tuloksena muutakin materiaalia, joka osoitti yksi-
kon toiminnalle saatuja hyotyja. Avaan myds naita tuloksia myéhemmin
raportissa.

2.4 Ekspansiivinen oppiminen ja sosiaalipedagogiikka

Ekspansiivinen oppiminen ei ole ainoastaan yksilon oppimista, vaan se
tarkoittaa myos yksilon oppimisen kautta ymparistod kehittdavaa oppimis-
ta (Engestrom, 2004, s. 24). Engestromin mukaan aidossa kehityksessa ei
muutu pelkdstdan yksilon sisdinen maailman, vaan kehityksen kohteena
on myos ihmisen objektiivinen ulkoinen maailma. Kun yksilé oppii, muut-
tuu myos yksilon toiminta, joka edelleen muokkaa hanen toimintaympa-
ristdadn ja ndin kehittda sita. (Engestrom, 2004, s. 19.) Taman ndakemyk-
sen mukaan henkiléston oppiminen mahdollistaa toiminnan kehityksen.
Siksi kaikki tyoyhteisdissa tapahtuvan kehitykseen tahtdaavan toiminnan
tulisi sisaltdda myos henkiloston koulutusta tai vahimmillaan hyvaa tiedot-
tamista.

Ekspansiivinen oppiminen on ldhelld sosiaalipedagogiikan aatteita. Leena
Kurki toteaa, ettd sosiaalipedagogiikka tahtda paaasiassa yksilon kasvuun
ja persoonan kehitykseen niin, etta yksilo tiedostaa oman elamansa vai-
kutukset ymparoivaan yhteisoon ja lopulta koko yhteiskuntaan. Tama
tiedollinen herdaminen ideaalisesti johtaa siihen, ettd havaitaan yhteisia
ongelmia ja tarpeita sekd aletaan yhdessa pyrkia yhteison transformaati-
oon, eli oman sosiaalisen todellisuuden laadulliseen muuttamiseen. Yksi-
|6t nahdaan aktiivisina toimijoina, joiden valinnat sateilevat aina yhteis-



kunnan rakenteisiin asti. Siksi jokaisen yksilon olisi tultava tietoisiksi osal-
lisuudestaan omissa yhteisdissdaan ja ymmartaa, ettd he eivat ole vain
kulttuurin passiivisia vastaanottajia, vaan sen laadullisia rakentajia. (Kurki,
2014, ss. 120-123.) Karrikoituna voisi sanoa, ettd ammatillisen toimijuus
on vastaavan kaltaista tiedollista herdamista.

Sosiaalipedagogiikassa ihmiset nahdaan yksil6ind, mutta siind koroste-
taan myos yhdessa etsimisestd ja aitoon tasavertaiseen dialogiin asettu-
mista. Kun toiminta tapahtuu yhdessa toisten ihmisten kanssa, voi ihmi-
nen havaita omat tarpeensa sekad ongelmansa. Samalla tullaan tietoisiksi
yksilon merkityksestd yhteisollisessa elamassa ja loydetddn yhteisia ta-
voitteita. Lopullinen toivottu tulos on inhimillinen vapautus ja yksildiden
elaman laadullinen paraneminen eli kehitys, joka sateilee yksilosta aina
yhteiskunnalliselle tasolle asti. (Kurki, 2014, ss. 120-121.) Ryhmassa toi-
miminen yhteistd paamaaraa tavoitellen auttaa ryhman yksiléita havain-
noimaan itsedan uudella tavalla. Se tukee oppimista ja parhaillaan vahvis-
taa yksildéiden toimijuutta.

Sosiaalipedagogiikka seka ekspansiivinen oppiminen linkittyvat ammatilli-
sen toimijuuden kasitteeseen. Yksilo ndhdaan ymparistdssdan aktiivisena
toimijana ja sen laadullisena muokkaajana. Yksilon on kuitenkin toimitta-
va ympariston asettamissa raameissa. Tyoymparistoon sovellettuna yh-
teiset tavoitteet kuten kehittamisprojektit saattavat tukea ammatillisen
toimijuuden kehittymistad sekd tyossa oppimista. Lisdksi yksildiden nake-
mys omista taidoista ja mahdollisuuksista voi vahvistua, josta seuraa voi-
maantumista. Tahdn ideaaliin ei valttamattda paastaan yksittaisilla ryh-
mamuotoisilla kehittamisiltapaivilld, mutta pitkdn aikavalin tietoinen
tyontekijoiden ammatillisen toimijuuden tukeminen voi johtaa organisaa-
tion kilpailuetuun eli yksiléiden haluun kehittda omaa tyétdaan ja olla
tuottavia.

2.5 Yhteisollisyys

THL:n julkaisussa todetaan, ettd yhteisollisyys nykypdivina nahdaan
enemman yhteenkuuluvuutena, kuin kulttuurisina tai institutionaalisina
rakenteina. Se perustuu viestintdan ja vuorovaikutukseen. Yhteisod nyky-
paivanad ei siis valttamatta tarkoita pelkkid sukulaissuhteita tai luokka-
asemaa, vaan se voi olla myos nakymaton tai jatkuvasti muuntautuva. Yh-
teis0 voi rakentua esimerkiksi jonkin kommunikaatiokanavan ymparille.
(THL, 2017.) Tassa opinndytetydssa puhutaan tyoyhteisosta. THL:n maari-
telmdssa yhteison avainasioita on ihmisryhman valinen kommunikaatio,
jonka varaan yhteisollisyys tyopaikoilla perustuu. Tama perustelee yhtei-
sen kommunikaation ja toiminnan merkityksellisyyttd tyoyhteisén hyvin-
voinnin kannalta.

Yhteis6ja pitkaan tutkinut Kari Murto toteaa teoksessaan yhteison ja yh-
teisollisyyden parhaimmillaan tukevan kaikkien sen jasenten hyvinvointia.
Olennaista on, etta yhteisdssa on hyva ilmapiiri. Imapiirilla han tarkoittaa



yksildiden subjektiivista kokemusta yhteis6sta. Hyvinvointia tukevaksi yh-
teis6 muodostuu silloin, kun sen ilmapiiri on avoin ja turvallinen. Yhteisol-
lisyyden perustaa rakennetaan, kun sen jasenet jakavat kokemuksiaan ja
muodostavat yhteistd sosiaalista todellisuutta. (Murto, 2013, ss. 18, 20—
21.)

Tiedon sekd kokemusten jakaminen kasvattaa tiedollista pddomaa orga-
nisaatiossa ja samalla se luo yhteisollisyytta tyoyhteisossa. Pedagoginen
yliopettaja Paula Koistinen toteaa mm. tiimissa oppimisen olevan yhtei-
sOllisyytta lisaavaa, silla yksildiden osaaminen ja erityistaidot kumuloitu-
vat tiimin synergiaksi. Synergialla han tarkoittaa ilmiota, jossa ryhman
tuotos on enemman, kuin ryhman yksildiden tuotosten summa yhteensa.
(Koistinen, 2017, s. 18.) Ryhmamuotoisilla kokemusta ja tietoa jakavilla
menetelmilld esimerkiksi learning cafe -menetelmalld on tutkitusti posi-
tiivisia vaikutuksia. Ne tuottavat ja kumuloivat tietoa seka lisaavat yhtei-
sOllisyytta. Tyontekijoiden kokemus yhteisollisyydesta lisda heidan tyohy-
vinvointia, joka vahentda vaihtuvuutta tyoyhteisossa.

Koski toteaa yhteisollisen oppimisen edellyttavan hiljaisen tietamyksen
prosessoimista tiedostetuksi ja nakyvaksi. Parhaimmillaan tyOyhteisdssa
oppiminen voi opettaa seka tyontekijoitd ettda esimiehia. (Koski, 2015, s.
194.) Kehittamisiltapaivassa yhdistan yksikon kaksi tiimia, jotka tyosken-
televat eri asiakasryhman kanssa eri kerroksissa. Lisaksi yksikon paallikko
osallistuu kehittdmisprojektiin. Yhteisen toiminnan oli tarkoitus lisdta yh-
teisollisyytta ja jakaa nakemyksia yli tiimirajojen seka henkil6stén ja joh-
toportaan valilla. Virtainlahden mukaan tyotehtdvistd puhuminen ja nii-
den nakyvdksi tekeminen laajentaa esimiestahon tietoisuutta henkilston
tyostd. Tama voi helpottaa arkisia johtotehtavia kuten resurssien kohden-
tamista. (Virtainlahti, 2009, s. 109.) Perehdytyksen epdkohtien nakyvaksi
tuleminen ja siihen liittyvien asioiden lapikdyminen auttaa esimiestahoa
suunnittelemaan ja tukemaan perehdytysta tarkoituksenmukaisemmin.

2.6  Yhteiskehittely

Yksittaisilla tyontekijoilla on taitoja, joita he hyddyntavat tehtaviensa suo-
rittamiseen. Naiden taitojen varaan organisaation tiimit varaavat kyvyk-
kyytensa. Organisaation ndakokulmasta tyontekijoita voisi ajatella kuin re-
surssinippuina, joista organisaation osaaminen koostuu. (Niiranen ym.,
2010, s. 94.) On tarkeda, ettd tyontekijat jakavat tietotaidollisia resursse-
jaan tyotehtdvaalueiden ja tiimin rajojen yli. Toiviainen ja Kerosuo (2014)
kertovat artikkelissaan tyoelamaa kehittavan oppimisverkostohankkeessa
kaytetyn sisdisen kehittdmisen foorumin hyodyista. Tyoyhteisoissa kehit-
tyi mm. ajatus oppiverkostosta, jonka sisalla tyontekijat saivat harjaantua
tyopaikkojen sisdisiksi kehittdjiksi ja aktiivisemmiksi toimijoiksi. (Toiviai-
nen & Kerosuo, 2014, s. 94.) Sisdisessa kehittdmisessa hyddynnetdan jo-
kaisen yhteis6on kuuluvan tyontekijan ns. resurssiniput ja valjastetaan
organisaation kayttéén. Tdma on taloudellista ja lisda tyontekijoiden hy-
vinvointia seka tuottavuutta.



Outi Hietala (2017) maérittelee yhteiskehittelyn yhdessa tekemiseksi ja
tutkimiseksi, joka on uudenlainen tapa rakentaa suhteita asiakkaiden,
johtajien ja ammattilaisten valilla. Hietalan mukaan yhteiskehittelya voi-
daan toteuttaa monella eri tasolla esimerkiksi yksittdisen asiakkaan tai
ryhman kanssa. Se voi tapahtua myos tyoryhmissa, joissa on ammattilai-
sia ja asiakkaita yhdessa tai johtamiseen liittyen esimerkiksi paatoksente-
ossa voidaan soveltaa yhteiskehittelyn periaatteita. (Hietala, 2017.)

Engestrom kuvaa yhteiskehittelyd kayttdjan ja tuottajan valiseksi vuoro-
puheluksi. Alkuperaisia kasitteita sille ovat co-production tai co-creation.
Dialogiset menetelmat, kuten yhteiskehittely, ovat hdnen mukaan nous-
seet organisaatioiden kiinnostukseen, silla sosiaalisten verkostojen merki-
tys on kasvanut. Lisdksi Engestron toteaa uusien organisaatioiden tai or-
ganisaatiomuotojen tahtaavan oppimisen nopeuttamiseen, johon dialogi-
set menetelmat vastaavat. Yhteisten kehittdmishankkeiden tulisi Enge-
stromin mukaan tarjota kaikille osapuolille jotakin merkityksellistd hyo-
tya, jota ei erikseen toimiessa voida saavuttaa. (Engestrom, 2004, ss. 78—
79, 81, 94.)

Yhteiskehittelylla on tutkitusti positiivisia vaikutuksia seka tuottajaan, et-
ta kayttdjaan. Voorberg, Bekkers ja Tummers tutkivat yhteiskehittelyn
vaikutuksia 122 tieteellisen tutkimuksen kautta, joissa yhteiskehittelya
co-creation on tutkittu. Tulosten mukaan yhteiskehittely lisdsi asiakastyy-
tyvaisyytta ja vahvisti heidan osallisuuttaan. Yhteiskehittely vahvisti yh-
teenkuuluvuuden tunteita seké lisasi palveluiden demokraattisuutta. Pal-
veluiden nakokulmasta niiden vaikuttavuus ja tehokkuus kasvoivat.
(Voorberg, bekkers & Tummers, 2014, ss. 19-21.)

Yhteiskehittdminen on toimintaa, jossa on osallisuutta, dialogia ja yhdes-
sad tekemistd (Vuokila-Oikkonen, 2015, s. 208). Sillé on todistetusti katta-
via positiivisia vaikutuksia. Tastd syystd kehittamisty0ssd huomioitiin
my06s yhteiskehittelyn nakokulman. Asiakkaiden ottaminen mukaan var-
sinaiseen kehittamisiltapaivaan saattaisi heikentaa henkiloston keskinais-
ta avointa kommunikaatiota, joten asiakkaiden nakemykset kerattiin erik-
seen ja niitd hyodynnettiin kehittamisiltapdivan toiminnassa. Avaan toi-
mintaa tarkemmin neljannen paaotsikon alla.

