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Tiivistelmäteksti 
 
Sosiaali- ja terveysala on ollut voimakkaassa muutoksessa viime vuosina, kun esimerkiksi yh-
teiskunta odottaa vanhuspalveluiden tuottamiselta parempaa laatua ja kustannustehokkuutta. 
Nämä muutokset lisäävät sosiaali- ja terveydenhuollon alojen töiden kuormittavuutta ja luo-
vat uudenlaisia haasteita työyhteisöjen toimintaan. Hoitohenkilökunnan jaksamisesta onkin 
puhuttu paljon, ja yhä useampi pohtii alanvaihtoa.  
 
Tässä tutkimus- ja kehittämishankkeessa tavoitteena oli selvittää ja kuvailla minkälaisia vai-
kutuksia toimintaympäristössä tapahtuneilla muutoksilla on ollut Lohjan kaupungin asumispal-
veluyksikön henkilöstön työssäjaksamiseen ja työhyvinvointiin. Kehittämistyön avulla pyrittiin 
löytämään vastauksia siihen, mitkä tekijät ovat aiheuttaneet henkilöstön kokemuksen työyh-
teisön toimimattomuudesta ja miten nämä ovat vaikuttaneet työssäjaksamiseen. Lisäksi selvi-
tetään miten lähijohto voi jatkossa tukea henkilöstöä paremmin muutosten keskellä. 
 
Opinnäytetyössä toteutetussa kehittämistoiminnassa oli tarkoitus yhteistoiminnallisesti kehit-
tää asumispalveluiden työkäytäntöjä siten, että se edesauttaa henkilöstön työssäjaksamista 
ja työhyvinvointia. Samalla pyrittiin löytämään lähiesimiehelle keinoja henkilöstön tukemi-
seen muuttuvassa työyhteisössä. Yhteistoiminnallinen kehittämistyö toteutettiin dialogisten 
työpajojen avulla. Työpajoja järjestettiin kolmesti, näistä syntyneet posterit, tutkijan ha-
vainnot sekä tutkimuspäiväkirja toimivat tutkimuksen aineistona. Aineisto analysointiin ai-
neistolähtöisen sisällönanalyysin avulla. 
 
Saatujen tulosten perusteella keskeisimmiksi työhyvinvointiin vaikuttaviksi osa-alueiksi nousi 
vuorovaikutukseen, tiedottamiseen ja jatkuvuuteen liittyvät tekijät. Yhteisöllisyyden kehittä-
misellä voidaan parantaa henkilöstön välistä vuorovaikutusta, joka koettiin tärkeäksi osaksi 
työhyvinvointia. Riittävä ja oikea-aikainen tiedottaminen muutoksen vaiheista vähentää epä-
varmuutta työyhteisössä. Selkeät toimenkuvat ja mahdollisuus vaikuttaa omaan työnkuvaan 
koettiin työhyvinvointia lisäävinä tekijöinä. Toimenkuviin toivottiin tietynlaista pysyvyyttä. 
 
Tiedotuksen toteuttamiseen tulisi kiinnittää nykyistä enemmän huomiota. Henkilöstön näke-
myksien kuuleminen muutosten suunnittelussa ja toteutuksessa on keskeistä. Lähijohdon tu-
lee olla läsnä ja tavoitettavissa sekä luotava riittävästi viestintäkanavia muutosviestintään.  
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Abstract 

Social services and health care have been undergoing a major change in recent years. Society 
expects cost-effectiveness and better quality of services from their producers. These changes 
affect those who those who work in social and health care sector. Changes also create chal-
lenges inside work communities. There has been a lot of discussion about coping at work in 
nursing. It has been noticed that more and more nurses think about changing their profession. 

This study examines how the changes in operational environment have influenced to the work 
of employee in the housing service unit. The development work was carried out in coopera-
tion with one housing service unit maintained by the City of Lohja. The purpose was to find 
out and describe how changes have affected coping and well-being at work. The goal was also 
to find out which factors have caused the personnel’s experience that the work community 
does not operate properly. The development work aimed to develop work practises and im-
prove well-being at work in cooperation with employees. In addition, the goal is to find out 
how the supervisor can support employers better in a changing work environment. 

Research data was collected in a dialogic workshop which was held three times. Research 
material consisted of observation in the dialogic workshop, posters made in the workshops 
and a research diary. Data analysis was made with content analysis. 

The results of this research and development work show that the most important factors af-
fecting well-being at work were related to interaction, communicating, informing and stabil-
ity. Interpersonal interaction can be improved by developing the community spirit in housing 
service units. Sufficient and up to date information at every stage of change reduce the un-
certainty inside a work community. Clear job descriptions and a possibility to influence one’s  
own work was seen as an increasing factor for well-being at work. 

Results show that more attention should be paid to the implementation of informing. The 
personnel should be heard in planning and realization of changes. It is important that supervi-
sors are present and available and that they create enough channels for communication of 
change. 

 

Keywords: nursing, change, coping at work, local management 
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1 Johdanto 

Sosiaali- ja terveydenhuoltoala on ollut voimakkaassa muutoksessa viime vuosina, esimerkiksi 

vanhuspalveluiden palvelurakennetta on muutettu, ja painopistettä on siirretty enemmän 

avopalveluihin. Tämän myötä laitoshoitoa on vähennetty ja kotiin tarjottavia palveluita on 

pyritty lisäämään. Yhteiskunta odottaa vanhuspalveluiden tuottamiselta parempaa laatua 

sekä toiminnan kustannustehokkuutta.  Muutokset vaikuttavat kaikkiin alalla työskenteleviin 

ja tuovat haasteita työyhteisöihin. Osa muutoksista on ollut onnistuneita, mutta aina muutok-

set eivät ole helppoja ja niiden toteuttamisessa on ollut ongelmia. Tästä vakavimpina esi-

merkkeinä ovat viime aikoina esiin nousseet puutteet yksityisissä hoivapalveluyksiköissä. Suu-

rimpina ongelmina on ollut vähäinen henkilöstömäärä, mikä alittaa Sosiaali- ja terveysminis-

teriön laatusuosituksessa asetetun ympärivuorokautisen hoivan hoitajamäärän, joka on 0,5 

hoitajaa yhtä asiakasta kohden. Ongelmia on havaittu myös hoivakotien johtamisessa, oma-

valvonnassa sekä lääkehoidon toteuttamisessa. Keskusteluissa ja julkisuudessa on puhuttu pal-

jon hoitohenkilökunnan työssäjaksamisesta ja on havaittu, että yhä useampi hoitoalalla työs-

kentelevä pohtii alan vaihtoa. Muutosten määrä ei ole jatkossa suinkaan vähenemässä. Jo nyt 

on tiedossa, että sosiaali- ja terveysalalle on tulossa suuria muutoksia myös tulevaisuudessa.  

 

Valmisteilla oleva sosiaali- ja terveydenhuollon uudistus vaikuttaa kaikkiin hoitotyötä teke-

viin. Sote-uudistuksen tarkoituksena on uudistaa sosiaali- ja terveydenhuollon palveluraken-

teet. Tavoitteena on parantaa palveluiden saatavuutta, yhdenvertaisuutta, kaventaa ihmisten 

hyvinvointi- ja terveyseroja sekä hillitä kasvavia taloudellisia kustannuksia. Tarkoituksena on 

järjestää palvelut jatkossa niin, että ne ovat yhä asiakaslähtöisempiä. Palvelut pyritään tar-

joamaan yhä enemmän oikea-aikaisina ja mahdollisimman tehokkaina. Asiakkaan valinnanva-

pautta lisätään, ja palvelut järjestetään lähellä asiakasta, samalla korostuu asiakkaan vastuu 

omasta terveydestä. Palveluohjaukseen kiinnitetään jatkossa enemmän huomiota ja palvelui-

den integraatiota halutaan parantaa. Digitalisaatiota tullaan korostamaan ja eri toimijoiden 

välinen tiedonkulku pyritään varmistamaan saumattomaksi uusien tietojärjestelmien avulla. 

(Maakunta ja sote uudistus 2018.) Maaliskuussa 2019 sote-uudistuksen valmistelu eduskun-

nassa viivästyi jälleen ja mahdollinen uudistuksen eteenpäin vieminen jää seuraavalle halli-

tukselle ja eduskunnalle. 

 

Tämän opinnäytetyön puitteissa toteutetussa kehittämistoiminnassa oli tarkoitus yhteistoi-

minnallisesti kehittää Lohjan kaupungin asumispalveluyksikkö Kultakodin työkäytäntöjä siten, 

että se edesauttaisi työntekijöiden työssäjaksamista ja työhyvinvointia.  Samalla pyrittiin löy-

tämään lähiesimiehille keinoja henkilöstön tukemiseen muuttuvassa työyhteisössä. Henkilös-

tön työssäjaksamiseen muutosten keskellä tulee yhä enemmän kiinnittää huomiota. Jatkuvat 

muutokset organisaatioissa ja omassa työssä kuluttavat, ja saattavat johtaa uupumiseen ja 
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muutosvastarintaan. Lähijohdon tulee olla riittävästi läsnä ja tukea henkilöstöä muutoksissa, 

näin voidaan edesauttaa muutosten onnistumista ja vähentää niistä aiheutuvaa stressiä. 

 

Tutkimus- ja kehittämistoiminta toteutettiin yhteistyössä Lohjan kaupungin kuntoutus ja hoi-

vayksikkö Kultakodin kanssa.  Kyseisessä yksikössä on tehty viime vuosien aikana suuria orga-

nisaatiomuutoksia. Palveluasumisen yksiköitä on profiloitu vastaamaan asiakastarpeita ja 

tämä on vaikuttanut myös henkilöstön sijoitteluun osastoilla. Myös lähijohdon uudelleen jär-

jestely on ollut keskeinen organisaatiomuutos. Muutoksilla on pyritty toiminnan kehittämi-

seen. Aiemmin toteutetussa työhyvinvointikyselyssä nousi esille, että henkilöstö koki työyhtei-

sön toimivuuden heikompana kuin keskimääräisesti Lohjan kaupungilla työskentelevät ikään-

tyneiden palvelualueen työntekijät. Tarkoituksena oli selvittää mitkä muutoksiin liittyvät te-

kijät ovat vaikuttaneet negatiivisesti työyhteisön toimintaan. Lisäksi tarkastellaan miten lähi-

johto voisi aiempaa paremmin tukea henkilöstöä työssään ja kehittää näin työhyvinvointia. 

Opinnäytetyön toiminnallinen osuus toteutettiin yhdessä Kultakodin henkilöstön kanssa toi-

mintatutkimuksellisen lähestymistavan periaatteiden mukaan. Tutkimuksen aineisto muodos-

tui työyhteisön kanssa toteutetuista dialogista työpajoista. Aineiston analyysissä on käytetty 

aineistolähtöistä sisällönanalyysiä. 
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2 Tutkimuksen ja kehittämistoiminnan kohdeorganisaatio 

 

Opinnäytetyö toteutettiin yhteistyössä Lohjan kaupungin kuntoutus- ja hoivayksikön Kultako-

dit kanssa. Kultakodit ovat osa Lohjan kaupungin vanhusten palvelukeskusta, johon kuuluvat 

Pentinkulman, Kultakotien ja Kultakartanon ryhmäkodit. Osaltaan yhteistyö syntyi sen poh-

jalta, että opinnäytetyön tekijä on työskennellyt Kultakodeissa sairaanhoitajan tehtävissä 

vuosina 2014-2015. Hoiva-asumisen yksiköt tarjoavat ympärivuorokautista hoiva-asumista pää-

sääntöisesti yli 65-vuotilaille lohjalaisille, jotka eivät selviydy kotona kotihoidon palvelujen 

turvin. Kultakodeissa toimii 3 osastoa, nämä on jaettu ryhmäkoteihin. Kultakodissa on yh-

teensä 56 vanhusten tehostetun palveluasumisen paikkaa. Kultakotien toimintasuunnitelman 

mukaan toimintayksikkö tuottaa asiakaslähtöistä ja laadukasta palvelua ikääntyneille. Tarkoi-

tuksena on tukea asiakkaiden omia voimavaroja, edistää kokonaisvaltaista toimintakykyä. Asi-

akkaille turvataan laadukkaat sairaanhoidolliset palvelut. Tavoitteena on tukea myös asia-

kasta ja hänen omaisiaan kuoleman lähestyessä. Toimintaperiaatteina on kunnioittaa asia-

kasta huomioiden asiakkaan fysiologiset perustarpeet: turvallisuuden, yhteenkuuluvuuden, 

rakkauden ja hyväksytyksi tulemisen sekä arvostuksen tarpeet. Toimintaa ohjaa Lohjan kau-

pungin arvot, jotka toimivat myös ikääntyneiden palvelujen arvoina; asiakaslähtöisyys, oikeu-

denmukaisuus, tasapuolisuus, avoimuus, tasa-arvoisuus, ihmisarvon kunnioittaminen, itsemää-

räämisoikeus ja turvallisuus. (Lohjan kaupunki 2018.) 

 Kultakodin profiloidut osastot 

Lohjan kaupungin kuntoutus- ja hoivayksikkö Kultakodit koostuu kolmesta osastosta: Kulta-

koti1, Kultakoti 2 sekä Kultakoti 3, joissa kaikissa on kaksi erillistä ryhmäkotia. Kultakodeissa 

toteutetaan myös muun toiminnan ohella omaishoitoa tukevaa päivähoitoa. Päivähoitopaik-

koja on Kultakodeissa kaksi, osasto jolle asiakas sijoitetaan, valitaan asiakkaan tarpeiden mu-

kaan. Päivähoidon aikana akuutit lääkäripalvelut voidaan järjestää tarvittaessa asiakkaan 

voinnin sitä vaatiessa. 

Osastojen profilointi on alun perin lähtöisin asukkaiden erilaisista tarpeista, jotka hoitajat 

ovat tunnistaneet ja tuoneet kehittämisideoina esille. Asukkaiden yksilölliset tavat ja tottu-

mukset voidaan huomioida paremmin profiloitujen osastojen ollessa käytössä. Luomalla osas-

toja erilaisten asukkaiden tarpeisiin on huomattu asukastyytyväisyyden lisääntyneen sekä 

osalla asukkaista toiminnallisuuden myötä myös konkreettisten mittareiden (esim. RAVA) 

näyttämän toimintakyvyn parantuneen. Toimintamallit osastoilla eroavat toisistaan ja ne on 

pyritty luomaan asukkaiden tarpeita vastaaviksi. Hoitohenkilökunta seuraa aktiivisesti osaston 

toimintaa ja pyrkii yhteisillä palavereilla kehittämään sitä tarpeen mukaan asukaslähtöiseksi 

ja asukkaan tarpeita vastaavaksi.  
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Kultakoti 1:lla toimii ryhmäkodit Punakulta sekä Lehtikulta. Punakulta on profiloitu mielen-

terveys- ja päihdeosastoksi. Asukkailla erityistarpeita erilaisten mielenterveys- tai päihde-

taustojen vuoksi. Osastolla on 9 asiakaspaikkaa. Osaston hoitajalla on erityisosaamista mie-

lenterveys- ja päihdeasiakkaiden hoidosta. Hoidossa pyritään asukkaiden yhteisöllisyyden li-

säämiseen ja päivärytmin ylläpitoon. Punakullassa työskentelee 1 hoitaja vuorossa, joka vas-

taa asukkaiden hoidosta, tarvittaessa muiden osastojen hoitajat avustavat hoitotyössä. Asuk-

kaat kykenevät liikkumaan apuvälineiden avulla itsenäisesti.  Lehtikulta on profiloitunut toi-

minnallisen kuntoutuksen osastoksi. Osastolla on 7 asiakaspaikkaa. Asukkaiden toimintakykyä 

pyritään vahvistamaan aktiivisen kuntoutuksen avulla. Asukkaiden aktiivinen osallistuminen 

osaston toiminannan suunnitteluun ja toteutukseen on keskeisessä asemassa osaston toimin-

taa. Lehtikullassa työskentelee 1 hoitaja vuorossa, joka vastaa asukkaiden hoidosta, tarvitta-

essa muiden osastojen hoitajat avustavat hoitotyössä. Asukkaat kykenevät liikkumaan apuväli-

neiden avulla.  

 

Kultakoti 2 koostuu Katinkulta sekä Viherkulta ryhmäkodeista. Katinkulta on psykogeriatrinen 

osasto, asukkailla on mielenterveysongelmia, tai pitkälle edennyt muistisairaus. Asukkaat ovat 

haastavia ja ajoittain häiritsevästi käyttäytyviä. Osastolla on 9 asiakaspaikkaa.  Katinkullassa 

työskentelee 2 hoitajaa vuorossa. Viherkulta toimii tehostettuna palveluasumisyksikkönä, 

jossa on 11 asiakaspaikkaa. Asukkailla on heikentynyt toimintakyky vanhuuden tai sairauden 

vuoksi, ja he tarvitsevat apua päivittäisissä toimissaan. Viherkullassa työskentelee 2 hoitajaa 

vuorossa. 

 

Kultakoti 3 muodostuu valko- ja keltakulta palveluasumisyksikköistä. Osastoilla on yhteensä 

20 asiakaspaikkaa. Asukkailla on heikentynyt toimintakyky vanhuuden tai sairauden vuoksi, ja 

he tarvitsevat apua päivittäisissä toimissaan. Valko- ja viherkullassa työskentelee 3 hoitajaa 

vuorossa, jotka vastaavat asukkaiden hoidosta. 