3  TOIMINNALLISET MENETELMAT TYOSSA OPPIMISEN VALINEENA

Tyotd suorittavan tahon toiminta on yhtd kuin organisaation toiminta.
Henkil6ston oppiminen seka sitoutuminen yhdessa maariteltyihin tavoit-
teisiin vaikuttaa merkittavalld tavalla organisaation toiminnan laatuun.
Hyppdasen mukaan muutokseen tahtdadvassa kehitystyossa tarkeinta on
saada henkilostd kiinnostumaan ja motivoitumaan muutoksesta. Tata
voidaan edistdd mm. tarjoamalla yksilolle mahdollisuuksia toteuttaa its e-
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dan seka vahvistamalla yksilon tunnetta omasta osaamisestaan (Hyppa-
nen, 2007, ss. 128-129.) Toiminnalliset menetelméat voivat olla vastaus
naihin muutosjohtamisen ongelmiin.

3.1 Toiminnallisten menetelmien hyoty oppimisessa

Oppimisen nakokulmasta toimintaan osallistavat menetelmat herattavat
osallistujia pohtimaan aktiivisesti, toimimaan, kokoamaan ja perustele-
maan asiasisaltéja. Verrattuna esimerkiksi passiiviseen luennon kuunte-
luun, toiminnalliset menetelmat pitavat mielen virkeana ja huomion
olennaisessa. Opiskelijan omat aiheeseen liittyvat aktiiviset toiminnot,
kuten kysymykseen vastaaminen tai oman kysymyksen esittdminen
kdaynnistavat oppijassa ajatteluprosesseja, jotka edesauttavat oppimista.
(Koistinen, 2015, s. 19.)

Toiminnalliset menetelméat voivat parhaillaan tukea ryhméan vuorovaiku-
tusta, lisdta itsetuntemusta seka tarjota informaatiota ohjattavista. Ne
ovat omiaan ajatusten ja tunteiden herattelyyn sekd uusien nakokulmien
esille tuomiseen. Toiminnallisia menetelmia ovat esimerkiksi erilaiset pa-
ri- ja ryhmakeskustelut, roolityoskentely, kuva, liike, musiikki tai kirjoit-
taminen. Toiminnallisia menetelmia tulisi hyédyntda vain tilanteissa, jois-
sa on riittdva luottamuksen taso. (Punkanen, 2009, ss. 63—64, 76, 80.) Yk-
sikdssa toteutetussa kehittamisiltapdivassa turvaan luottamuksen tason
rajaamalla osallistujat tyOyhteison sisaisiin henkidihin.

Esimerkiksi pari- ja ryhmakeskustelut kuuluvat toiminnallisten menetel-
mien alle. Punkasen mukaan dialogisella vuorovaikutuksella voidaan he-
rattda ohjattavissa ajatuksia ja reflektointia, joka kehittdd ohjattavien
toimintaa. Vertaisryhma on hyva reflektointivdline, jossa itsetutkiskelu
herdd kuin itsestdan. (Punkanen, 2009, ss. 20-21, 37.) Kehittamisiltapai-
vassa tavoiteltiin dialogista keskustelua, jota paastiin harjoittamaan ver-
taisryhmassa learning cafe toiminnan lomassa. Samalla henkilokunnalla
oli mahdollisuus oppia muiden kokemuksista ja reflektoida omaa toimin-
taansa. Palautekeskustelun kysymyksilla pyrittiin kartoittamaan henkilo-
kunnassa heranneita ajatuksia.

3.2 Kehitystydssa kaytetyt menetelmat

Kehitystyossa kaytettdvien menetelmien valintaan vaikuttivat kohderyh-
man ominaispiirteet. Tiedon keruun kohderyhmana olivat asiakkaat, joilta
ideat kerattiin erikseen, seka henkilokunta ja esimies. Kokemukseni mu-
kaan yksikon asiakkaat ovat varsin passivoituneita ja heiltd on ajoittain
haastavaa saada mielipiteita liittyen yksikon arkeen. Tasta syysta kaytin
vapaamuotoista tiedonkeruumenetelmaa, jossa tavoitteena on saada
mahdollisimman paljon materiaalia yloskirjattavaksi. Tahan tarkoitukseen
aivoriihi menetelma sopi parhaiten. Henkilékunnan tiedonkeruuseen ja
oppimiseen tdhtdadvaksi menetelmdksi valitsin learning cafe -
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menetelman. Yksikon kiireisen arjen lomassa on harvoin aikaa reflektoida
ja jakaa tietoa seka kokemuksia tyontekijoiden kesken, joten halusin tar-
jota kehittamistyon yhteydessda mahdollisuuden yhteiseen tyon kehitta-
miseen.

3.2.1 Aivoriihi

Aivoriihi on menetelma, jossa osallistujat esittavat ryhmassa vapaasti na-
kemyksiad ja ideoita annetusta aihealueesta. Ideointivaiheessa kaikenlai-
nen kritiikki on kiellettya. Esille tuodut ideat kirjataan yl6s, jonka jalkeen
niitd voidaan tarkastella tarkemmin ja suodattaa ideoista helmet. Aivorii-
hi mahdollistaa rinnakkaisen prosessoinnin, jossa toisen idea voi synnyt-
taa viereisessa osallistujassa uuden idean. Menetelma tukee ideoiden
runsautta ja se on hyva aivoja aktivoiva harjoitus. (Kaipainen, 2008, s. 17.)

Aivoriihen arvo ei siis rajoitu pelkkaan tehokkaaseen tiedonkeruuseen. Li-
saksi se aktivoi osallistujia ja silla on kuntouttava vaikutus. Lisdaksi asiak-
kaille esitetty tehtavananto osallisti asiakkaita yhteiseen kehittdmiseen.
Kerroin asiakkaille missa kerdttya aineistoa hyddynnetdan. Lisaksi kerroin
vastaukset tulevan henkiléston nahtavaksi ja osaksi yhteista keskustelua
uusien hoitajien perehdytyksestd. Avaan harjoituksen toteutusta tar-
kemmin otsikon 5.2 alla.

3.2.2 Learning cafe

Learning cafe on menetelma, jonka avulla voidaan helposti jakaa koke-
muksia, luoda uutta tietoa seka rakentaa yhteista ndkemysta. Ryhma ih-
misia jaetaan pienempiin ryhmiin ja heille annetaan tehtdviksi pohtia
keskeisimpia teemoja niin, ettd pienryhmat kulkevat pdydasta toiseen,
jossa jo edellinen ryhma on ollut. Lopuksi yloskirjatusta tiedosta tehdaan
yhteenveto, jota voidaan tyostaa. (Virtainlahti, 2009, s. 250.)

Learning cafe on toiminnallinen tapa nostaa osallistujien hiljaista tieta-
mysta nakyviin. Osallistuneiden valinen dialogi perustuu heidan koke-
musperdiseen tietimykseensa joka saadaan keskustelussa hyvin esille ja
jaettua kaikkien osallistujien kesken. (Virtainlahti, 2009, s. 250.) Mene-
telma auttaa loytamaan yhteisia toimintatapoja, jakamaan tietoa, lisda-
maan yhteisollisyytta sekd nostamaan hiljaista tietamysta nakyvaan ja
helposti muokattavaan muotoon. Tastd syysta learning cafe -menetelma
valikoitui sovellettavaksi kehittamisiltapadivaan.

3.2.3 Improvisaatio

Kehittamisiltapdivassa halusin hyddyntdaa myos improvisaatiota sisaltavaa
toiminnallisuutta, jotta ryhman vilille syntyisi rennompi luovuutta ja kes-
kustelua herattelevan ilmapiirin. Marjo Nyberg on tutkinut improvisaatio-
ta musiikkiterapian nakokulmasta. Hanen tutkimuksensa mukaan impro-
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visaatiossa ryhman jasenet kokivat vapautta ja lasnaoloa ilman suoritus-
painetta, joista seurasi voimaantumista. Nyberg kokoaa mielestdni hyvin
toiminnallisten menetelmien voimaantumisen prosessin viiteen vaihee-
seen: 1. tuntemusten havainnointi ja hyvaksyva lasndolo 2. rentoutumi-
nen 3. luottamus 4. improvisaatio, flow, vapaus, leikki ja yhteisollisyys 5.
voimaantuminen. (Nyberg, 2013, ss. 43, 46.)

Kehittamisiltapdivda suunnitellessani hyodynsin Nybergin voimaantumi-
sen prosessia. Jos iltapdivaan olisi ollut pidempi aika varattuna, alkuun
olisi voinut pitda rentoutushetken ja/tai fiiliskierroksen. N&ain tuokiossa
olisi tullut huomioitua my6s osallistujien tuntemusten havainnointi seka
rentoutuminen. Ennen tuokion alkua henkilékunta ehti kuitenkin hetken
istahtaa kahvi- tai teekupin dareen ja ndin rentoutuivat ja virittaytyivat
toimintaan. Varsinainen tuokio alkoi improvisaatioleikilla.

Improvisaatiota sisaltavilla leikeilld pystytddn herdttelemdan ihmisessa
luovuutta. Rankasen, Hentisen ja Mantereen mukaan luovuus vaatii leik-
kisyytta, joustavuutta ja uskallusta uuden kokeiluun. Sitd voidaan
edesauttaa rationaalisuuden taakse jattamiselld, itsekriittisyyden vahen-
tamiselld sekd spontaanilla ilmapiirilla. (Rankanen, Hentinen & Mantere,
2007, ss. 17, 91.) Kehittadmistyossa kaytin improvisaatiota toiminnan ava-
uksena, jotta osallistujissa herdisi luovaa ajattelua ja ryhman ilmapiiri ke-
venisi.

4 KEHITTAMISTYON TOTEUTUS JA TUTKIMUSTEHTAVA

Kehittamistyon kohde oli 1ahtdisin tydyhteison tarpeesta luoda selkeytta
yksikon pirstaloituneisiin prosesseihin. Tyoelamatilaaja eli yksikonpaallik-
ko halusi kehittamistyon tuotoksena ns. tsekkilistatyyppisen prosessiku-
vauksen siitd, mitd tulisi huomioida uuden tyontekijan tullessa tyoyhtei-
soon. Taltd pohjalta 1dhdin laatimaan suunnitelmaa toiminnallisesta ke-
hittamistyostd, joka huomioi ammatillisen toimijuuden vahvistamista, ja-
kaa tietoa tyoyhteisossa, helpottaa tydn organisointia seka lisda yhteisol-
lisyyttda yhteisen kehittdmisen kautta. Toteutettu kehittamistyo oli kui-
tenkin vain puite, jonka toteutusta, soveltuvuutta ja osallistujien koke-
muksia tarkastelen. Tutkimustehtdavani oli tutkia toiminnallisten mene-
telmien soveltuvuutta tyon organisointiin ja kehittamiseen erityisesti
henkilokunnan nakokulmasta. Tutkimus toteutettiin kvalitatiivisena ja ai-
neisto kasiteltiin aineistolahtdisen sisallonanalyysin menetelmin.

4.1 Aineisto

Tutkimuksen aineisto muodostui esikyselylomakkeen vastauksista, asiak-
kaille ja henkilostdlle pidettyjen toiminnallisten tuokioiden yloskirjatusta
tiedosta, danityksista seka palautekyselyn vastauksista. Esikyselylomak-
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keen vastaukset perustelivat kehittamistyon tarvetta ja olivat osa kehit-
tamisiltapdivan toimintaa. Asiakkailta keratty aineisto kertoi asiakkaiden
nakemyksistda perehdytysprosessin merkityksellisimmista asioista ja ne
olivat tyontekijoiden luettavissa henkiloston nakokulman avartamista aja-
tellen. Henkiloston kirjaamat nakemykset perehdytyksessa tarkeinad pide-
tyistd tyotehtdvista ja tiedollisista osa-alueista kertyivat learning cafe -
poytien kirjoitusalustoille. Hyddynsin nditd osana tutkimusaineistoa. Li-
saksi aanitin yhdessa kaydyn keskustelun, jotta pystyin palaamaan kes-
kusteltuihin aiheisiin ja tyontekijoiden sekda esimiehen kommentteihin.
Paaaineistona tutkimuksessa hyodynnettiin palautekyselyn vastauksia,
jotka kerasivat kirjoitettuun muotoon tyontekijoiden kokemuksia toteu-
tetusta kehittdmistyosta.

Yksikossa oli hieman alle viisikymmenta asukasta. Heista yhteensa 13 oli-
vat tiedontuottajina aivoriihi toiminnassa. Esikysely jaettiin 16:lle tyonte-
kijalle, joista seitseman vastasivat ja palauttivat kyselylomakkeen. Toi-
minnalliseen tuokioon osallistui kahdeksan tyontekijaa seka esimies.
Ndistd koostui palautekyselyn kokonaisotanta. Vaikka otanta on pieni,
esimerkiksi Metsamuurosen mukaan laadullisessa tutkimuksessa voidaan
tehda jo neljan informantin vastauksista tilastollisesti merkittavia paa-
telmia (Metsamuuronen, 2008, s. 56).