 Kultakodin henkilöstö 

Asumispalveluiden lähijohtamista on kehitetty viimeksi vuonna 2016, jolloin kaikille osastoille 

on valittu osastojen yhteinen osastonhoitaja. Tätä ennen jokaisella osastolla toimi lähijohta-

jana vastaava sairaanhoitaja. Asumispalveluyksikön yhteisöllisyyttä on pyritty lisäämään ja 

työnkiertoa lisätty. Henkilökunnalle on määritelty omat kotiosastot, mutta äkillisissä poissa-

oloissa henkilökunta voi siirtyä osastolta toiselle työskentelemään. Kultakodissa työskentelee 

32,5 vakituista työntekijää, eli 6 sairaanhoitajaa ja 26,5 lähihoitajaa. Sairaanhoitaja toteut-

taa osastoilla perushoitotyön lisäksi vaativampaa hoitotyötä, joka pitää sisällään mm. i.v. an-

tibioottihoidot. Sairaanhoitaja myös arvioi, suunnittelee, toteuttaa ja dokumentoi tarvittavaa 

hoitoa sekä seuraa sen vaikuttavuutta. Hän toimii ryhmäkodissa hoitoryhmän jäsenenä ja 

asukkaiden vastuuhoitajana sovittujen periaatteiden mukaisesti. Sairaanhoitaja vastaa lähi-
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hoitajien kanssa yhteistyössä lääkehoidon toteutumisesta lääkärin määräysten ja lääkehoito-

suunnitelman mukaan. Hän toimii myös moniammatillisissa työryhmissä ja verkostoissa, sekä 

ohjaa ja neuvoo tarvittaessa. 

 

Lähihoitaja suunnittelee ja toteuttaa perushoitotyötä, sekä seuraa ja arvioi hoidon vaikutta-

vuutta ja dokumentoi suorittamansa työn. Hän toimii ryhmäkodissa hoitoryhmän jäsenenä ja 

vastuuhoitajana sovittujen periaatteiden mukaisesti. Hän myös toteuttaa lääkehoitoa lääkärin 

määräysten ja ammatillisen koulutuksensa, sekä lääkehoitosuunnitelman mukaan. Lähihoitaja 

vastaa ryhmän jäsenenä myös potilasturvallisuudesta yhdessä sairaanhoitajien kanssa. 

 Lohjan kaupungin työhyvinvointikysely ja sen tuloksia kohdeorganisaatiossa 

Työhyvinvointikysely toteutetaan Lohjan kaupungin henkilöstölle vuosittain webpropol kyse-

lyllä. Kyselyn tulosten perusteella organisaatio määrittää tarvittavat toimenpiteet ja kehittä-

mistoimet yksikkökohtaisesti. Työhyvinvointikyselyssä henkilöstö arvioi oman työn sisältöä ja 

mielekkyyttä, työyhteisön toimivuutta, voimavaroja, esimiestyötä ja Lohjan Kaupunkia työn-

antajana. Arviointi asteikko oli 0-5, (ei koskaan, harvoin, satunnaisesti, useimmiten) Vuonna 

2018 toteutetun kyselyn tarkentavat kysymykset löytyvät liitteestä 1.  

 

Kultakotien henkilöstön arvio työn mielekkyydestä oli keskiarvona 2,60, tämä on hieman al-

haisempi arvo kuin koko kaupungin henkilöstön kokemus (2,64). Työyhteisön toimivuuden Kul-

takodin henkilöstö koki alhaisemmaksi kuin koko kaupungin keskiarvoisesti, tämä saattaa joh-

tua yksikössä tehdyistä suurista muutoksista. Kyselyssä kysyttiin mm. onko työyhteisössä teh-

tävät, roolit ja vastuut kaikille selkeät. Kultakotien osastojen toimintaa on uudelleenprofi-

loitu sekä henkilöstöä on uudelleensijoiteltu, mikä on voinut vaikuttaa yhteisten toimintamal-

lien sekä työnkuvien hajautumiseen. Tehtyjen muutosten jälkeen on ymmärrettävää, että 

tehtävänkuvat, roolit ja vastuut eivät ole kaikille selkeät ja näihin liittyviä seikkoja on tässä 

kehittämistyössä pyritty tarkemmin selvittämään. 

 

Henkilöstö koki esimiehen avoimuuden asteikolla 1-5 arvoksi 1,92, koko kaupungin keskiarvo 

oli 3,07. Yhteyden saaminen esimieheen oli arvioitu hyvin samanlaisesti kuin kaupungin kes-

kiarvokin oli. (Kultakodeissa keskiarvo 3,33- kaupunki 3,07.) Esimiehen aikaa henkilöstölle pi-

dettiin Kultakodissa hyvin toimivana, Kultakodin ka 3,08- Kaupunki 3,34. Henkilöstön kokemus 

siitä, kuinka hyvin esimies kiinnittää huomiota työnkuormittavuuteen ja työssäjaksamiseen 

koettiin Kultakodeissa hieman heikompana, kun verrataan arvoa koko kaupungin keskiarvoon. 

(2,08-2,86) Esimiehen palautteen antaminen arvioitiin Kultakodissa 2,67, koko kaupungin kes-

kiarvo oli 2,80. Kehityskeskustelut oli pidetty arvion mukaan keskiarvoa paremmin. 
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Työhyvinvointikyselyn pohjalta Kultakotien lähijohtamisen haasteina voidaan nähdä muutamia 

keskeisiä tekijöitä. Näihin pyritään tässä kehittämistyössä paneutumaan tarkemmin ja kehit-

tämään esimiehille keinoja edistää työhyvinvointia työyhteisössään. Kyselyn tulosten perus-

teella voidaan päätellä, että henkilöstö ei koe lähijohdon toimivan aina avoimesti ja tasapuo-

lisesti. Henkilöstö kokee, että esimies ei kiinnitä riittävästi huomioita työn kuormittavuuteen 

ja työssäjaksamiseen. Kokonaisuudessaan esimiestyön arviointi on kuitenkin miltei samaa 

luokkaa kuin koko kaupungin keskiarvo. 

 

3 Tutkimus – ja kehittämistoiminnan teoreettinen viitekehys 

 Työhyvinvointi 

Työhyvinvointi on monen tekijän summa, se luodaan työyhteisössä arjen toiminnan keskellä. 

Sen kehittäminen on pitkäjänteistä ja jatkuvaa toimintaa, joka tehdään yhdessä työyhteisön 

kanssa. Siihen vaikuttavat keskeisesti organisaation piirteet, lähijohtaminen, työyhteisön il-

mapiiri, työntekijän tunne työn hallittavuudesta sekä yksilön henkilökohtaiset asenteet ja ar-

vot. (Manka, Kaikkonen & Nuutinen 2007, 8.) Työhyvinvointi mielletään nykyisin koko työyh-

teisön toimivuuden perustaksi. Työhyvinvointi käsitteenä sisältää terveyden- ja fyysisen kun-

non kehittämisen lisäksi myös kokonaisvaltaisen toimintavan, johon vaikuttavat yksilön lisäksi 

organisaation toimivuus ja johtaminen, työyhteisön ilmapiiri sekä itse työ. (Terävä & Mäkelä-

Pusa 2011, 6.)  

Kun työhyvinvoinnin käsitettä tarkastellaan laaja-alaisesti, siirtyy painopiste kielteisistä aja-

tuksista ja voimavaroja kuluttavasta toiminnasta myönteisten asioiden tutkimiseen ja kehittä-

miseen. Hyvinvoivassa työyhteisössä vuorovaikutus on työntekijöiden ja johdon välillä myön-

teistä, sitä voi kuvata kumppanuussuhteeksi. Tämä mahdollistaa mielekkäästi toimivan työ-

paikan ja siellä toimisen, josta saadaan tuloksellisuutta ja työniloa. (Manka ym. 2007, 7.) 

Työnhallittavuuden tunteeseen voi lähijohto vaikuttaa parantamalla työyhteisön keskinäistä 

toimivuutta, avoimuutta ja vähentämällä työssä ilmeneviä epävarmuuksia. Huomioimalla hen-

kilöstön osaamisalueet saadaan onnistumisen kokemuksia, joiden kautta myös elämänhallin-

taa ja työnhallittavuutta voidaan lisätä. (Manka ym. 2007, 8.) 

 Vanhustyön työntekijöiden työhyvinvointi 

Suomalaisessa hoivatyössä on havaittavissa huolestuttavia kehityssuuntia. Joitain positiivisia 

muutoksia on tapahtunut, mutta yleistila vanhustyön kehityksessä on negatiivinen. Laitos-

hoidossa työskentelevät kokivat työolosuhteiden heikentyneen aiemmasta, jopa 38 prosenttia 

kyselyyn vastanneista harkitsi työn lopettamista. (Kröger, van Aerschot & Puthenparambil 

2018.) Työ hoiva-asumisen yksiköissä on fyysisesti rankkaa, asukkaiden huonon fyysisen toi-
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mintakyvyn vuoksi. Henkilökunnan fyysiset ja henkiset rasitusoireet ovat hyvin yleisiä. Hoito-

henkilöstö on lisääntyvästi huolissaan omasta terveydestä ja turvallisuudestaan. Tutkimuksen 

mukaan väkivaltaa tai sen uhkaa kokevien osuus noin seurantatutkimuksen aikana kaksinker-

taistunut, vuonna 2015 40 prosenttia työntekijöistä oli kokenut viikoittain väkivaltaa tai sen 

uhkaa. (Kröger ym. 2018.) Henkistä kuormittavuutta voi aiheuttaa tunne, että työ ei täytä sii-

hen liitettyjä omia toiveita ja positiivisia odotuksia. Myös oman osaamisen riittämättömyys 

voi luoda tunteen riittämättömyydestä ja lisätä kuormittavuuden tunteita. (Kulmala 2017, 

46). 

Vanhustyön työpaikoissa koetaan usein, että työhyvinvointiin ja työssäjaksamiseen kiinnite-

tään liian vähän huomioita, eikä työssä selviytymistä tueta riittävästi. Lähijohdon tulisikin 

kiinnittää huomiota tekijöihin, jotka vaikuttavat yksilön henkilökohtaiseen kokemukseen yli- 

ja alikuormittumiseen johtavista tekijöistä. Molemmat kuormitustilat aiheuttavat pidemmällä 

aikavälillä jaksamis-, viihtymis-, motivoitumis- ja sitoutumisongelmia. Ylikuormittumista or-

ganisatorisesti aiheuttaa esimerkiksi liian vaativat ja epäselvät työnkuvat sekä liiallinen työ-

määrä, josta seuraa kiireen ja riittämättömyyden tunne. Työnhallinnan kannalta on keskeistä, 

että henkilöstölle annetaan mahdollisuus vaikuttaa työn sisältöön, työmäärään ja paineisiin. 

(Kulmala 2017, 138-139.) 

Tulevaisuudessa vanhustyön johtamiselle ja perustyölle asetetaan yhä enemmän toiminnalli-

sia, eettisiä ja organisatorisia haasteita, jotka vaikuttavat myös henkilöstön työhyvinvointiin. 

Lähijohtajan tulee kehittää työyhteisön perustehtävää ja mahdollistaa henkilöstön kehittymi-

nen. Kehityksessä tulee huomioida hoidon, huolenpidon ja voimavaralähtöisyyden periaatteet 

sekä asiakkaiden sekä henkilöstön tarpeet ja tavoitteet. Asiakkaiden elämänlaatua tukevia ra-

kenteita ja työmenetelmiä tulee voimistaa muutoksessa. Esimiehen on tärkeää saada henki-

löstö oivaltamaan, miksi ja kenelle työtä tehdään. Tehdään työtä, mikä hyödyttää asiakasta, 

tärkein kokemus on asiakkaan kokemus saadusta ajasta ja siihen liittyvästä kohtaamisesta ja 

kohtelusta. (Kulmala 2017, 35-40.)  

Yleisin vaihtoehto ikäihmisten ympärivuorokautisen hoidon järjestämiseen on nykyisin tehos-

tettu asumispalvelu. Asumispalvelululla pyritään kodinomaiseen asumiseen ja hoivaan, ja 

usein näistä yksiköistä puhutaan hoivakoteina. (Hoppania ym. 2016, 170). Tehostetun palvelu-

asumisen määrä on jyrkästi kasvanut, raskasta hoivatyötä vaativa vanhusväestön hoitovastuu 

on siirtynyt asteittain terveyskeskusvuodeosastoilta palveluasumisen piiriin. Tämä on tuonut 

uudenlaisia haasteita hoivakotien työhön. Kodinomaisen palveluasumisen ero laitoshoitoon ei 

välttämättä ole suuri. Laitoshoidoksi määritelty vanhuspalvelun yksikkö voi olla hyvin kodin-

omainen ja viihtyisä. Laitoshoitoa pidetään kuitenkin tarkoituksenmukaisena raskaampaa hoi-

vaa sekä sairaanhoidollista erityisosaamista tarvitseville vanhuksille. Kansallisessa laatusuosi-
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tuksessa määritellään, että asiakkaan kunto ja hoivan tarve tulee huomioida henkilöstömää-

rää suunniteltaessa. Kuitenkin laitoshoidon sekä tehostetun palveluasumisen henkilöstön vä-

himmäismäärä on määritelty samaksi. (Hoppania 2016, 52.)  

Asetetusta suosituksista huolimatta asumispalvelujen toteuttaminen ei ole aina onnistunut 

laadukkaalla tavalla. Ikäihmisten hoidossa on ilmennyt viime aikoina vakavia puutteita ja lai-

minlyöntejä. Henkilöstömitoitus ei ole toteutunut vanhuspalvelulain suosituksen mukaisesti. 

Palveluiden piiriin tulee yhä huonokuntoisempia vanhuksia, ja tästä syystä hoitohenkilöstön 

vähimmäismitoitus suositus tehostetussa palveluasumisessa on usein riittämätön. Hoidon tar-

peen vaikutukset tulisi arvioida jatkossa suhteessa henkilöstömitoitukseen. Myös saattohoidon 

tarve tulisi ottaa jatkossa paremmin huomioon henkilöstömitoituksessa. Hoidon vaativuuden 

lisääntyessä henkilöstömitoituksen tulisi olla selkeästi suurempi. (Tehy, mediatiedote 2019) 

 Työelämän muutos 

Työelämä on viimeisten kymmenien vuosien aikana ollut jatkuvassa muutoksessa. Monilla 

työntekijöillä alkaa olemaan kokemusta tilanteista, jossa muutos tehtiin ja kuinka muutok-

sesta selvittiin. Maailma muuttuu jatkuvasti, sen mukana täytyy uudistaa tapaamme tehdä 

työtä. Työn kehittämisen keinoja tulee kehittää joustaviksi ja mukautuviksi, jotta uudistustar-

peeseen pystytään vastamaan tilanteen sitä vaatiessa. (Mönkkönen & Roos 2009. 11-13.) Ai-

don muutoksen perustana on uuden oppiminen, joka johtaa ajatteluun ja toiminnan muutok-

seen. Työyhteisöissä henkilöstön tulee hyväksyä muutos myös tunnetasolla, ennen kuin toi-

minnan muutos on mahdollinen. (Airikoski & Sallinen 2008. 7.) 

Suomalainen työelämä on viimeisten vuosien aikana kehittynyt ja muuttunut ristiriitaisella ta-

valla. Toisaalta työntekijöiden kehittymis- ja vaikutusmahdollisuudet ovat lisääntyneet sa-

malla kun työtahti on kiristynyt ja epävarmuus sekä työssä koettu henkinen rasitus on lisään-

tynyt. Työn mielenkiintoisuus on monin paikoin kasvanut, mutta työpaikkojen ristiriidat ovat 

pahentuneet. Työsuhteiden epävarmuus on lisännyt sitoutumista ja työpaikkauskollisuutta. 

(Viitala 2004, 130-131.) Muutoksen tavoitteiden tulisi olla realistiset, työntekijöihin kohdistu-

vien odotusten tulisi olla linjassa sen kanssa, mitä he voivat saavuttaa. Mikäli odotukset työn-

tekijää kohtaan ovat epärealistiset ja hän kokee, että niiden saavuttaminen on mahdotonta, 

laskee hänen motivaationsa. Tällöin työntekijä pettyy itseensä ja organisaatioon ja muutos 

aiheuttaa turhautumista ja välinpitämättömyyttä. (Pirinen 2014, 13.) 

Oman työtehtävän muutokseen on usein vaikea tarttua, etenkin julkisella sektorilla muutok-

siin suhtaudutaan usein passiivisesti odottaen. Muutospaine tulee usein ylemmältä johdolta 

annettuna. Tällöin henkilöstön itseohjautuvuus on vaikeaa, ja luo tunteen henkilöstölle, että 

muutokset tulevat nopeasti eikä niihin ole henkilöstöllä itse mahdollisuutta vaikuttaa. Näin 

ollen myös uusien toimintamallien soveltaminen saattaa jäädä pinnalliseksi ja vaikeaksi. Usein 
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hyvin alkaneet hankkeet unohtuvat ja palataan takaisin vanhoihin toimintamalleihin. (Mönk-

könen & Roos 2009, 22-23.)  

 Esimiestyön merkitys työn muutoksissa 

Esimiestyö on nykyisin yhä enemmän muutosten hallintaa ja toteuttamista. Muutokset aiheut-

tavat uusia haasteita ylläpitää henkilöstön työhyvinvointia. (Schaupp, Koli, Kurki& Ala-Lauri-

naho 2013, 11.) Esimiehen kannalta muutoksen johtaminen on haasteellista, koska hänen tu-

lee toimia useassa roolissa muutostilanteissa: muutoksen kokijana, työntekijän muutoksen 

ymmärtäjänä sekä tulevaisuuteen valmistautujana (Airikoski& Sallinen 2008. 83). 

Muutospaine syntyy työn kehittämiseen kohdistuvien kehitystarpeiden kautta. Työtä pyritään 

tekemään paremmin ja laadukkaammin vastaten uudenlaisten ratkaisujen kautta kehitystar-

peisiin. Jotta työyhteisö ymmärtää miksi muutokset ovat tarpeen, tulee heidän ymmärtää mi-

ten ja miksi toiminta on hahmottunut nykyisenlaiseksi ja milloin toimintaa uudistava haaste 

kohdistuu työyhteisöön. Tällöin työn kehittäminen voidaan nähdä mahdollisuutena uuden luo-

miselle ja kehittymiselle. (Schaupp ym. 2013, 30.) Esimies voi helpottaa työntekijöiden epä-

tietosuutta muutosten keskellä selkeyttämällä ja yksinkertaistamalla muutosta, keskustellen 

henkilöstön kanssa tulevasta muutoksesta. Esimiehen tulisi käydä muutostavoitteet läpi henki-

löstön kanssa viidestä eri näkökulmasta: 1.) Miksi muutos tehdään? 2.) Mitä se tarkoittaa 

meille? 3.) Miten muutos tulee vaikuttamaan työhön? 4.) Mitä odotuksia muutoksen myötä 

henkilöstöön kohdistuu? 5.) Mitä hyötyä muutoksesta tulee olemaan? (Pirinen 2014, 48.) 