Palautekyselyyn vastanneiden maara edusti noin viitakymmenta prosent-
tia yksikon henkilostostd, joten vastaukset antoivat yksikon edustajista
maarallisesti kattavan otannan. Vastaavanlaisen projektin toteuttaminen
erilaisessa tydymparistossa ja erilaisen organisaatiokulttuurin omaavassa
yhteis0ssa saattaisi tuottaa erilaisia tuloksia. Aineiston laatuun ja tulok-
siin saattoi vaikuttaa myo6s osallistujien vireystila, ryhman koko, ryhma-
dynamiikka seka toiminnalle ja keskustelulle varattu aika.

4.2 Tutkimusmetodi ja aineiston analyysitapa

Tutkimuksessa keskityttiin henkilostostda nousevaan kokemukseen. Tut-
kimus toteutettiin kvalitatiivisena eli laadullisena tutkimuksena. Laadulli-
sella tutkimuksella voidaan tutkia ja kuvata ihmisten omaa kerrontaa koe-
tusta todellisuudesta (Vilkka, 2005, s. 97). Tutkimuksen kohderyhmana oli
yksikdon hoitohenkilokunta sekd esimies. Raportissa pohdin ja analysoin
kehittamistyon hyotyja myos yksikon toiminnalle yleisesti. Lomake-
kyselyiden vastausten lisdksi hyddynnan kehittamistydsta noussutta muu-
ta aineistoa seka aikaisemmin tutkittua teoriaa aiheesta. Lomakekyselyi-
den aineisto purettiin aineistoldahtoisen sisallénanalyysin menetelmin.

Vilkka kuvaa aineistolahtdisen sisallénanalyysin alkavan aineiston pelkis-
tamisella eli epdolennaisen informaation pois karsimisella. Aineisto tiivis-
tetdan, pilkotaan osiin ja ryhmitelldan tutkimusongelman mukaan sanoik-
si, lauseiksi ja lauseen osiksi, joille annetaan kuvaavat kattokasitteet. Tu-
losten avulla pyritddn ymmartamaan tutkittavien kuvaamaa merkitysko-
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konaisuutta. (Vilkka, 2005, ss. 139-140.) Kaytin menetelmaa esi- seka pa-
lautekyselylomakkeiden purkamiseen.

Esikyselylomakkeen vastauksia purkaessa hain aineistosta myos learning
cafe poytien keskusteluaiheet. Aiheet olivat esikyselylomakkeen vastauk-
sissa useimmiten nousseet teemat, joita henkilosto piti tarkeind perehdy-
tyksen osa-alueina. Paateemat keskusteluaiheiksi loytyivat helposti ai-
neistoldhtdisen sisdllon analyysin avulla. Teemojen alle jaottelin myds
asiakkailta tulleet aivoriihivastaukset sellaisenaan. Nain asiakkaista nous-
sut tieto tuli tyontekijoiden tietoisuuteen ja se kdsiteltiin yhdenvertaisena
henkiloston yloskirjaaman tiedon kanssa. Tama oli osa kehittamisiltapai-
vaan liittyvaa pohjatyota.

Palautekyselylomakkeiden vastaukset vastasivat tdman opinndytetyon
tutkimuskysymykseen eli kuinka henkilostd koki toiminnalliset menetel-
mat tyon kehittdmisen ja organisoinnin vadlineena. Tavoitteena oli saada
nakyvaksi myos organisaatiolle tullut hyoty toiminnallisesta tuokiosta
esimerkiksi toiminnan kehittdmisen, yhteisollisyyden tai tydssa oppimisen
nakokulmasta. Lisaksi henkilostd sai antaa palautetta kehittamistychon
liittyneista jarjestelyista ja niiden toimivuudesta.

4.3 Toteutus

Tybelamdtilaaja asetti raamit kehittamistyolle ja maaritti resursoinnin.
Kehittamistyon aihe valikoitui tydelamaldahtdisesti. Naihin puitteisiin
suunnittelin toiminnallisen kehittamiskokonaisuuden, joka paatyi sisal-
tamadan nelja vaihetta: alkukartoitus yksikon tilanteesta, tiedonkeruu asi-
akkailta, toiminnallinen kehittdmisiltapdiva seka palautteen keradminen.

4.3.1 Alkukartoitus

Ensimmadisessa vaiheessa kerdsin taustatietoa ja kokemuksia tyoyhteisol-
td nykyisen perehdytysprosessin toimivuudesta, jotta |0ytdisin yksikon
perehdytyksen kehittamiskohteet. Taman alkukartoituksen tein lomake-
kyselyn muodossa, jonka jaoin paperisena kaikille tydyhteison vakituisille
seka pitkaaikaisille maaraaikaisille tydntekijoille. Vaihtoehtoisesti pohdin
myos sahkoisia tiedonkeruumahdollisuuksia, mutta tydympariston teknis-
ten ominaisuuksien ja osaamisen vuoksi paadyin paperiseen lomakkee-
seen.

Esikyselylomakkeessa kaytin pelkkia avoimia kysymyksid, jotta vastaajat
saisivat kertoa kokemuksistaan mahdollisimman vapaasti sellaisina, kuin
ne ovat. Lomaketta tehdessani huomioin myos kvalitatiivisen tutkimuk-
sen eettisia periaatteita kysymysten asettelussa. Hanna Vilkan mukaan
hyvat kokemuksia kerdavat avoimet kysymykset eivat ole johdattelevia,
mutta ne kannustavat kertomaan. Hyvia kerrontaa herattelevia kysymys-
sanoja ovat mm. miten, millainen, mita, kuvaile tai kerro. (Vilkka, 2005, s.
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105.) Lomakkeisiin vastattiin anonyymisti ja ne palautettiin niille tarkoi-
tettuun kirjekuoreen. Esikyselylomakkeen kysymykset loytyvat liitteet -
osiosta (liite 1).

Halusin kyselyssda saada esille perehdytyksen nykytilaa kuvaavia koke-
muksia ja selvittad, mita tyontekijat pitavat tarkedna perehdytyksessa. Li-
saksi halusin tietdd, mihin tyontekijat kaipaisivat tarkempaa ohjeistusta
perehdytykseen liittyen. Kysymyksiin oli mahdollista pureutua yhteisessa
toiminnassa, jossa tyontekijoilla oli mahdollisuus saada vastauksia kysy-
myksiinsad ja esimiestaho saisi arvokasta tietoa tyontekijoiden lisdkoulu-
tustarpeesta perehdytykseen liittyen. Laadullisten kysymysten oli tarkoi-
tus olla myos pohjustus tulevaa tiedontuottamista ja keskustelua varten.
Kvalitatiiviset kysymykset ovat usein luonteeltaan emanssipatorisia eli ne
lisdavat myos tutkittavien ymmarrysta tutkittavasta aiheesta (Vilkka,
2005, s. 103).

Esikyselylomakkeen vastauksista nousseet teemat muodostivat learning
cafe -poytien padotsikot, joita tyOyhteisd pdasi yhdessa pohtimaan. Vas-
tauksista haarukoitui yhteensa viisi laajempaa asiakokonaisuutta, jotka
esittelen tutkimustuloksien yhteydessda myohemmin. Tavoitteena oli, etta
kehittamisiltapaivan kaikki materiaali ja keskusteluaiheet olisivat [ahtdisin
tyOyhteisOsta ja tyoyhteisossa piileva tieto tulisi sen yksildille ndkyvaksi.

4.3.2 Tiedonkeruu asiakkailta

Kehittamistyossa hyodynnettiin yhteiskehittelyn periaatteita kuulemalla
asiakkaiden nakemyksia siitda, mita uuden tyontekijan olisi hyva tietda ja
osata. Taman tiedon kerdadamiseksi kaytin aivoriihimenetelmas, jotta aja-
tuksia ja ndkemyksia kertyisi mahdollisimman paljon. Toteutin toiminnan
erikseen kahden osaston asiakkaille, jotta turvallinen ilmapiiri ryhmassa
olisi taattu. Muistutin asiakkaita myos siita, ettda kysymykseen ei ole oikei-
ta tai vaaria vastauksia. Lisdksi kerroin, missa tietoa hyodynnetdan ja ko-
rostin vastausten olevan tdysin anonyymeja. Asiakkaita osallistui toiselta
osastolta seitseman henkil63 ja toiselta kuusi.

Kysyin asiakkailta, mitd uusien tyontekijoiden tulisi tietda ja osata asiakas-
tyosta. Havaitsin kysymyksen asettelun olleen osalle asiakkaista haastava
ymmartaa, joten tarkensin asiaa vield kysymalld, ettd mitd hyva ohjaaja
tietda tai osaa. Annoin kaikille mahdollisuuden vastata ja hiljaisimmilta
kysyin vield erikseen heidan mielipidettaan. Jokaiselta asiakkaalta tuli va-
hintdan yksi ajatus siitd, mitd ohjaajan tulisi tietdaa tai huomioida tyos-
sdan. Asiakkaiden tuotokset lisdsin learning cafe -pohjille pitkalti sellaise-
naan, jotta tyontekijat saivat poytia kiertdessaan lukea asiakkaiden na-
kemyksia perehdytyksen tarkeimmista asioista.
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4.3.3 Toiminnallinen kehittamisiltapaiva

Esivalmistelujen jdlkeen ohjasin yksikossa kehittamisiltapdivan tavan-
omaisen viikkopalaverin tilalla. Toiminnalle oli varattu aikaa kaksi tuntia.
Paikalla oli noin puolet tyoyhteisosta eli kahdeksan tyontekijaa ja esimies.
Ndissa puitteissa jarjestettiin tydssa oppimista tukeva ja tyota kehittava
tuokio, jonka yhteydessa syntyi arvokasta tietoa perehdytyksen kehitta-
miskohteista.

Aloitin toiminnallisen tuokion kahdella lyhyehkolla leikkimieliselld tehta-
valla. Ensimmaisessa piti kirjoittaa ilmaan oma etunimi kaunokirjoituksel-
la. Alkuun nimi kirjoitettiin omalla vahvalla kddelld ja sitten toisella kadel-
. Taman jalkeen kirjailtiin viela molemmilla kasilld nimen peilikuvat.
Tehtdva aiheutti ryhmassa hilpeytta ja viritti toimintaan. Toisena leikkina
hyodynsin kokemustani draamamenetelmistd ja teimme ryhmdssa aani-
ja liikeimprovisaatiota. Jokainen padasti vuorollaan kehostaan danen ja sii-
hen sopivan liikkeen. Sitten muut yhtyivat daneen ja liikkeeseen. Aloitus-
leikkeihin kului kokonaisuudessaan alle kymmenen minuuttia ja kaikki
ryhmaldiset lahtivat hyvin mukaan aktiviteettiin.

Alkulammittelyn jalkeen kerroin lyhyesti tehtdvanannon ja ryhma Iahti it-
seohjautuvasti hakeutumaan pienryhmiin ja pareiksi seka etsivat learning
cafe -poydille paikat toimistotiloista. Valitettavasti osastoille ei ollut
mahdollista saada ylimaaraista ohjaajaa paivystamaan tuokion ajaksi, jo-
ten muutamassa ryhmassa tyoskentelyyn tuli keskeytyksia. Naissakin ti-
lanteissa pienryhman muut jadsenet huomioivat paikalta poistunutta oh-
jaajaa ja kertoivat tehtdvdanannon hanelle. Toiminnan ohjaajana seurasin
poydassa kaytavia keskusteluita seka ajankayttoa.

Learning cafe -toiminnan ohjeistuksessa pyysin ryhmaa jakautumaan 2-3
hengen pienryhmiin. Ryhmia muodostui lopulta nelja. Jokainen ryhma
kiersi viidessa eri poydassa ja yhden aiheen darelle pysahdyttiin kuudeksi
minuutiksi. Tietojen yloskirjaamiseen kului kokonaisuudessaan noin puoli
tuntia. Olin valmistellut aiheista A2 kokoiset kartongit, joiden keskella oli
pohdittava aihe. Vaihtoehtoisesti vastaavanlaisessa toiminnassa voisi
kayttaa sahkoista Padlet-alustaa, mutta sen kayttéonotto olisi vienyt ison
osan toiminnalle varatusta ajasta ja sdhkoinen tiedonkeruu olisi ollut
haastava toteuttaa kyseisessa ymparistossa.

Ohjeistin ihmisia pohtimaan ja kirjoittamaan kartongeissa annettuun ai-
heeseen liittyvia tyotehtdvid, prosesseja, tietoja ja lomakkeita, joita uu-
den tyontekijan kanssa tulisi kdayda lapi perehdytyksessa. Korostin my&s
tassa tehtdvanannossa, ettei oikeita tai vaaria vastauksia ole, vaan tavoit-
teena on saada kirjattua tietoja ja tyotehtavia ylés mahdollisimman laa-
jasti. Kannustin tyontekijoita tukeutumaan ryhmatovereihin, jos kyseinen
aihealue tuntui haastavalta.
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Osallistujien joukossa oli muutama yksikdssa vasta-aloittanut tyontekija.
Heille ohjeistin, ettd perehdytyksen prosessista voi esittdd myos kysy-
myksid, jotka ovat ehka jadaneet heille epdselvaksi tai mihin he kaipaisivat
lisda tietoa. Tuoreille tyontekijoille toiminta mahdollisti samalla oppimis-
kokemuksen ja tuki yksikon tehtaviin perehtymistd. Molemmat uudet
tyontekijat kiersivat poydissa kokeneemman tyontekijan parina. Kuuden
minuutin keskustelu- ja yloskirjaamisaika yhden aiheen aarella oli riittava
ja muutama ryhma olisi ollut valmiina nopeammallakin aikataululla.