Esimiehet tarvitsevat usein valmennusta ja tukea muutosprosessin eteenpäin viemisessä. Muu-

tosprosessi rakentuu uuden tiedon varaan, ihmiselle tulee antaa aikaa sisäistää uusi tieto ja 

tunnetasolla sitoutua tähän. Keskustelu muutoksesta luo pohjan kaikkien osallisten ymmärryk-

selle. Esimiehen tulee olla valmis aloittamaan keskustelu tulevasta muutosprosessista riittä-

vän aikaisin. Muutoksen ymmärtämiseen tarvitaan selittämistä ja sen oikeuttamista, henkilös-

tölle tulee antaa mahdollisuus kysyä ja kyseenalaistaa. Esimiehen tulee olla valmis pohtimaan 

henkilöstön kanssa muutoksen vaikutuksia työhön. Muutostilanteissa viestinnän merkitys ko-

rostuu, hyvin suunniteltu ja toteutettu viestintä on erityisen tärkeää muutostilanteissa. (Rau-

ramo 2013,18.) 

Jatkuvat muutokset ylikuormittavat aivojen toimintoja, joiden varassa uuden oppiminen on. 

Muutosten tuomat uudet toimintamallit kuormittavat henkilöstöä, saattaen aiheuttaa stressi-

reaktion. Toimintaympäristössä ei välttämättä tarvitse olla yksittäisiä ylitsepääsemättömiä 

esteitä, riittää jos henkilölle jää muistikuva, että hänen vaikutusmahdollisuutensa ovat olleet 

heikot muutoksen keskellä. Tämä vaikuttaa haittaavasti jatkossa tapahtuviin muutoksiin so-

peutumiseen. (Arikoski & Sallinen2008, 10.) 
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Tulevaisuudessa hoitotyön asiakkaat ovat tietoisempia ja vaativampia hoidon suhteen, tähän 

vaikuttaa hyvä taloustilanne, tekniikan kehittyminen sekä väestön korkea koulutustaso. Van-

hustyön asumispalveluyksiköissä asiakkailla on käytössään oma tietokone ja he käyttävät in-

ternettiä sujuvasti, he kykenevät pitämään yhteyttä omaisiin reaaliaikaisesti sekä löytämään 

tietoa hoidostaan helposti. Tällöin hoitotyöntekijän ja asiakkaan suhde muuttuu, asiakas ei 

ole passiivinen hoidon vastaanottaja, vaan enemminkin vaativa ja kyseenalaistava. Samoin 

omaisten näkeminen voimavarana mahdollistaa asiakkaan kokonaisvaltaisen hyvän hoidon. Tii-

vis yhteistyö omaisten kanssa edistää asiakkaan hoitoa ja hälventää epäluuloja hoidon sisäl-

löistä. (Laaksonen, Niskanen & Ollila 2012, 27-28.) Muutosten yhteydessä perustehtävän si-

sältö saattaa hämärtyä, henkilöstön energia suuntautuu liiallisesti muutoksen tuomiin pelkoi-

hin ja uhkakuviin. Lähijohdon tehtävänä on tällöin palauttaa henkilöstön ajatukset takaisin 

perustehtävään ja luoda uskoa henkilöstöön muutoksen läpiviemiseen. Terveydenhuollossa or-

ganisaatiomuutokset pyrkivät aina asiakkaan hoidon ja laadun parantamiseen. (Laaksonen ym. 

2012. 82.) 

Kehittämisessä lähijohtaja on avainasemassa, hän toimii innostajana, kannustajana ja tukee 

työyhteisöä muutoksen keskellä, tämä on myös toiminnan kehittämisen edellytys. Uuden toi-

mintatavan näkeminen mahdollisuutena luo työyhteisölle haluan oppia uutta yhdessä. Uusien 

toimintatapojen juurruttaminen työyhteisöön vaatii lähiesimieheltä henkilöstön ohjaamista, 

tukemista, palautteen antoa, sekä tilanteen systemaattista seuraamista. Oleellista on, että 

toimintatapoja reflektoidaan yhdessä työryhmänä aktiivisesti ja kehitetään toimintaa jatku-

vasti eteenpäin. (Kulmala 2017, 55.)  

 Muutosvastarinta 

Muutosvastarinta on voima, joka vaikeuttaa muutosjohtamista. Sitä ei voi täysin poistaa ja 

joskus se voi olla positiivinen voima. Ideaalitilanteessa esimies voi kääntää muutoksen vasta-

voiman myötävoimaksi. Muutosvastarintaa ei pidä aliarvioida, se ei aina kerro mikä olisi hyvin 

tai huonosti. Esimiehen tulee selvittää syy muutosvastarinnalle, kun syy on löydetty, ratkaisu-

kin on mahdollinen. Muutosvastarinta on luonnollinen ja inhimillinen tapa reagoida uusiin ti-

lanteisiin, totuttuihin tapoihin ja rutiineihin joudutaan tekemään muutoksia. (Pirinen 2014, 

77-79.) 

Työelämän muutokset ovat teoreettisesti tarkasteltuna samankaltaisia kuin ihmisen yksityis-

elämään liittyvät ongelmat. Työelämään liittyviin muutoksiin suhtaudutaan yleisesti pense-

ästi, tämä johtunee siitä, että muutokset koskettavat kokonaisia ryhmiä ja usein muutokset 

koetaan ylemmän organisaation aikaansaamina ulkoisina tarpeina.  Usein työelämän muutok-

siin suhtaudutaan siten, että nämä olisi voitu välttää. Tällöin työyhteisöissä on helppo ryh-

mänä siirtyä muutosvastarinnan taakse, ja pyrkiä estämään tuleva muutos. Aluksi esiintyvä 

defenssi muutoksen torjumiseksi tai muiden puolustusmekanismien käyttö ei ole pelkästään 
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negatiivistä. Defenssien avulla henkilöstö saa aikalisän käsitellä tulevaa muutosta, ja valmis-

taa tulevaan. (Arikoski & Sallinen 2007,44-45.) Eräässä mielessä muutosvastarinta on positii-

vista, se luo jonkinlaista vakautta ja ennustettavuutta toimintaan. 

Muutokseen tuottama kielteinen asenne johtaa kuitenkin helposti siihen, että yksilön ei tar-

vitse itse ajatella tai tehdä muutosta. Ryhmän muutosvastarinta antaa yksilölle mahdollisuu-

den jakaa toisten tunteet ja käyttäytymismallit, se on hyvin houkuttelevaa. Ollakseen jotain 

asiaa vastaan ei yksilön välttämättä tarvitse edes tietää mitä vastaan hän oikeasti on. Siirty-

minen pois omalta mukavuusalueelta aiheuttaa vastustusta. Ihmiset myös vastustavat herkästi 

sitä, että toinen ihminen pyrkii muuttamaan heitä. Jatkuva tiedottaminen muutoksen vai-

heista ja niiden vaikutuksesta organisaatioon, työyhteisöön ja yksilöön auttaa yksilöä ymmär-

tämään muutoksen tarpeen ja näin luo tilaa uudelle ajattelulle. (Lappalainen 2015, 43-45.) 

Muutosvastarintaa vähentää tunne, että itsellä on mahdollisuus olla mukana muutoksen val-

mistelussa. Tärkeää työyhteisön muutostilanteissa on yhteinen visio, avoin tiedottaminen ja 

ratkaisuvaihtoehtojen käsittely yhdessä henkilöstön kanssa. Muutoksien hallinta vaatii aktii-

vista otetta ja elinikäisen oppimisen ymmärtämistä. (Rauramo 2013, 13.) 

 Muutosviestintä 

Viestintä on yleensä eniten kritiikkiä saava asia muutoksessa. Henkilöstö kokee usein, että he 

eivät saa riittävästi tietoa muutoksesta tai viestintä ei ole riittävän avointa. Viestintä on yh-

teisen ymmärryksen luomista, siihen on keskeisesti sidoksissa luottamuksellinen esimies-työn-

tekijä-suhde. Luottamuksellinen suhde luodaan vuorovaikutuksessa sekä tekojen avulla. Vies-

tinnän avulla edesautetaan asioiden ymmärtämistä, luodaan luottamusta, turvallisuutta, yh-

teenkuuluvuutta ja selkeytetään muutoksen tuomia uudistuksia. Esimiehen tehtävä muutos-

viestinnässä on suodattaa henkilöstölle keskeinen tieto informaatiotulvasta. Muutosviestinnän 

tärkein tavoite on luoda vuoropuhelua henkilöstön ja esimiehen välille. Työntekijöiden odo-

tukset saattavat olla epärealistiset, muutoksista odotetaan reaaliaikaista tietoa ja esimiehen 

odotetaan käyttävän viestintään paljon aikaa. (Pirinen 2014, 94-97.) Muutosviestinnän suun-

nittelu on keskeistä, vaikka hyvin suunnitellullakaan viestinnällä ei voida aina vastata kaikkiin 

muutokseen osallistuvien kysymyksiin. Siksi on tärkeää, että viestintä tapahtuu useiden kana-

vien kautta. Viestintää kannattaa tehostaa luomalla tilaisuuksia avoimelle keskustelulle. (Myl-

lymäki 2017, 86.) 

Tiedottaminen on muuttunut viime vuosikymmeninä radikaalisti, perinteisesti tietoa jaettiin 

paljon vähemmän ja se annettiin valmiina ohjeina ja määräyksinä. Tällöin ei puhuttu tiedot-

tamisesta vaan käskyn jaosta, nykypäivänä tiedottamiseen käytetään useita eri tiedotuskana-

via, esimerkiksi sähköposti, tiedotustilaisuudet ja palaverit. Tiedon niukkuudesta on ajau-

duttu jossain organisaatioissa tiedon ylitarjontaan. (Helin 2006,152.) Usein koetaan, että 

muutosviestintä poikkeaisi normaalista viestinnästä, se liitetään muutoksen hallintaan ja sitä 
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pyritään toteuttamaan suoraviivaisesti ja suunnitelmallisesti. Uskotaan, että kun henkilöstö 

saa riittävästi tietoa, alkavat he toimimaan toivotulla tavalla. Muutos on kuitenkin nähtävä 

dynaamisena prosessina, joka ei etene suoraviivaisesti vaan vaatii erilaisia sivupolkuja onnis-

tuakseen.  Muutosviestinnän tuleekin olla moninaista, ja vaatii usein enemmän perinteisiä tie-

dottamisen välineitä, tiedon ja keskusteluiden tarve lisääntyy sitä enemmän mitä suurempi 

muutos on kyseessä. (Juholin 2008,126.) 

Tiedottamisen merkitystä muutoksen johtamisessa ei voi korostaa liikaa. Henkilöstölle tulisi 

tiedottaa myös tilanteissa, milloin ei ole mitään tiedotettavaa. Tämän kaltaista tiedottamista 

usein vähätellään, se luo kuitenkin jatkuvuutta ja kertoo muutosprosessin etenemisestä hen-

kilöstölle. Jatkuvalla tiedottamisella katkaistaan huhuilta siivet ja estetään turhien pelkojen 

syntymistä. (Arikoski & Sallinen 2007, 90-91.)  Kun muutoksessa tavoitellaan henkilöstön si-

toutumista uusiin tehtäviin ja toimenkuviin, saadaan se aikaiseksi parhaiten dialogin kautta. 

Tällöin henkilöstölle syntyy tunne, että he voivat itse vaikuttaa asioiden käsittelyyn ja heille 

annetaan mahdollisuus tuoda esiin omia näkemyksiä ja ratkaisuja, näin voidaan sisäistää myös 

vaikeammatkin ratkaisut. (Juholin 2008, 128.) 

Muutosviestintä saa aina aikaan tunteita henkilöstössä, ja näiden tunteiden kautta viestejä 

tulkitaan. Tunteet saattavat ottaa liian suuren vallan työyhteisössä, luoda vahvoja tulkintoja 

viestinnästä. Esimiehen tulee muistaa, että esimiehen viestejä, sanoja, tekemisiä tulkitaan 

aina halusi esimies sitä tai ei. Esimiehen tulee toteuttaa muutosviestintää johdonmukaisesti 

ja toistettava pääviestit selkeästi. Avoimuus ja suoruus ovat tärkeässä asemassa, selkeä vies-

tintä vaikuttaa positiivisesti työyhteisöön ja työntekijöiden käyttäytymiseen. (Pirinen 2014, 

100-101.) Oikean tiedon välittäminen on tärkeää, huhujen ja väärien tulkintojen oikaiseminen 

on esimiehen keskeinen tehtävä. Esimies voi suoraan kertoa, mikä on huhu, mikä väärä tul-

kinta ja mikä on oikea tieto asiasta. Hän luo rajat viestintään, kertoo henkilöstölle mikä on 

hyväksyttävää ja mikä ei, johdonmukainen tiedottaminen mahdollistaa työntekijöille työrau-

han. (Pirinen 2014, 104.) 

 

4 Kehittämistoiminnan lähtökohdat ja tavoite 

Kultakodeissa vuosina 2016-2017 toteutetut muutokset, joihin sisältyy lähijohtajuuden keskit-

täminen yhdelle osastonhoitajalle, osastojen uudenlaiset profiloinnit ja henkilöstön uudelleen 

sijoittelu osastoilla näkyivät henkilöstön näkemyksissä vuoden 2018 työhyvinvointikyselyssä. 

Kyselyn tuloksia on avattu tarkemmin opinnäytetyön kohdassa 2.3. Lähijohtajuuden keskittä-

misellä sekä osastojen profiloinnilla pyrittiin toiminnan kehittämiseen. Osastojen profilointi 

tarve syntyi asiakkaiden erilaisista tarpeista, jotka hoitajat työyhteisössä olivat tunnistaneet 

ja tuoneet kehittämistarpeina esille. Kultakotien osastonhoitajan aloitteesta käynnistettiin 
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Kultakotien työkäytäntöjen kehittämistoiminta, jossa kehittämistoiminta ja sen tulokset ra-

portoidaan tässä opinnäytetyössä. Tässä opinnäytetyössä tarkoituksena on parantaa työyhtei-

sön toimivuutta ja saada henkilöstön ja lähijohdon yhteistyö paremmaksi. Kehittämistyössä 

tarkastellaan muutosten vaikutusta työssäjaksamiseen ja lähijohtajuuteen. 

 Tutkimustehtävä ja tutkimuskysymykset 

Tutkimus- ja kehittämistoiminnan tavoitteena on selvittää mitkä tekijät muutoksessa ovat 

vaikuttaneet kohdeorganisaation työyhteisön toimintaan negatiivisesti, sekä miten muutokset 

näkyvät hoitohenkilökunnan päivittäisessä työssä. Tarkastelen myös työyhteisön ja lähijohdon 

vaikutusta työhyvinvointiin ja työssäjaksamiseen henkilöstön näkökulmasta. Tavoitteena on 

selvittää miten lähijohto voi tukea henkilöstöä muutoksissa ja mikä on henkilöstön oma vastuu 

muutosten läpiviennissä. Kehittämistoiminnassa on käytetty toimintatutkimuksellista lähesty-

mistapaa. Tutkimuksen aineisto kerättiin työyhteisön kanssa toteutetuilla dialogisilla työpa-

joilla. 

Tutkimuskysymykset ovat seuraavat: 

1. Mitkä tekijät muutoksessa ovat aiheuttaneet henkilöstön kokemuksen työyhteisön toi-

mimattomuudesta ja miten nämä ovat vaikuttaneet työssäjaksamiseen? 

2. Miten lähijohto voi paremmin tukea henkilöstöä muutosten keskellä? 

 

Kehittämistoiminnan avulla pyritään löytämään käytännönläheisiä ratkaisuja henkilöstön työs-

säjaksamiseen. Tavoitteena on kehittää työyhteisön toimivuutta, ja luoda työyhteisölle selvät 

pelisäännöt, jotka ohjaavat toimintaa eteenpäin. Yhteistoiminnallinen toiminta rajataan kol-

meen osastotunnilla järjestettävään dialogiseen työpajaan, johon henkilöstö osallistuu mah-

dollisuuksien mukaan. Osallistuminen perustuu vapaaehtoisuuteen.  

Kehittämistoiminnan tavoitteena on luoda keinoja Kultakotien henkilöstön ja osastonhoitajan 

yhteistyölle sekä kehittämistyön tueksi. Tavoitteena on löytää muutosjohtamisen keskeisim-

mät periaatteet, joita voidaan käyttää hyväksi muutosten keskellä. Tutkimus- ja kehittämis-

toiminnan toteutuksessa sovelletaan toimintatutkimuksellista lähestymistapaa, jonka avulla 

käytännönläheinen kehittämistoiminta voidaan toteuttaa yhdessä yhteistyötahon kanssa. 

 Toimintatutkimus 

Kehittämistoiminnalla pyritään muutokseen, jonka avulla tavoitellaan parempaa tai tehok-

kaampaa toimintaa tai toimintatapoja. Tavoitteellisuus on keskeinen osa kehittämistoimintaa, 

sen lähtökohtana voi olla nykyisen tilanteen tai toiminnan ongelmat tai tulevaisuuden näky-

mät. (Toikko & Rantanen 2009,16.) Tutkimuksellinen kehittämistoiminta voidaan ymmärtää 
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väljänä yleiskäsitteenä, jolla kuvataan tutkimuksen sekä kehittämistoiminnan yhteyttä. Tutki-

muksellisessa kehittämistoiminnassa käytännön ongelmat ja kysymykset ohjaavat tiedontuo-

tantoa, tutkimukselliset asetelmat ja menetelmät tukevat aidosta toimintaympäristöstä nous-

seita tutkimuksellisia asetelmia. Tällaisessa kehittämistoiminnassa kehittäminen on keskei-

sessä asemassa, siinä ei sitouduta tutkimuksen logiikkaan ja periaatteisiin vaan niitä käyte-

tään tarpeen mukaan. Tulokset ja johtopäätökset pyritään nostamaan yleisemmälle tasolle, 

käsitteelliseen muotoon, jolloin niitä voidaan arvioida yleisellä tasolla. (Toikko & Rantanen 

2009, 22-23.) 