Toiminnallisen osuuden jalkeen esittelin esikyselylomakkeiden vastauk-
sista tehdyn koonnin ja aloitimme keskustelemaan kartongeille kirjatusta
tiedosta seka siita, mita yksikkokohtaiseen perehdytyksen tsekkilistaan
olisi osallistujien mielestd hyva kirjata. A&nitin keskustelua ja kirjasin
koontia asioista, joiden oli tarkoitus tulla yksikkokohtaiseen perehdytys-
korttiin. Lisdksi kirjasin ylos perehdytykseen liittyvia kehittamisalueita,
jotka nousivat keskustelussa esille. N&ita avaan enemman tutkimustulok-
sien yhteydessa. Keskustelulle jai resursoinnin puitteissa aikaa reilu tunti.

4.3.4 Palaute

Keskustelun lopuksi jaoin henkilokunnalle palautekyselylomakkeen. Pa-
lautekyselyn tarkoituksena oli selvittdd, kuinka toiminnallisena toteutettu
kehittamisty0d koettiin tyOyhteisossa. Yksikdssa vastaavat toiminnalliset
kehittamisprojektit ovat harvinaisia. Palautekyselyyn vastattiin anonyy-
misti ja lomakkeessa olleet kysymykset |16ytyvat liitteet osiosta (liite 2).

Palautelomakkeen vastaukset olivat tutkimuskysymyksen kannalta olen-
naisin aineisto. Kyselylomake pyrki kartoittamaan toimintaan osallistu-
neilta, ettd miten kehittamistyd koettiin, millaisia ajatuksia se osallistujis-
sa heratti sekd mita hyvaa ja mitd kehitettdvaa kehittamistyon jarjeste-
lyissa oli.

5 TUTKIMUSTULOKSET

Tutkimustuloksissa avaan ja analysoin koko kehittdmisprosessista nous-
sutta materiaalia. Esikyselylomakkeen vastaukset kertoivat yksikon pe-
rehdytyksen nykytilasta ja kehittamisen tarpeista. Asiakkaiden nakemys-
ten esille tuominen oli olennainen osa henkilokunnan tydssa oppimista
seka toiminnallisen iltapaivan keskustelut ja tuotokset kertoivat kehitys-
tyon tarpeellisuudesta. Viimeisena esittelen palautekyselylomakkeen vas-
tauksista tehtya koontia.
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5.1 Perehdytyksen nykytila yksikdssa

Esikyselylomakkeen alkuperdinen tarkoitus oli toimia toiminnallisen ke-
hittamisiltapdivan suunnittelun pohjana seka perustella kehittamistyon
tarpeellisuutta yksikossa. Vastaukset olivat laadullisesti hyvia ja sisalsivat
runsaasti informaatiota, jota pystyisi hyoédyntamaan yksikon toiminnan
kehittamisessa. Tasta syysta esitin esikyselylomakkeiden kasitellyn aineis-
ton tulokset posteriesityksenda kehittamisiltapdivassa. Lomakekyselylla
keratty tieto ja sen esittaminen tyoyhteisdssa oli yksi keino jakaa tydyh-
teisOssa piilevaa tietoa ja tuoda esiin henkil6ston osaamista. Esittelen alla
lyhyesti esikyselylomakkeen vastausten tulokset. Aineisto on kasitelty ai-
neistolahtdisen sisdllonanalyysin keinoin.

Kysyin esikyselylomakkeessa tyontekijoiden nakemyksia nykyisen pereh-
dytysprosessin toimivuudesta yksikossa. Kolme seitsemdsta totesivat pe-
rehdytyksen toimivan kohtalaisen hyvin tai osittain hyvin. Yli puolet vas-
tanneista kuitenkin kuvasivat perehdytystd toimimattomaksi. Erityisina
ongelmina pidettiin perehdytysta talon kaytantdihin, omavalvontaan, kir-
jausjarjestelmiin, paloturvallisuuteen sekd organisaationrakenteeseen.
Jopa viisi vastannutta seitsemasta totesivat perehdytykseen varatun re-
surssoinnin olevan riittamatontad seka tyovuorosuunnittelun toimimatto-
maksi. Kahdessa vastauksessa kuitenkin todetaan resursoinnin olevan
|ahtokohtaisesti riittdvaa lukuunottamatta erikoistilanteita, kuten sairas-
lomia. Posterissa esitetty koonti perehdytyksen tilasta perusteli kehitta-
mistyon tarpeellisuutta yksikossa (kuva 1.).

ﬁvkvisen perehdytyksen toimivub

3 vastannutta kokivat perehdytyksen toimivan kohtalaisen
hyvin tai osittain hyvin.

4 yastanneista kuvasivat perehdytystd toimimattomaksi ja
erityisiksi puutteiksi mainittiin esimerkiksi perehdytysta talon
kdytantdihin, omavalvontaan, kirjausjarjestelmiin,
paloturvallisuuteen sekd organisaation rakenteeseen.

Resursointi ja perehdytysvuoroihin liittyvat jarjestelyt

Kuva 1. Henkiloston nakemyksia perehdytyksen toimivuudesta



19

Tarkempaa ohjeistusta yksikdssa kaivattiin mm. siihen, ettad kuka tyonte-
kija huolehtii mistakin perehdytyksen osa-alueesta. Kaksi vastannutta
kaipaisivat lisatietoa organisaatioon liittyviin asioihin ja toiset kaksi toi-
voisivat perehdytyksessa kaytavan tarkemmin lapi akuuttitilanteita, kuten
vakivalta- tai kaatumistilanteissa toimimista. Yksi vastanneista toivoi vas-
tuualueiden tarkentamista ja parantamista. Lisdohjeistusta kaivattiin
my06s siihen mista erilaiset tydohjeet ja yhteystiedot loytyvat seka asia-
kastyota tukevista muista palveluista esim. kolmannen sektorin palvelut.
Esikyselylomakkeen kysymys ”Jos perehdyttdisit uutta tyontekijaa, mihin
kaipaisit tarkempaa ohjeistusta yksikdssa” nosti esiin asioita, jotka olivat
henkilostolle perehdytykseen liittyen epdaselvia (Kuva 2.). Naihin epéasel-
vyyksiin pystyttiin luomaan kehittdmisiltapdivan keskustelussa selked m-
pia yhteisia linjauksia.

Grkempaa ohjeistusta kaivatt%

* QOrganisaatioon liittyvissa asioissa (2 vast.)

* Akuuttitilanteissa toimimiseen jesim. minneolbanyhteydesss
| 28kehoidon mennesa piekeen tai mista yokkd saa apua kagtumis-

Jakivatatilanteissa) (2 vast.)

* Siita kuka huolehtii mistakin perehdytyksen osa-
alueesta (Vastuualueiden jakaminen ja tarkentaminen)

* Mista erilaiset tiedot lOytyvat (esim. kayoohjest,
hyvinvointiteknologian kayttd seka Iaakareiden ajantasaisst yhiteystiedot)

« 3. sektorin palveluista, joita voidaan kayttaa apuna
tyossa.

Kuva 2. Henkiloston toiveita tarkemmista ohjeistuksista yksikossa

Perehdytyksen tarkeimmaksi teemaksi nousi selvasti lddkehoito ja siihen
liittyvat asiat. Ladkehoito koettiin merkitykselliseksi viidessa vastauksessa
seitsemadsta ja se oli kaikissa vastauksissa ensimmadisena mainittu teema.
Kolme vastannutta nostivat tdarkeimpien teemojen listalle asiakastyohon
liittyvat asiat, kuten asiakkaisiin liittyvat erityispiirteet. Tarkeind asioina
mainittiin kolmessa vastauksessa my0Os tyotehtaviin, toimintatapoihin ja
vastuualueisiin perehdyttamista. Akuuttien tilanteiden seka paloturvalli-
suuteen liittyvien asioiden lapikdymisen merkitystd nostettiin esiin kah-
dessa vastauksessa. Yksittdisia tarkeina pidettyja asioita olivat ensimmais-
ten perehdytyspaivien asiasisaltéjen priorisointi, uuden tyontekijan aikai-
semman kokemuksen huomioiminen perehdytyksessa seka riittavan var-
hainen informaatio tyoyhteisolle uuden tyontekijan aloittamisesta.
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Henkilokunnan nakemys perehdytyksen tarkeimmista teemoista (Kuva 3.)
kertoo henkilékunnan ymmarryksesta mm. lddkehoidon vastuullisuuteen
liittyen. Tulokseen on mahdollisesti vaikuttanut henkilékunnan koulutus-
tausta. Yllattavaa oli, etta asiakkaiden erityispiirteet mainittiin perehdy-
tyksen tarkeimpien asioiden joukossa alle puolessa vastauksista.

Perehdytyksen tarkeimpina asioinﬁ
pidettiin

+ Lidkehoitoa (5 vast.)

* Asiakkaisiin liittyvid erityispiirteitd/asioita (3vast.)

+ Ty&tehtdviin, toimintatapoihin ja vastuualueisiin
perehdyttdmista (3 vast.)

* Akuuttien tilanteiden ja paloturvallisuuden lapikdymista (2
vast.)

* Ensimmaisind paivinad tarkeimpien asioiden ldpikdyminen
[esim. tyGvuoronkulku, |35kehoidon toteutus, kirjaamiskaytanndt ja tydntekijsn cikeudet
sekd velvollisuudet)

* Perehdytyksessd huomioidaan uuden tydntekijén

aikaisempi kokemus

Kuva 3. Henkiloston ndakemys perehdytyksen tarkeimmista asioista

Esikyselylomakkeiden vastauksissa nousi esiin myds kehitysehdotuksia
perehdytykseen liittyen, vaikka lomakkeen kysymyksissa sitd ei haettu
(kuva 4.). Kaksi vastannutta toivoivat esimieheltad aktiivisempaa seurantaa
perehdytyksen toimivuudesta. Kahdessa vastauksessa toivottiin yksinker-
taisempaa ja toimivampaa tsekkilistaa, joka olisi tyontekijoiden lisdksi si-
jaisilla kaytossa. Kehittamisen kohteeksi nahtiin myos perehdyttdjien
osaaminen ja kaksi vastannutta olivat sitd mieltd, etta perehdyttdjan vas-
tuu tulisi sopia hanen kanssaan etukdteen ja perehdyttdjat tulisi koulut-
taa kyseiseen tehtdavaan. Yksittdisind kehittdmisen kohteina esiin nousi
tyoyhteison vdlinen sisdinen keskustelu siitd mita on hyva perehdytys ja
se, ettd perehdyttdjan tietotaidon ollessa riittdmatonta jossakin aihealu-
eessa, perehdyttdja osaisi ohjata uuden tyontekijan ”viisaamman” luokse
esimerkiksi yksikonpaallikon ohjeistettavaksi.
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/ Kehitysehdotuksia \

* Esimiehen aktiivisempi seuranta perehdytyksen
toimivuudesta (2 vast.)

* Perehdytyslomaketta tulisimuokata ja
yksinkertaistaa. Check-list pitaisi olla kaikilla, myos
sijaisilla (2 vast.)

* Perehdyttajan vastuu sovitaan etukateen ja hanet
koulutetaan perehdyttamiseen. (2 vast.)

* Tyoyhteison kanssa tulisi kayda lapi mita kaikkea hyva
perehdytys pitaa sisallaan

Kuva 4. Henkiloston esittamia kehitysideoita

Kehittamisiltapdiva vastasi ainakin kahteen kehitysehdotuksista: myds si-
jaisille tarkoitetun yksinkertaisemman perehdytyslomakkeen tuottami-
nen seka perehdytykseen liittyvien asioiden ldapikdaymiseen tydyhteisdssa.
Esimiestoimintaan liittyneet toiveet vilittyivat kehittamisiltapdivan yh-
teydessa esimiestahon tietoisuuteen. Kehittamisiltapdiva vastasi tydyh-
teison esikyselylomakkeessa esitettyja toiveita ja tuotti yksikossa kaiva-
tun dokumentin eli yksinkertaistetun perehdytyksen tsekkilistan (liite 3).

Esikyselyn vastauksista etsin viisi perehdytykseen liittyvda laajempaa
teemaa, jotka toistuivat vastauksissa. Aiheiksi valikoituivat: 1. Ladkehoito
2. Asiakkaat 3. Organisaatio seka tyontekijan vastuut ja velvollisuudet 4.
Tyovuoron sisdltod ja rakenne 5. Tiedon I6ytaminen, kirjauskaytannét, tur-
vallisuus ja akuutit tilanteet. Nama olivat kehittamisiltapdivassa annetut
learning cafe -keskusteluiden aiheet.