 

Toimintatutkimuksella pyritään selvittämään, miten asiat ovat ja näiden havaintojen perus-

teella pyritään luomaan uutta tietoa ja tekemään konkreettisia muutoksia. Toimintatutkimuk-

sella pyritään saamaan käytännön hyötyä. Yhteistoiminnallinen tutkimus on tyypillinen toi-

mintatutkimus, jossa ryhmä tapaa suunnitelmallisesti ja keskustelee sovitusta teemasta ja 

pyrkii aktiivisesti kehittämään toimintaansa. Toimintatutkimus on syklistä toimintaa, jossa siis 

toimintaa kehitetään syklisesti. Myös toimintatutkija osallistuu tutkimaansa toimintaan, toi-

mintatutkija on aktiivinen vaikuttaja ja toimija tutkimuksessaan. (Heikkinen, Rovio & Syrjälä 

2010, 18-19.) 

 

Toimintatutkimuksessa pyritään voimaannuttamaan ja antamaan uskoa osallistujien omiin toi-

mintamahdollisuuksiin sekä kykyihin. Toimintatutkimuksessa tutkija hankkii tietoa tutkimuk-

seen sisältäpäin, myös hänen omat päätelmänsä ja välitön kokemus on osa tutkimusaineistoa. 

Tutkijan omat havainnot ovat toimivat osana tutkimusmateriaalia, tällöin myös ymmärrys 

kehkeytyy hiljalleen. Vähittäistä ymmärtämisen ja tulkinnanprosessia kutsutaan hermeneut-

tiseksi kehäksi. (Heikkinen ym. 2010, 20.) 

 

Tutkimuksen tekeminen hahmotetaan tyypillisesti vaihe vaiheelta etenevänä prosessina. Toi-

mintatutkimus eroaa tästä tyypillisestä prosessimallista. Usein lähtökohtana on toiminnassa 

havaittu ongelma, johon toivotaan muutosta, ja toimintaa ryhdytään kehittämään. Toiminta-

tutkimukseen kuuluu konstruoivia ja rekonstruoivia vaiheita. Konstruoivassa vaiheessa toi-

minta on uutta rakentavaa, ja tulevaisuuteen keskittyvää, rekonstruoivassa vaiheessa pohdi-

taan jo toteutuneen toiminnan vaiheita havainnoinnin ja arvioinnin avulla. Ajatustyötä ja kes-

kustelua vaatii erityisesti uuden toiminnan kehittely, ja kokeiluiden arviointi jälkikäteen. 

(Heikkinen ym. 2010, 78-79.) 
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Kuvio 1 Toimintatutkimuksen sykli 

(mukaillen Heikkinen, Rovio & Syrjälä 2010, 79.) 

 

Toimintatutkimuksen tiedonkeruumenetelmät ovat osallistuva havainnointi, havainnoinnin 

pohjalta tehty tutkimuspäiväkirja sekä haastattelut. Aineistoon voi kuulua myös toiminnan ai-

kana tuotettu kirjallinen materiaali, esim. työryhmien muistiot, raportit. Aineiston kertyessä 

ja sen tulkinnan myötä joutuu tutkija pohtimaan tutkimussuunnitelmaansa uudelleen, joskus 

jopa määrittämään tutkimuskysymyksensä uudelleen. Syklisyyden vuoksi tulee tutkijan mää-

rittää kehittämisprosessille seuranta-aika, joka on luonteva aineiston keruulle. (Heikkinen 

ym. 2010, 104-105.) 

 Työpajoissa käytetyt osallistavat menetelmät 

Työpajatyöskentely pohjautui dialogiseen työskentelyyn henkilöstön kanssa, menetelmänä 

käytettiin learning-cafe työskentelyä sekä tulevaisuuden muistelua. Viimeisessä dialogisessa 

työpajassa henkilöstö laati työyhteisön pelisäännöt. Dialogisuus tarkoittaa vuoropuhelua, kes-

kustelua tai näiden kirjallisia tuotoksia. Dialogisuuteen sisältyy vuoropuhelu, moniäänisyyttä, 

vastavuoroista vaikuttamista erilaisten henkilöiden kanssa. Dialogisuus on käytännönläheistä. 

Dialogi eroaa keskustelusta siitä, että keskustelussa tuodaan esille oma kanta ja näkemys, kun 

dialogissa ryhmän jäsenet ajattelevat yhdessä, tuovat esille omia näkökulmia. Kenenkään nä-

kemykset eivät ole vääriä, ja omaa näkemystä pidetään askeleena kohti uutta ymmärrystä. 

Dialogin lopputuloksena saadaan kaikille jotain uutta. (Kokko 2006, 23-24.)  

Learning cafe –menetelmässä innovoidaan ja kehitetään toimintaa keskustelun kautta yhteis-

toiminnallisesti ryhmissä. Menetelmässä keskiössä on keskustelu, omien näkemysten sanoitta-

minen ja yhteisen ymmärryksen löytäminen. Menetelmä opettaa ryhmää löytämään yhteisiä 

ratkaisuja ongelmiin, antaen mahdollisuuden kommentoida ja kyseenalaistaa. Learning-cafe 

työskentelyn perusperiaate on yksinkertainen, sen tarkoituksena on keskittyä ryhmänä jonkin 

teeman tai kysymysten ratkaisuun ryhmässä. Lähtökohtana on, että ryhmät jakautuvat pöytä-
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kuntiin, pienryhmiin. Jokaisella pöydällä on oma aihe piiri, josta ryhmä keskustelee, ja kir-

joittaa keskeisimmät asiat ylös. Ryhmästä yksi vapaaehtoinen jää kirjuriksi. Ryhmät liikkuvat 

pöytäkunnittain jokaisen kysymyksen äärellä, pohtien ja ideoiden ajatuksia eteenpäin. (Inno-

kylä 2018.) 

Tulevaisuuden muistelussa nykyhetkeä lähestytään takautuvasti, tulevaisuudesta käsin. Osal-

listujia pyydetään kuvittelemaan, että nykyhetkestä on kulunut aikaa, esimerkiksi vuosi, ja 

asiat ovat hyvin. Jokainen osallistuja kertoo oman näkemyksen tilanteesta, miten tähän hy-

vään tilanteeseen päästiin. Lopuksi jokainen kertoo huolistaan, joita koki vuosi aiemmin. 

(SOSTE 2018.) 

Tulevaisuuden muistelu on ennakoiviin dialogeihin kuuluva menetelmä, jota voidaan käyttää 

erilaisissa asiakastyön, auttamistyön sekä moniammatillisissa pulmatilanteissa. Dialogisilla toi-

mintatavoilla kyetään purkamaan verkostojen välisiä jännitteitä. Työmuodossa sananmukai-

sesti ennakoidaan tulevaa, sen avulla irtaudutaan nykyhetkestä ja etsitään aktiivisesti keinoja 

pulmatilanteen selvittämiseen. Tilanteessa jokainen puhuu omasta näkökulmastaan, ongelmia 

ei määritellä, jokainen kertoo tarinan omasta näkemyksestään. (Kokko 2007, 166-167.) 

Pelisääntöjen avulla työyhteisöön määritellään toimintamalleja, jotka eivät loukkaa muita ja 

mahdollistaa yhteistyön toimivuuden. Pelisääntöjen laatimiseen tulee osallistaa kaikki työyh-

teisön jäsenet, jotta niihin sitoutuminen on mahdollista. Työyhteisön sisäisillä pelisäännöillä 

on saman kaltaiset tavoitteet kuin organisaation arvoilla, mutta työyhteisön pelisäännöt ovat 

käytännönläheisempiä. (Helin 2006, 169-170.) Pelisääntöjen avulla työyhteisö jäsenet asetta-

vat rajat epäasialliselle käyttäytymiselle tai negatiivisen ilmapiirin luomiselle. Näin voidaan 

säilyttää työrauha. Esimiehen tulee vahvistaa yhteisten pelisääntöjen noudattamista. (Pirinen 

2014, 22.) Kun henkilöstö saa osallistua pelisääntöjen luomiseen heidän kokemuksensa itse-

määräämisoikeudesta vahvistuu ja he tuntevat voivansa vaikuttaa työhönsä ja työtapoihin. 

Pelisäännöistä käytävä keskustelu voimaannuttaa ja luo tunteen työn merkityksellisyydestä. 

(Ristikangas & Grünbaum 2016, 83.) 

 

5 Kehittämistoiminnan käytännön toteutus 

 Työpajojen toteutus 

Kehittämistyö toteutettiin yhdessä asumispalveluyksikön henkilökunnan ja osastonhoitajan 

kanssa. Työpajat pidettiin ennalta sovittuina ajankohtina syksyn 2018 aikana. Työpajoja en-

nen laadittiin suunnitelmarunko (liite 4.), joka toimi pohjana työpajan etenemiselle. Työpajo-

jen sisällölliset teemat koottiin työhyvinvointikyselystä nousseista kehittämiskohteista. Nämä 

käsittelivät työssäjaksamista, työhyvinvointia, lähijohtamista ja muutosten vaikutusta näihin.  
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Kuvio 2: Työpajojen toteuttamissuunnitelma 

 

Suunnittelu vaiheessa oli tarkoitus, että kehittämistyö rajataan yhteen Kultakotien osastoon. 