5.2 Asiakkaiden aani kuuluviin

Kysyin asiakkailta aivoriihimenetelmalld, ettd mita uusien tyontekijoiden
tulisi tietda ja osata asiakastyostd. Kysymyksen asettelu oli asiakkaille
hankala ymmartaa, joten yksinkertaistin asiaa kysymalla, etta mita hyva
ohjaaja tietda ja osaa. Yksikon asiakaskunta on hyvin passivoitunutta, jo-
ten aineistoa kertyi melko vaatimattomasti, mutta laadullisesti se oli hy-
vaa. Vastaukset lisdsin sellaisenaan learning cafe -pohjiin henkilston lu-
ettavaksi. Otanta perustui 13:n asiakkaan vastauksiin.
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Eniten tietoa kertyi hoitotytssa tehtdviin kohtaamisiin liittyen. Asiakkaat
toivoivat ohjaajilta taitoa kuunnella ja esittda kysymyksia. Ohjaajan tulisi
ymmartdd auttaa asiakkaita, kohdata heidat inhimillisesti, avoimesti ja
huumoria hyodyntden. Ohjaajalta toivottiin halua tutustua asiakkaisiin
seka priorisoida asiakkaat ajankaytossdan. Vaikka moni ndista asioista on
ohjaajan persoonallisuuteen liittyvia, ovat ne myos asioita, joita mieles-
tani hyva perehdyttdja opettaa esimerkillddn tai sanottaa asiakastyohon
liittyvina hyvina elementteina.

Varsinaiseen osaamiseen liittyen asiakkaat toivoivat ohjaajalta avuntar-
peen tunnistamista sekd tietotaitoa asiakkaiden voinnin seurannasta.
Myos viriketoiminnan osaaminen mainittiin tarkedksi. Lisasin asiakkaiden
nakemykset learning cafe -poytien kirjoitusalustoihin tietokonekirjoituk-
sella, jotta ne erottuisivat henkiloston kirjoittamista pohdinnoista. N&in
henkilokunta sai lukea asiakkaiden ndakokulmia perehdytykseen liittyen.
Toiminnallisen tuokion aikana kuulin muutaman pienryhman keskustele-
van asiakkaiden vastauksista. Asiakkaiden dani tuli toiminnassa kuuluviin,
vaikka heiddn ndkemykset eivat paatyneet varsinaiseen yksikkdkohtai-
seen perehdytyskorttiin.

5.3 Toiminnallisen tuokion tuotokset

Kehittamisiltapdivan toiminta alkoi lyhyella kerronnalla siitd, etta mika on
toiminnallisen tuokion tavoite ja rakenne. Varsinaisen toiminnan ja aloi-
timme leikilla. Ohjattava ryhma lahti hyvin mukaan toimintaan. Alussa
vedetyt “lammittelyleikit” kevensivat tunnelmaa ja herattivat hilpeytta
ryhmaldisissa. Alkuleikkien tavoitteet tayttyivat hyvin myos palautteiden
perusteella, joihin palaan myohemmin raportissa.

Learning cafe -pohjiin ilmestyi runsaasti materiaalia, mutta A2 kokoiset
kartongit olivat riittdva kirjoitustila taman kokoiselle ryhmalle. Kartongin
keskellad oli teema, jota poydadssa tuli kdsitelld. Pohjiin ilmestyi paljon ky-
symyksia ja pohdintaa. Pohjissa pohdittiin mm. vastuukysymyksia esimie-
hen ollessa poissa yksikostad ja ohjaajien vastuuta esimerkiksi hygienia-
asioissa. Myos omaohjaajuuden vastuut mietityttivat ja siihen kaivattiin
selventdvaa kansiota tai perehdytystd. Vaikka aiheet kasittelivat yleisesti
yksikdn ohjeistusten epaselvyyttd, olivat ne aiheellisia huomioita myds
perehdytyksen ndkokulmasta. Jotta tyontekija voisi perehdyttdd perehdy-
tettdvaa, on tyontekijan ensin itse tiedettava yksikon prosessit ja vastuu-
alueet.

Nama kysymykset ja pohdinnat kertoivat siitd, ettd tyoyhteisossa piilee
arkisia epaselvyyksia. Pohjista nousi esiin tarve vetdaa yhteisia linjauksia
tyoyhteisGssa ja kouluttaa perehdyttavat tyontekijat, jotta perehdyttami-
nen yksikdssa voisi kehittyd ja epdselvyydet muuttuisivat yhteisiksi toi-
mintatavoiksi. Kaksi esikyselylomakkeeseen vastanneista tyontekijoista
olivat havainneet saman tarpeen yksikossa (kuva 4.).
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Kartongeille ilmestyi myos kehitysehdotuksia. Lisdohjeistuksia ja lomak-
keita kaivattiin esimerkiksi selventamaan arjen tyotd, jotta uuden tyonte-
kijan olisi helpompi aloittaa yksikdssa. Muun muassa ldadkekuurien kes-
toon toivottiin omaa dokumenttia ja akuuttitilanteisiin sekd muihin tur-
vallisuuskysymyksiin ehdotettiin sdanndllisia koulutuksia. Lisaksi joidenkin
jo olemassa olevien dokumenttien esimerkiksi ty6td ohjaavien arvojen
toivottiin olevan enemman esilla. Naista kehitysehdotuksista ja lisdohjeis-
tuksen tarpeista tein kehittdmisiltapaivan jdlkeen esimiehelle oman
koonnin jatkokehittdmista varten. Kartonkeihin kertynyt materiaali osoitti
mielestdni tyontekijatahon asiantuntijuutta oman tyonsa kehittamisen
kohteista ja sujuvuuteen vaikuttavista tekijoista.

Pohjia tarkasteltaessa oli mielenkiintoista havaita, kuinka tyontekijat kir-
joittivat vastauksia jo edellisen parin tai pienryhman kysymyksiin ja tay-
densivat toistensa kommentteja. Henkilostd kadvi keskendan vuoropuhe-
lumaista keskustelua kartonkien avulla. Esimerkki pohjaan kirjatusta vuo-
ropuhelusta: ”“Ruokailuajat” ”Paljonko saa myohastya — Ja kuka” ”"<- Sama
linjaus kaikille” Lainauksessa on kolmen eri henkilon kirjoitukset. Ensim-
mainen kirjoittaja maaritti otsikon, seuraava esittda kysymyksen ja vii-
meinen osittain vastaa kysymykseen viitaten kysymykseen nuolella.

TyoyhteisOssa oli epaselvyytta yksikon arkeen liittyvista linjauksista. Mie-
lestani tama kertoo siita, ettd henkiloston sisdista vuorovaikutusta tulisi
tehostaa. Kysymyksiin oli |6ydettavissa vastauksia ja tietotaitoa tyoyhtei-
son sisalta ja esimieheltd, mutta jostakin syysta tieto ei ole tyoyhteison
sisalld kulkenut. Tama mahdollisesti kielii tyoyhteison tiedonsiirron puut-
teellisuudesta, joka heijastuu perehdytykseen luoden siita epdselvaa. Pe-
rehdytyksen puutteet taas lisdavat epdjohdonmukaisuutta yksikossa.

Toiminnallisen osuuden jalkeiselle keskustelulle oli varattu reilu tunnin
aika. Aika osoittautui lyhyeksi, mutta olennaisimmat asiat saatiin ryhmas-
sa kasiteltya ja jokainen sai sanoa puheenvuoronsa loppuun. Tyoelamati-
laajan eli yksikonpaallikon aloitteesta kokosimme tunnin aikana tiiviin lu-
ettelon, joka tuli yksikkokohtaiseen perehdytyskorttiin. Keskustelu oli
melko esimiesvetoista, joten dialogisuus ei taysin toteutunut loppukes-
kustelussa. Pyrin keskustelussa huomioimaan tyontekijoitda ja rohkaise-
maan heitda mielipiteiden esittamiseen seka aktiiviseen osallistumiseen.
Mielipiteiden tuottaminen oli silti vahaista, joten keskustelun herattelyksi
kertasin kartongeille kirjoitettuja lainauksia. Naita tyontekijataho kom-
mentoi jonkin verran.

Kirjoituspohjiin ilmestynyt teksti oli hedelmallisempada ja kantaaottavam-
paa, kuin ryhmadssa kayty keskustelu. Yksi tyontekija oli kommentoinut
palautelomakkeesaan: ”Mielipiteen sanominen voi olla vaikeampaa, kuin
kirjoittaminen”. Tama kommentti kokosi mielestdani hyvin syitd siihen,
miksi anonyymina asioiden kirjaaminen oli tuottavampaa, kuin ryhmassa
kayty keskustelu. Henkilostd ei mahdollisesti kokenut ilmapiiria riittavan
turvalliseksi puhuakseen avoimesti nakemyksistaan. Asia nousi esille vain
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yhdessa vastauksessa, joten ryhman yleispatevana kokemuksena sita ei
voida pitda. Keskustelun danityksista kuitenkin huomasi, etta henkilostol-
I3 oli arkuutta tuoda esiin omia mielipiteitdan tai ottaa kantaa ehdotuk-
siin. Ndiden havaintojen ja palautelomakkeen vastauksen perusteella voi-
si arvioida, ettd henkilokunta ei tuntenut oloaan turvalliseksi tuoda omia
mielipiteitddn esille yhteisessa tuokiossa.

Keskustelun tuloksena syntyi yhdessa luotu luettelo asioista, jotka tulivat
yksikkokohtaiseen perehdytyskorttiin. En halunnut kayttaa liikaa keskus-
teluajasta varsinaisen tuotoksen tekemiseen, joten jarjestelin listan pro-
sessikuvaukseksi vasta toiminnallisen tuokion jalkeen. Kartongit ja kes-
kustelut toimivat hyvin keskustelun pohjana ja tyoelamatilaaja eli esimies
kokosi informaation olennaisimmista lomakkeista, joita tulisi tulostaa uu-
delle tyontekijalle. Samaan aikaan tyoyhteiso sai ohjeistusta lomakkeiden
kayttoon ja lisatietoa niiden tarkoituksesta. Kehittamisiltapaivan jalkeen
vksikossa tuoreeltaan aloittanut tyontekija kommentoi, ettd han ei tien-
nyt lomakkeiden olevan niin tarkeitd perehtymisen kannalta. Tyontekija
sai uutta ndkdkulmaa tyohonsa.

Kehittamisiltapdivan jalkeen kehittelin yksikkokohtaista perehdytyksen
tsekkilistaa yhteistyossa tyoelamatilaajan kanssa ja pyysin hanelta palau-
tetta tsekkilistan sisdllosta. Sen nimeen ja ulkoasuun vaikuttivat mm. or-
ganisaation brandadys-ohjeistukset ja lopullinen dokumentti liitettiin or-
ganisaation omaan lomakepohjaan. Organisaation sisdisessa intrassa jul-
kaistu yksikkokohtainen perehdytyksen tsekkilista [6ytyy liitteet —osiosta
(liite 3).

5.4 Henkilokunnan kokemus prosessista

Toimintaan osallistui kahdeksan tyontekijaa seka esimies. Heidan palau-
tekyselylomakkeiden vastauksista koostui tutkimuksen kokonaisotanta,
jonka perusteella arvioin toiminnasta saatuja hyotyja tyoyhteisén nako-
kulmasta. Lisdksi halusin saada palautetta toiminnan toteutuksesta ja sen
hyodyllisyydesta.

Ensimmadinen palautelomakkeen kysymys kerasi toimintaa kuvaavia kasit-
teitd. Toimintaa kuvattiin palautteessa adjektiiveilla mukava, miellyttava,
tarked, tarpeellinen, loistava, mukava ilmapiiri ja ajatuksia herattava. Eri-
tyisesti adjektiivia mukava esiintyi vastauksissa paljon. Seitseman vastan-
nutta yhdeksasta kuvasi toimintaa talla kasitteelld. Toiseksi yleisin kuvaus
oli tarkea tai tarpeellinen, jotka esiintyivat yhteensa neljassa vastaukses-
sa. Mukava ilmapiiri mainittiin kahdessa vastauksessa ja miellyttdava seka
loistava sanaa kaytettiin yksittaisissa vastauksissa. Yksivastanneista kuva-
si toiminnassa olleen huumoria ja avoimuutta seka koki kaikkien osallistu-
jien olleen aktiivisia. Namakin vastaukset kertovat toiminnan olleen miel-
lyttdva kokemus vastaajalle. Lomakkeen ensimmadiseen kysymykseen
"Miltd yhteinen toiminnallinen tuokio sinusta tuntui?” vastattiin pelkas-
taan positiivisilla kommenteilla (kuva 5).
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&i\rhteisﬁn kokemus kehittiimisiltapiiiuii&

non

* Kuvattiin kasitteilla “mukava”, "miellyttava” tai
"loistava” (9 vast.)

* Sen tarpeellisuutta kuvattiin sanoilla "tarkea” tai
“tarpeellinen” (4 vast.)

+ Tunnelmaa kommentoitiin toteamuksilla “mukava
ilmapiiri” (2 vast.) seka "Avoimuus, huumori”

1 vast.

Kuva 5. Palautekyselyssa kaytetyt kuvaukset toiminnallisesta kehittami-
siltapaivasta

Myos toiminnan toteutuksesta saatu palaute oli suurimmalta osin positii-
vista. Kahdeksan vastannutta yhdeksasta totesivat alkuvalmistelujen eli
esikyselylomakkeen tulosten seka asiakkailta saatujen aivoriihivastausten
tukeneen hyvin aiheen kasittelya. Kasite "hyvin” esiintyi yhteensa kah-
deksassa kuvauksessa. Kysymykseen: ”Miten esikyselylomake ja asiakkail-
ta nousseet aivoriihivastaukset mielestasi toimivat kehittamistyon tuke-
na?” vastattiin paasaantoisesti lyhyesti ilman laajempaa kuvailua. Poikke-
uksena oli muutama vastaus.

Asiakkaiden vastaukset toivat hyvdd perspektiivié aiheeseen
ja kdsiteltévdt asiat rakentuivat hyvin ndiden ajatusten ym-
pdirille.

Aina on mukava kuulla/saada mielipiteitd. Jospa niistd poi-
kisi jotain uutta.

Tosi hyvin. Tuli uusia oivalluksia itselle.

Alkuvalmisteluiden koettiin tukeneen kehittamistyota. Asiakkaiden tuo-
mat ndakemysten ja tyontekijoiden esikyselyvastausten todettiin tuoneen
uutta nakokulmaa ja oivalluksia. Kommentissa ”Jospa niista poikisi jotain
uutta” nakyi toive muutoksesta. TyOyhteison muutosmyonteisyydesta
kertoi myos toisen tyontekijan kirjoittama palaute.
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Jos ndissd tuokioissa syntyy oikeasti pddtoksid/ohjeita tyo-
hén niin silloin on tuokio onnistunut.

Kommenteissa piilee toive ja halu tyon kehittamiseen. Toisaalta "Jospa
siitd poikisi jotain uutta” viittaa odottavaan olotilaan ja “Jos nadissa tuoki-
oissa syntyy oikeasti paatoksia/ohjeita tydohon --.” osoittaa, etta vastaaja
odottaa kehittamisiltapaivan mahdollisesti tuovan muutosta tyoéymparis-
toon. Vastaajat odottavat ulkoista tekijaa, joka kehittaa tyoyhteison toi-
mintaa. Toinen vastaaja ajattelee muutoksen lahtevan liikkeelle uusien
nakemysten kuulemisesta ja toinen odottaa kehittamisiltapaivan muutta-
van tyooloja. Yhteisessa ryhmakeskustelussa tyontekijat toivat vahaisesti
mielipiteitddn esille ja keskustelu vaati aktivointia learning cafe -
vastausten avulla. Ammatillinen toimijuus ei ole valttamatta paassyt ra-
kentumaan tydyhteison yksilGissa, jotta he nadkisivat itsensd ympariston
laadullisina rakentajina.

Hokka ym. toteavat ammatillisen toimijuuden kehittymisen tydssa olevan
aina yksilon ja yhteison rajapinnassa tapahtuvaa toimintaa (Hokka ym.,
2014, s. 49). Yksiloiden odottava passiivisuus voi johtua ymparistosta, jo-
ka ei tue toimijuuden kehittymistd, tai siitd, ettd yksiloiden tietoisuus
omasta osallisuudestaan ympariston laadullisina rakentajina ei ole heran-
nyt. Mahdollisesti kyseessd on tekijoiden yhteisvaikutus. Tyoyhteison
valmiudet ammatilliseen toimijuuteen tulivat esiin anonyymisti kirjoite-
tussa materiaalissa. Nakemystd ja tietotaitoa oman tyon ja tydyhteison
kehittamiseen |6ytyi yksilGilta runsaasti, mutta niitad ei tuotu esiin yhtei-
sessa keskustelu- tai paatostilanteissa. Oman kokemukseni mukaan tama
on yksikossa yleista.

Kolmessa kommentissa toivottiin lisda vastaavanlaista toimintaa yksikon
arkeen. Jatkoa toivottiin yhteensa kolmessa palautteessa. Asiaa kommen-
toitiin esimerkiksi toteamuksilla: ”voisi olla enemmankin tallaista” ja
"enemman taman tyylistd”. Yksittdisida positiivisia kommentteja olivat
mm. hyva toiminnan aloitus, selkedt materiaalit ja aikataulussa pysymi-
nen, sujuva ja toimiva rakenne sekd ymmarrettava tehtavananto.

Rakentavaa palautetta |6ytyi kolmesta vastauksesta. Yksi vastannut
kommentoi tuokiolle varatun ajan olleen liian lyhyt. Toimintaan oli tilaa-
jataholta resursoitu kaksi tuntia ja ndihin puitteisiin rakensin kehittamisil-
tapaivan. Yhdessa palautteessa todettiin, ettd tehtdvanannossa olisi voi-
nut korostaa tarkemmin perehdyttamisen kehittamista yleisten epdkoh-
tien korjaamisen sijaan. Samassa palautteessa todettiin, ettd danekkaat/
tilaa vievat persoonat olisi voinut yrittaa hiljentdaa. Kolmannessa palaut-
teessa toivottiin vetdjalta enemman rohkeutta.

Kaksi vastannutta olisivat toivoneet tuokion vetdjaltda vahvemman roolin
ottamista yhteisessi keskustelussa. Oystildn mukaan ryhmin ohjaajan on
tarked ottaa johtajuus ryhmassa, silla ryhma etsii keskuudestaan aina joh-
tajaa. Autoritaarinen johtaja kuitenkin jad helposti toiminnan keskipis-
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teeksi, joka estdda ryhman kehittymista ja etenemista. Toisaalta liian aut-
tava johtaja herattda ryhmildisissd avuttomuutta. (Oystilda 2002, 95.) Eh-
kd tdma oikeanlaisen johtajuuden puute esti omalta osaltaan ryhman
keskindisen keskustelun viriamista. Ehkd ryhma odotti kehittamisiltapai-
van vetdjaltd vahvempaa johtajuutta ja “valmiita vastauksia”, koska yksi-
|6t ovat odottavassa tilassa jonkin ulkoisen tekijan tuomasta muutokses-
ta. Aikaisemmin lainatut kommentit tukisivat tata analyysia.

Tehtdavanannon epaselvyys tuli esiin yhdessa vastauksessa. Toisen henki-
I6n palautteessa todettiin tehtdvanannon olleen hyvin ymmarrettava.
Tama nostaa mielestani esiin ihmisten kanssa tydskentelyn haasteet.
Esimerkiksi Niiranen, Seppanen-Jarveld, Sinkkonen ja Vartiainen (2010)
toteavat, ettd ihmisten kanssa tyoskenneltdessa syy- seurausmekanisme-
ja on vaikea tietad etukateen, silld ihmiset ovat tietoisia, ajattelevia ja
toimivia olentoja, joiden kanssa tyoskenneltdessa muutos on aina lasna
(Niiranen ym., 2010, s. 46). Vastaajien subjektiiviset kokemukset tehta-
vanannon selkeydesta olivat toisistaan poikkeavia.

Saatuun palautteeseen saattoi vaikuttaa roolini kyseisen yksikdn tyonte-
kijand (Kuva 6.). Eri ihmisen vetamadna palautteesta nousseet tulokset
voisivat olla erilaisia. Myds ryhman toiminta tuokion aikana ja kokemus
ryhman turvallisuudesta olisi saattanut olla erilainen. Uskon roolini ryh-
malle tuttuna ihmisend luoneen rennompaa ilmapiiria, jolloin kokemus
tuokiostakin jai positiivisemmaksi. Korostin palautteiden anonyymiutta
tyoyhteisdlle, jotta saisin toiminnan suunnittelusta ja toteutuksesta myds
rakentavaa palautetta.

/ Palaute toiminnan suunnittelusta ja \

toteutuksesta

*  Asiakkailta ker&tyn informaation ja esikyselyn todettiin
toimineen “hyvin” kehittdmistehtdvin tukena (8 vast.)

* Toiminnalle toivottiin jatkoa (2 vast.)
* Tuokio heratti toiveita muutoksesta (2 vast.)
* Vetdjilts toivottiin vahvempaa roolinottoa (2 vast.)

* Positiivista palautetta: "hyva toiminnan aloitus”, "selke&t
materiaalit”, " pidit aikataulusta kiinni”, "sujuva ja toimiva
rakenne” sekd "ymmarrettdva tehtdvananto”

* Rakentava palaute "aika ei riitt&nyt tAysin asioiden

ol (E2MNlavanannossda S =2 Ime

Kuva 6. Koonti kehittamisiltapaivasta annetusta palautteesta
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Tuokiosta saatu opillinen hyoty ndkyi palautekyselyn vastauksissa (Kuva
7.). Kuusi vastannutta eli yli puolet vastanneista totesivat saaneensa toi-
minnasta uusia tietoja, ajatuksia tai kehittamisideoita. Kaksi vastannutta
totesivat tuokion olleen hyvaa kertausta ja yhdestd vastauksesta nousi
esiin havainnointia, ettd vastanneella on vield paljon opittavaa. Naiden
palautteiden perusteella voi arvioida, ettd kehittamisiltapaiva heratti ta-
voitteensa mukaisesti tyoyhteistssa oppimista, joka on pohja tyon kehit-
tamiselle.

Valitettavan harvassa vastauksessa avattiin, mitd uusia ajatuksia tai kehit-
tamisideoita tuokio oli herattanyt, joten reflektoinnin laatua tai kohdetta
on vaikea vastausten perusteella arvioida. Kyseisen tydyhteisén kohdalla
rajatummat kysymykset olisivat saattaneet tuoda esiin tarkempaa infor-
maatiota, mutta palautteesta nousi selkeasti esille opillisen pddoman ker-
tyminen.

Paljon ajatuksia herdttdvd ja hyvdd kertausta yleisille kdy-
tdnndille yksikéssd.

Hyvd ajatuksia herdttévd tehtdvd.

Hyvdd kertausta kéytédnteistd ja toi uusia ajatuksia ja kehit-
tdmisideoita.

Sain uusia ajatuksia ja kehittdmisideoita.
Tuli esille uusia asioita.

Sain oikea “suunta”, mitd katson ja mistd.
Paljon opittava vield.

Kehittamisiltapdivaa kuvattiin ajatuksia herattavaksi. Se kertasi yksikon
kaytantoja ja siten vahvisti tydon yhteisia linjauksia. Se koulutti henkil6-
kuntaa ja heratti havaintoja tyontekijoiden omista tiedollisista kehittami-
sen kohteista. Yhdessa vastauksessa toiminnallinen tehtdva mainittiin
ajatuksia herattavana. Lisdksi tuokion kerrottiin herdttdneen kehitta-
misideoita, joka saattaa viitata vastaajan ammatillisen toimijuuden he-
radmiseen. Nama tulokset ovat linjassa aikaisemmin esitettyjen tutkimus-
ten kanssa toiminnallisten menetelmien hyddyista itsensa reflektoinnin
seka oppimisen lisddjana.

Yhteisollisyyden nakokulma mainittiin yhteensa neljdssa vastauksessa.
Yhdessa tekemisen ja aiheiden pohtiminen koettiin positiiviseksi tyosken-
telymuodoksi. Yhteista toimintaa kommentoitiin mm. mukavaksi yhdes-
sdoloksi tai yhdessa miettimiseksi. Pari- ja pienryhmatydskentely vaikutti
vastausten perusteella innostavan tydyhteis6a toimintaan.
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Mukavaa yhdessdoloa tdrkedn asian ddrelld.

Mukava miettid tydparin kanssa aiheeseen liittyvid asioita.

Tuntui mukavalta pohtia aiheita yhdessd.

Olla yhdessd ja miettid annettuja aiheita --.
Palautteista nostettiin yhdessa tekeminen tarkedana osana kehittamisilta-
paivan toimintaa. Kasitettd “mukava” kaytettiin tassakin yhteydessa kol-
me kertaa. Pienryhma- ja parityoskentelya voisi kayttaa keinona motivoi-
da henkilokuntaa yhteiseen kehittdmiseen. Toiminnallisena jarjestetysta

kehittamistyosta oli siis palautteiden perusteella paljon hyotya osallistujil-
leen (Kuva 7.).

/ Kehittamisiltapdivddn osallistuneiden \

toiminnasta saama hyoty:

* Osallistujat saivat uusia tietoja, ajatuksia ja/tai
kehittdmisideoita (6 vast.)

* Yhdessd tekeminen ja pohtiminen koettiin
mielekkadna tyoskentelymuotona (4 vast.)

+ Kehittdmisiltapaiva oli hyvaa kertausta yksikén
kdytanndista (2 vast.)

Kuva 7. Koonti toiminnasta juontuneista hyodyista osallistuneille

5.5 Kehittdmistyosta syntynyt hyoty yksikén toiminnalle

Toiminnallisen iltapdivan keskustelusta nousi muutamia hyvin konkreetti-
sia kehittamisideoita, jotka tukisivat hyvdaa perehdytysta. Keskustellessa
havaittiin, ettd yksikon olennaisimmat tydohjeistukset voisivat olla hel-
pommin loydettavissa esimerkiksi toimistotilojen ilmoitustaululla. Myos
tyovuorokuvausten esille laittaminen organisaation sisdiseen intraan
nousi puheeksi.
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Tarkempaa ohjeistusta toivottiin esimerkiksi siihen, ettd missa tilanteissa
esimieheen ollaan yhteydessé, jos esimies ei ole paikalla yksikdssa. Tasta
tehdaan tulevaisuudessa tyoohje yksikkoon. Myo6s yksikon nimetyista vas-
tuuhenkil6ista tehdaan koonti ja lista tulee toimistotiloihin ndkyvalle pai-
kalle. Lisdksi asukaslistaan tehddan taydennyksia, jotta uuden tyontekijan
olisi helpompi ndahda yhdesta paikasta asukkaisiin liittyvat olennaisimmat
tiedot.

Yhteisen tyoskentelyn sekd keskustelun pohjalta 16ytyi kehittamiskohteita
ja tarpeita vastuualueiden tarkennuksiin. Lisdksi tuloksena syntyi pereh-
dytystd helpottava prosessikuvaus (liite 3). Kehittamisiltapdiva jakoi yksi-
I6iden valista tietoa, josta seurasi tydssa oppimista. Lisdaksi kehittamistyo
tuki tyon organisointia selkeyttamalla perehdytysprosessia. Tama on tar-
keda yksikon toiminnalle, silld onnistunut tyon organisointi lisda tyosken-

telyn tehokkuutta sekd tyontekijoiden sitoutumista tyéhon (Talentia
n.d.).

Perehdytyksen selkiytymiselld ja sen laadun kehittamiselld yksikko saa
huomattavia hyotyja. Tyoymparistotoimitsija Tuula Haavasoja toteaa blo-
gi -kirjoituksessaan perehdytyksen olevan erityisen merkityksellinen teki-
ja uuden tyontekijan sitouttamisessa tyoyhteisdon. Paitsi ettd huono pe-
rehdytys voi altistaa virheille ja vahingoille, se saa uudelle tyontekijalle
tunteen, ettd han ei ole arvokas tyopaikalleen. Tama johtaa usein uuden
tyontekijan motivaation ja tyon mielekkyyden heikkenemiseen, joka na-
kyy yrityksessa toistuvina aikaa ja rahaa vievina rekrytointeina, perehdyt-
tamiseen kylldastymisena ja hyvien tyontekijoiden lipumisena muihin toi-
hin. (Haavasoja, 2017.) Perehdytys nousi kehittdmistyonkohteeksi henki-
I6kunnan toiveesta, mutta se on tarkea tekija myOs organisaation kilpai-
lukyvylle.

6 YHTEENVETO

Tutkimustehtdva oli tutkia toiminnallisten menetelmien hyétyja ja sovel-
tuvuutta tyon organisointiin sekd kehittdmiseen. Erityisena mielenkiinnon
kohteena olivat yksikon henkilokunnan kokemukset. Kehittdmisiltapdiva
tarjosi henkilostolle mahdollisuuden vaikuttaa tyoyhteison asioihin ja tuki
osallistujien ammatillisen toimijuuden vahvistumista. Palautteista ilmeni,
ettd osa vastanneista sai kehittamisiltapdivan tuloksena uusia kehitta-
misideoita. Kehittdmisideoiden syntyminen viittaa ammatillisen toimijuu-
den kehittymiseen yksil6issa.

Toiminnallisten menetelmien ja tiedon jakamisen merkitys oppimisessa
tuli esiin palautteiden vastauksissa. Yli puolet vastanneista mainitsivat
saaneensa toiminnan tuloksena uusia ajatuksia tai tietoja. Palautteissa
nousi esiin myos tyontekijatahon itsehavainnoinnin herdamistd omista
tiedollisista kehittamistarpeista. Osa vastanneista koki toiminnan hyvana
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kertauksena yksikon yleisille kdytanndille. Kehittamisiltapdivassa tapahtui
kyselyn vastausten perusteella tyossa oppimista. Henkildston oppiminen
on myods yksikon etu ja tukee organisaation kehitysta, silla esimerkiksi En-
gestromin mukaan oppiminen on kehityksen pohja (Engestrom, 2004, s.
19).

Kehittamisiltapdivan toimintaan lahdettiin hyvin mukaan ja palautteissa
mainittiin tuokiossa olleen avoimuutta, huumoria sekd mukava ilmapiiri.
Yhteinen pohtiminen koettiin mukavana tydskentelymuotona. Hyppasen
mukaan muutokseen tdhtdavassa kehitystyOossa tarkeintda on saada henki-
|6std kiinnostumaan ja motivoitumaan muutoksesta. (Hyppanen, 2007,
ss. 128-129.) Yhteinen tekeminen koettiin tyoyhteis6ssa miellyttavana ja
se nayttdisi motivoivan henkilokuntaa yhteisiin kehittamisprojekteihin.

Palaute toiminnallisen kehittamisiltapdivan toteutuksesta oli positiivista.
Asiakkailta keratyn tiedon ja esikyselylomakkeen todettiin tukeneen hy-
vin kehittamisiltapdivan toimintaa. Illtapdivaa kuvailtiin kasitteilla mukava,
loistava ja miellyttava. Toiminnalle toivottiin palautteiden perusteella jat-
koa ja se nahtiin tarkedna seka tarpeellisena. Muutamassa vastauksessa
nakyi toiveikkuus kehittamistyon tuomasta mahdollisesta muutoksesta.

lltapdivan toimintaan osallistuminen oli tyoyhteisolta aktiivista. Kaikki
lahtivat mukaan yhteisiin aloitusleikkeihin, jotka loivat rennompaa ilma-
piirid ja virittivat luovaan toimintaan. Toiminnan jalkeiseen ryhman yhtei-
seen keskusteluun osallistuminen oli tyontekijéiden osalta verkkaista ja
keskustelu oli paikoittain esimiesvetoista. Tyontekijoiden kirjalliset tuo-
tokset olivat kuitenkin hedelmallisia ja kantaaottavia. Tama viesti siita, et-
ta tavoite turvallisesta ilmapiiristd ei toiminnassa tdysin toteutunut. Sii-
hen saattoi vaikuttaa tyoyhteison kulttuuriset tekijat, ryhmadynamiikka
ja/tai oikeanlaisen johtajuuden puuttuminen ryhmassa.

Valitut toiminnalliset menetelmat eli learning cafe -menetelma ja asiak-
kaille pidetty aivoriihi-tuokio toimivat hyvin kohderyhmalla. Passiiviselta
asiakasryhmalta kertyi laadullisesti hyvia vastauksia ja henkilokunta piti
pari- tai pienryhmassa toteutettua dialogista tyoskentelymuotoa muka-
vana tapana kehittda tyota. Materiaalia kertyi paljon, joka osoitti yksikos-
sd piilevan runsaasti hiljaista tietamysta niin asiakkailla kuin henkilokun-
nallakin.

Toiminnallisen iltapdivan yhteydessa asiakkaiden seka tyontekijoiden na-
kemyksia ja kokemuksia saatiin tehokkaasti jaettua tyoyhteisdssa. Henki-
I6kunnan kehittamisehdotuksia ja koulutustarpeita saatiin esimiehen tie-
toisuuteen tiiviisti kootussa muodossa. Toiminnallisen kehittamisiltapai-
van yhteydessda nousi esiin kehittamistarpeita, jotka dokumentoituivat
learning cafe -pohjiin seka esikyselylomakkeiden vastauksiin. Koonti nais-
ta valitettiin yksikon esimiehelle jatkokehittamista ja -tyostamista varten.
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Yksikon toiminnan kannalta tarkasteltuna kehittamistyo teki nakyvaksi li-
sdohjeistuksen tarpeita, tuki tyon organisointia ja koulutti henkilokuntaa.
Kehittamisiltapadivan tuloksena koottiin perehdytysta selkiyttava perehdy-
tyksen tsekkilista, joka kehitti perehdytyksen laatua yksikdssa ja lisdsi sen
tehokkuutta. Kehittamistyd mahdollisti tiedon kumuloitumista yksikdssa
seka loi pohjaa jatkokehittamiselle.

7 LOPUKSI

Henkildstévoimavarojen johtamisessa korostetaan henkiléston asemaa
yhtend organisaation suurimpana voimavarana, jolle johdon tulisi tarjota
riittdvasti mahdollisuuksia kasvulle ja kehittymiselle (Rissanen & Lammin-
paa, 2011, s. 241). Tyonohjaus ja mahdolliset lisdkoulutukset henkil6ston
ammatillisen kasvun ja kehittymisen mahdollistajina ovat organisaatiolle
hintava vaihtoehto. Lisdksi tyoyhteison ulkopuolella tapahtuvat koulutuk-
set jadvat usein siirtovaikutukset vaatimattomiksi (Rissanen & Lamminta-
kanen, 2011, ss. 250-251). Tiedon kerdamiseen ja jakamiseen perustuva
tyossa oppiminen ovat edullisempi ja kestavampi vaihtoehto perinteisille
lisdkoulutuksille. Lisdksi tyoyhteisossa tapahtuva oppiminen ja tyon kehit-
taminen tukee yksildiden ammatillista toimijuutta, joka sitouttaa tyonte-
kijoita tyoyhteisoon seka luo pohjaa positiiviselle tydon kehittamistad tuke-
valle organisaatiokulttuurille.

Kehittamisiltapdivan konkreettisin hyoty oli tydn organisoinnissa ja toi-
minnan tuloksena syntyneessa perehdytykseen tsekkilistassa. Talentian
(n.d.) sivuilla kootaan tydn organisoinnin hyodyista, ettd hyva organisointi
parantaa henkiloston onnistumista tyossaan. Se takaa tyon sujuvuutta ja
vaikuttavuutta. Lisdksi hyvin organisoidussa tydyhteis6ssa uuden tyonte-
kijan perehdytys on jarjestelmallista ja sitouttavaa. Tyon organisointi on
yksi parhaimmista keinoista pitda kiinni ammattitaitoisesta henkilokun-
nasta. (Talenteia, n.d.)

Kehittamisiltapdivassa pystyttiin lyhyessa ajassa pureutumaan tarkeaan
aiheeseen eli perehdyttamiseen ja loytamaan kehittamiskohteita yksikos-
ta, jotka vaikeuttivat uusien tyontekijoiden perehdyttamista. Tyossa ol-
leet epaselvyydet nostettiin yhteisessa keskustelussa kasittelyyn ja naihin
|6ydettiin vastauksia keskustelun aikana. Lahes jokainen osallistuja koki
saaneensa toiminnasta uusia ajatuksia, tietoja tai kehittamisideoita eli
toiminnasta seurasi oppimista tyoyhteisossa.

Toiminnallisuus koettiin tulosten perusteella mielekkdana yhdessa teke-
misend. Se oli luonteeltaan ryhmayttavaa ja loi yhteisia kokemuksia eli
yhteisollisyyden pohjaa. Toiminta koettiin tarkedksi ja tarpeelliseksi, joka
kertoi tyontekijoiden olleen motivoituneita toimintaan. Vastaavanlaisia
menetelmia voidaan mahdollisesti hyodyntda henkilokunnan motivoimi-
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sessa muutokseen ja tyon kehittamiseen. Tiimityoskentelyssa ne lisddvat
yhteishenked ja auttavat luomaan yhteista nakemysta.

Toiminnallisen kehittamistyon tulokset olivat linjassa muiden raportissa
esiteltyjen tutkimusten ja kehittdmishankeraporttien kanssa. Projektin
tarkoitus oli olla konkreettinen ja kdytannonldheinen kokonaisuus, joka
soveltaa toiminnallisia menetelmia arkiseen hoitotydymparistéon. Vaikka
toiminnallisten menetelmien on todettu vastaavan hyvin nykypaivan kil-
pailukyky-yhteiskunnan haasteisiin, jaa niiden kdytté usein arjen johta-
mistydssa on vahdiseksi. Toiminnallisten menetelmien tunnettavuutta ja
erilaisia konkreettisia soveltamismalleja tulisi tehdd enemman nakyvaksi
tyomarkkinoilla.

Tassa projektissa oli kyse yksittdisesta kehittamisprojektista, johon oli re-
sursoitu tiivis aikavali. Tasta johtuen tuokion siirtovaikutukset voivat jaa-
da yksikossa vaatimattomiksi. Jatkotutkimuksena voisi jarjestda vastaavia
tuokioita useamman prosessin ympadrille ja tutkia pidemman aikavalin
vaikutuksia tyoyhteisossa. Lisdksi tutkimuksen voisi toistaa saman organi-
saation eri yksikoissa, jolloin myds organisaatiokulttuuriset vaikutukset
tulisivat esiin.

Opinnaytety0 perustelee toiminnallisten menetelmien kaytettavyyttd ja
hyodyllisyytta erityisesti henkiléstojohtamisen keinona motivoida henki-
|6st6d ja hyodyntda heidan pdivittdistyossa keradmaa tietotaitoa. Opin-
naytetyon tulokset osoittavat toiminnallisten menetelmien moninaisia
hyotyja konkreettisella ja kdytannon laheisella tasolla. Kuten Talentian si-
vuilla todetaan, kehitys tapahtuu pienin askelin, mutta yksikin pieni askel
on muutos kohti parempaa (Talentia, n.d.).



LAHTEET

34

Engestrom, Y. (2004).
Ekspansiivinen oppiminen ja yhteiskehittely tyossd.
Keuruu: Otavan Kirjapaino Oy.

Haavasoja, T. (2017). Perehdytys — selitys, syy ja seuraus. Blogijulkaisu
13.6.2017. Haettu 9.11.2018 osoitteesta
https://www.jhl.fi/blogi/perehdytys-selitys-syy-ja-seuraus/

Hietala, O. (2017).

Kuntoutuspdivat 2017/0uti Hietala: Sote-palveluiden yhteiskehittdminen
— osallisuutta kaikille? Helsinki 8.-9.6.2017

Haettu 30.10.2018 osoitteesta
https://www.youtube.com/watch?v=EndLd WEnbS8I

Hyppanen, R. (2007).
Esimiesosaaminen - Liiketoiminnan menestystekijd.
1. painos. Helsinki: Edita Publishing Oy.

Hokka, P., Paloniemi, S., Vahdasantanen, K., Herranen, S., Manninen, M. &
Eteldpelto, A. (2014).

Ammatillisen toimijuuden ja tydssé oppimisen vahvistaminen — Luovia
voimavaroja tyéhon. Kehittamishankeraportti. Jyvaskylan yliopisto.
Haettu 25.10.2018 osoitteesta

http://urn.fi/URN:ISBN:978-951-39-6020-9

Kaipainen, P. (2008).

Oppimiskdsityksistéd sopiviin opetusmenetelmiin.

Kehittdmishankeraportti. Ammatillinen opettajakoulu. Jyvaskylan ammat-
tikorkeakoulu.

Haettu 6.10.2018 osoitteesta
http://urn.fi/URN:NBN:fi:jamk-1205827182-7

Kiviranta, R. (2010).
Onnistu eri-ikdisten johtamisessa.
Helsinki: Finanssi- ja vakuutuskustannus Oy.

Korhonen, A. (2014).

Henkildston kehittamisen ja oppimisen moninaisuus. Teoksessa Aikuisten
kasvu ja aktivointi. Heikkinen A. & Kallio E.

Tampere: Juvenes Print, ss. 145—153.

Koistinen, P. (2015).

Oppimisen monimuotoisuus. Teoksessa Osaamiseksi kokemus jokainen —
Nékékulmia oppimiseen ja hyvinvointialalla tarvittavan osaamisen muo-
dostumiseen. Toim. Helminen, J.


https://www.jhl.fi/blogi/perehdytys-selitys-syy-ja-seuraus/
https://www.youtube.com/watch?v=EndLdWEnb8I
http://urn.fi/URN:ISBN:978-951-39-6020-9
http://urn.fi/URN:NBN:fi:jamk-1205827182-7

35
EU: United Press Global, ss. 16—34.

Koski, A. (2015).
Oppiminen kehittyvassa tyoyhteisossa. Teoksessa Osaamiseksi kokemus
jokainen — Nékékulmia oppimiseen ja hyvinvointialalla tarvittavan osaa-

misen muodostumiseen. Toim. Helminen, J.
EU: United Press Global, ss. 192—206.

Kurki, L. (2014). Sosiaalipedagogisen osallistamisen ndakokulmia aikuiskas-
vatukseen. Teoksessa Aikuisten kasvu ja aktivointi.

Heikkinen A. & Kallio E.

Tampere: Juvenes Print, ss. 117—137.

Metsamuuronen, J. (2008).
Laadullisen tutkimuksen perusteet. Metodologia-sarja 4.
Helsinki: International Mathelp Ky.

Murto, K. (2013).
Terapeuttinen yhteisé.
Porvoo: Bookwell.

Niiranen, V., Seppanen- Jarvela, R., Sinkkonen, M. & Vartiainen P. (2010).
Johtaminen sosiaalialalla.
Turenki: Hansaprint Oy.

Nyberg, M. (2013). Voimaannuttavaa vardhtelyd — Rentouttava danen-
kayttd kivunhallinnassa. Teoksessa lhmisdiéini musiikkiterapian tyévdili-
neend. Lilja-Viherlampi L. Tampere: Juvenes Print Qy, ss. 30—60.

Punkanen, T. (2009).
Tybnohjaus muutoksen moottorina.
Helsinki: Tammi.

Rankanen M., Hentinen H. & Mantere M. (2007). Taideterapian perus-
teet. Himeenlinna: Karisto Oy.

Rissanen, S. & Lammintakanen J. (2011).
Sosiaali- ja terveysjohtaminen.
Helsinki: WSOYpro Oy.

Talentia (n.d.).

Organisointi.

Haettu 12.10.2018 osoitteesta
https://www.talentia.fi/tyoelamainfo/hyvan-tyopaikan-
kriteerit/organisointi/

THL (2017).
YhteisOsosiaalityo.


https://www.talentia.fi/tyoelamainfo/hyvan-tyopaikan-kriteerit/organisointi/
https://www.talentia.fi/tyoelamainfo/hyvan-tyopaikan-kriteerit/organisointi/

36

Haettu 5.10.2018 osoitteesta
https://thl.fi/fi/web/sote-uudistus /talous-ja-
politiikka/sosiaalipolitiikka/sosiaalityo/yhteisososiaalityo

Toiviainen, H. & Kerosuo, H. (2014).

Aikuisten ekspansiivisen oppimisen mahdollisuudet verkostossa- kehitta-
van tyontutkimuksen nakokulma. Teoksesta Aikuisten kasvu ja aktivointi.
Heikkinen A. & Kallio E.

Tampere: Juvenes Print, ss. 91—113.

Vilkka A. (2005).
Tutki ja kehitd.
Keuruu: Otavan kirjapaino Oy.

Virtainlahti, S. (2009).
Hiljaisen tietdmyksen johtaminen.
Hameenlinna: Kariston Kirjapaino Oy.

Voorberg, W., Bekkers, V. J. J. M. & Tummers, L. (2014)

A systematic rewiew of co-creation and co-production: Embarking on the
social innovation journey. ResearchGate 1/2014

Haettu 31.10.2018 osoitteesta
https://www.researchgate.net/publication/272566592 Co-

creation _and Co-

produc-
tion in Social Innovation A Systematic Review and Future Research

Agenda

Vuokkila-Oikkonen, P. (2015).

Tyon ja tyokaytantojen yhteiskehittaminen.

Teoksessa Osaamiseksi kokemus jokainen — Ndkékulmia oppimiseen ja
hyvinvointialalla tarvittavan osaamisen muodostumiseen. Helminen, J.
(Toim.)

EU: United Press Global, ss. 207—220.

Vahasantanen, K., Paloniemi, S., Hokka, P. & Eteldpelto, A. (2017).
Ammatillinen toimijuus — Rakenne, mittari ja tuki.
Kehittamishankeraportti. Jyvaskylan yliopisto.

Haettu 26.10.2018 osoitteesta
http://urn.fi/URN:ISBN:978-951-39-6980-6

Oystila, S. (2002).

Ongelmakohdat ryhman ohjaamisessa. Teoksessa Ongelmaperustainen
pedagogiikka. Teoria ja kdyténto. Poikela, E. (toim.)

Tampere: Tampere University Press, ss. 88—114.


https://thl.fi/fi/web/sote-uudistus/talous-ja-politiikka/sosiaalipolitiikka/sosiaalityo/yhteisososiaalityo
https://thl.fi/fi/web/sote-uudistus/talous-ja-politiikka/sosiaalipolitiikka/sosiaalityo/yhteisososiaalityo
https://www.researchgate.net/publication/272566592_Co-creation_and_Co-production_in_Social_Innovation_A_Systematic_Review_and_Future_Research_Agenda
https://www.researchgate.net/publication/272566592_Co-creation_and_Co-production_in_Social_Innovation_A_Systematic_Review_and_Future_Research_Agenda
https://www.researchgate.net/publication/272566592_Co-creation_and_Co-production_in_Social_Innovation_A_Systematic_Review_and_Future_Research_Agenda
https://www.researchgate.net/publication/272566592_Co-creation_and_Co-production_in_Social_Innovation_A_Systematic_Review_and_Future_Research_Agenda
https://www.researchgate.net/publication/272566592_Co-creation_and_Co-production_in_Social_Innovation_A_Systematic_Review_and_Future_Research_Agenda

37

Liite 1
Esikyselylomake

Esikysely yksikon perehdyttamisen prosessista

1. Kuvaile perehdytysprosessia (eli perehdyttamista) yksikossa
talla hetkella?

2. Miten se mielestasi toimii?

3. Mitka ovat mielestasi perehdyttamisessa tarkeimpia huomioi-
tavia asioita?

4. Jos perehdyttadisit uutta tyontekijaa, mihin asioihin kaipaisit
tarkempaa ohjeistusta yksikossa?
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Liite 2
Palautelomake

Palautekyselylomake

1. Milta yhteinen toiminnallinen tuokio sinusta tuntui?

2. Mita hyvaa ja mita kehitettavaa tuokiossa mielestasi oli?

3. Minkalaisia ajatuksia tuokio sinussa heratti? (Esimerkiksi ylla-
tyitko jostakin, jos yllatyit, niin mista?)

4. Miten esikyselylomake ja asiakkailta nousseet aivoriihivastauk-
set mielestasi toimivat kehittamistyon tukena?
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Liite 3
Yksikkokohtainen perehdytyskortti

Yksikkokohtainen perehdytyvksen tsekKkilista:

Tédmdin yksikkékohtaisen perehdytyksen tsekkilistan liséksi tulee aina kdyttdd orga-
nisaation yleistd perehdytyskorttia, joka I6ytyy organisaation sisdisestd intrasta.

Ensimmaisessd tyovuorossa tai ennen tyovuoroon tulemista:

Avaimet yksikk6on/sijaisavaimen kayttd: Omat avaimet ja autohallin avain tar-
vittaessa yksikonpaallikolta. Sijaisavainten hallinnasta kertoo perehdyttaja.

Perehdytyskortti: Perehdyttdja tulostaa organisaation yleisen perehdytyskortin
sisdisesta intrasta

Salassapitolomake perehdyttdja tulostaa sisdisesta intrasta

Ladkehoitolupa (2 sivua), perehdyttaja tulostaa sisdisesta intrasta

TyoOvaatetus: Toimiston sosiaalitiloista |16ytyy keikkalaisille seka sijaisille tarkoi-
tettuja lainavaatteita. Mahdolliset vaatetilaukset vakituisille ja pitkaaikaisille
sijaisille tekee yksikonpaallikko.

Kirjausjarjestelmien tunnukset: Pegasos ja DomaCare -tunnukset saat yksikon
paallikolta.

Tyovuorokuvaukset: Perehdyttdja tulostaa (sisainen intra yksikkosivut)

Asukasluettelo: Perehdyttdja tulostaa (tietokoneen U-asema)

Taytd henkilokohtaiset suunnitelmalistat -kansiosta keikkalaisen tunti-
ilmoitusta (keikkalaiset) tai omaa nimettyd suunnitelmalistaa (tyovuorosuunni-
telmasta l0ytyvat tyontekijat).

Asukaskohtaiset asiat: Perehdy hoitotiimien kirjauksiin (DomaCare keskustelu -
osio) ja asiakkaiden yksilollisiin tarpeisiin

Seuraavat tyovuorot:

Sisdisen intran kaytto: Huom, yksikkosivut erikseen!

Kirjausjarjestelmat: Pegasokseen kirjaaminen sekda DomaCare. Esimerkiksi kes-
keytyksen tekeminen, tiedonsiirto (keskustelupalsta ja Doma -viestit) sekd Doma
-kalenterin kaytto. Keikkalaisille DomaCaren kadytto ja perus kirjaaminen.
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Hoitotiimien hyodyntaminen seka omaohjaajuus: Tiedonkulku, yhteiset linja-
ukset, omaohjaajan vastuu ja siihen liittyvat tyotehtavat. Keikkalaisten kanssa
kdaydaan lapi tiedonkulkuun liittyvat asiat.

Turvallisuusasioissa ja organisaatioon liittyvissa asioissa perehdytysvastuu on
vastuualueeseen nimetylld ohjaajalla, perehdyttajalla ja yksikonpaallikolla

Perehdy tarkoin alla oleviin lomakkeisiin:
Némd toimivat yleisend tybohjeena yksikén arjessa. Loéyddt lomakkeet sisdisen intran yksik-
késivuilta ja toimiston sosiaalitilojen ilmoitustaululta.

- Ladkehoitosuunnitelma

- Omavalvontasuunnitelma

- Palo- ja pelastussuunnitelma

- Hygieniasuunnitelma