Henkilöstön poissaolojen vuoksi yhden osaston henkilöstömäärä olisi jäänyt hyvin pieneksi, jo-

ten osastonhoitajan ehdotuksesta työpajaan osallistui henkilöstöä kaikilta kolmelta osastolta. 

Osallistuja määrä vaihtelit työpajojen välillä, osallistujia oli 9-12 henkilöä. Kokonaisuudes-

saan työpajoihin osallistui 30 henkilöä. (N=30) 

 

Kuvio 3: Kehittämistyöpajojen sisällön analysointi ja läpikäyminen 
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Opinnäytetyössä sovellettiin toimintatutkimuksellista menetelmätapaa. Tyypillisesti toiminta-

tutkimus kuvataan syklisenä toimintana, jossa toistuvat suunnittelu, toteutus, toiminnan ha-

vainnointi ja reflektointi. Toimintatutkimuksen sykli alkaa, kun tutkija suunnittelee ja toteut-

taa uuden toimintatavan, jonka toteutusta hän havainnoi ja reflektoi. Tämän tuottaman tie-

don perusteella tutkija suunnittelee uuden toimintatavan. (Heikkinen, Roivio & Syrjälä 2008, 

35.) Uudet, kehitetyt toimintatavat eivät ole pysyviä ratkaisuja, vaan kokeiluja, joita kehite-

tään edelleen. Kehittämistoiminta ei aina etene loogisesti sykleissä, dialoginen lähestymis-

tapa mahdollistaa tutkijan reagoida herkästi osallistujien tuottamaan aineistoon, joka saattaa 

muuttaa toimintatutkimuksen etenemisen suuntaa. (Jääskeläinen 2013, 71.) 

Tässä opinnäytetyössä suunnittelu, havainnointi, reflektointi seurasivat toisiaan ja työpajojen 

aineistoa hyödynnettiin seuraavassa työpajassa. Kehittämistyön aikana ei kuitenkaan uusia 

työkäytänteitä testattu. Kolmannen työpajan tuotoksena tehdyt pelisäännöt jäävät yhteistyö-

tahon käyttöön, näiden vaikutusta toimintaan ei tässä kehittämistyössä tutkita. 

 
 

 

 
 

 
 
 
 
 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

Kuvio 4: toimintatutkimuksellisesta syklistä 
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 Ensimmäinen työpaja -Learning-cafe  

Työpaja toteutettiin 2.10.2018 klo 13:00-15:00 Lohjan kaupungin palvelukeskuksen kokousti-

loissa. Osallistuja oli 9 henkilöä, kaikilta Kultakotien osastoilta. Työpajan alussa esittelin it-

seni, kerroin kehittämistyöni lähtökohdat ja tavoitteet. Kerroin osallistujille, että kehittämis-

toiminta on osa opinnäytetyötäni. Työpajoissa henkilöstö pohti miten eri tekijät vaikuttavat 

työssäjaksamiseen ja työssä viihtymiseen ja henkilöstön tuottamat posterit olivat osa tutki-

musaineistoa. 

 

Toiminnallisena menetelmänä käytettiin learning- cafe-menetelmää. Osallistujat jaettiin kol-

meen yhtä suureen ryhmään. Ryhmissä oli tarkoitus pohtia työhyvinvointia kolmesta näkökul-

masta learning- cafe menetelmän avulla, yksi ryhmäläisistä toimi puheenjohtaja toiset siirtyi-

vät 20 minuutin keskustelun jälkeen toiseen aihealueeseen. Aihealueet olivat: minä työnteki-

jänä, työyhteisön vaikutus työhyvinvointiin ja lähiesimiehen vaikutus työhyvinvointiin.  Osas-

tonhoitaja oli työpajassa paikalla, mutta hän ei osallistunut ryhmien työskentelyyn. 

 

Learning-cafe työskentelyn aikana toimin seuraajana, osallistuin ryhmien keskusteluun. Pyysin 

heitä pohtimaan esille tuomia ajatuksia laajemmin, mitä he tarkoittavat ajatuksillaan. Kes-

kustelu oli ryhmissä vilkasta. Keskusteluiden jälkeen ryhmien puheenjohtajat esittelivät pos-

tereille ylös kirjatut ajatukset työpajan osallistujille. Esittelyiden jälkeen kaikilla oli mahdol-

lisuus vielä kommentoida ja tuoda omia ajatuksia esille teemasta. Loppukeskusteluun osallis-

tui myös osastonhoitaja.  

 

Osallistujille kerrottiin työpajan lopuksi, että heille lähetään osastonhoitajan välityksellä säh-

köpostia, jossa päivän ajatukset ovat koottuna. Sähköpostissa on mukana myös pieni ennakko-

tehtävä seuraavalle työpajakerralle. Ennakkotehtävän tarkoituksena oli virittää osallistujia 

seuraavaan teemaan. Heitä pyydetiin ensi tekemään pieni mukava teko työyhteisössä, ja val-

mistautua kertomaan tästä seuraavassa työpajassa. Itsenäisenä pohdintana pyydetiin henki-

löstöä pohtimaan tulevaisuuden muistelu ajatuksella, että mikäli kaikki työyhteisössä kaikki 

oli hyvin, miten asiat olisivat paremmin, ja mikä olisi muuttunut. Teemaan palattaisiin seu-

raavalla kerralla. 

 Ensimmäisen työpajan tulosten reflektointi ja seuraavan työpajan suunnittelu 

Osallistujat olivat työpajassa aktiivisesti mukana. Osallistavana menetelmänä learning cafe- 

työskentely toimi hyvin. Keskustelu oli vilkasta ryhmissä ja puheenjohtajat toimivat hyvin ryh-

mien vaihtaessa paikkaa. Ryhmätyöskentelyn aikana kiertelin ryhmissä, osallistuin keskuste-

luun ja ohjasin keskustelua tarvittaessa. Pyysin ryhmäläisiä avaamaan käsitteitä tarkemmin 

posterille, pohtimaan mitä he tarkoittavat esimerkeillään.  Osallistujat pohtivat teemoja kat-

tavasti, olivat avoimia myös itsensä kehittämiselle sekä, miten työyhteisö ja lähiesimies voi 
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vaikuttaa työssäjaksamiseen. Ryhmien toteuttamat posterit purettiin puheenjohtajien esittä-

mänä yhdessä koko ryhmälle. Postereita läpi käydessä keskustelu oli aktiivista, myös osaston-

hoitaja osallistui keskusteluun.  

 

Työpajan jälkeen kirjoitin tutkimuspäiväkirjaa omien havainnoiden, muistiinpanojen sekä työ-

pajoissa luotujen postereiden pohjalta. Työpaja työskentelyn jälkeen loin pohjan seuraavalle 

työpajalle. Kävin läpi henkilöstön tuomia ajatuksia, tutkin postereissa esiin tuotuja ajatuksia 

ja analysoin aineistoa.   

 Toinen työpaja - tulevaisuuden muistelu 

Työpaja toteutettiin 6.11.2018 klo 13:00-15:00 Lohjan palvelukeskuksen kokoustilassa. Osal-

listujia 12 henkilöä. Osastonhoitaja osallistui työpajan aloitukseen, hän ei osallistunut työryh-

mien työskentelyyn. Osallistujia oli kaikilta Kultakotien osastoilta. Osa henkilöstöstä ei ollut 

osallistunut ensimmäiseen työpajaan, joten työpajan aluksi esittäydyin lyhyesti ja kerroin työ-

pajan tarkoituksen. 

 

Olin lähettänyt osastonhoitajan välityksellä edellisen työpajan jälkeen henkilöstölle koonnin 

työpajan tuloksista, ja samalla annoin heille ennakkotehtävän tätä työpajaa varten. (Liite 7.) 

Ennakkotehtävässä pyysin jokaista tekemään jokin pienen teon, joka parantaa työhyvinvointia 

ja yhteistyötä. Pyysin valmistautumaan kertomaan tästä teosta ja miten se otetiin vastaan. 

Toiseksi pyysin pohtimaan minkälainen työpaikka olisi, jos kaikki olisi erinomaisesti, miten 

työyhteisöt tuolloin toimisivat ja miten yhteistyö esimiehen kanssa toimisi. 

 

Tämän jälkeen ryhmä jakautui kolmeen tasakokoiseen ryhmään. Heille kerrottiin tulevaisuu-

den kuva, jossa kaikki olisi työyhteisössä hyvin. Ryhmä visualisoi ihanne työpaikan, mikä olisi 

muuttunut ja miten asiat olisivat tuolloin. Ryhmällä oli 30 minuuttia aikaa tuottaa kuvaus 

posterille ihanne työyhteisöstään. Ryhmätyön jälkeen jokainen ryhmä esitti visualisointinsa 

koko ryhmälle. Esitysten jälkeen oli mahdollisuus kommentoida ryhmän näkemystä ja keskus-

tella teemoista yhdessä. Kirjoitin keskustelun aikana muistiin panoja, ja osallistuin keskuste-

luun ohjaten ja pitäen keskustelun oikean teeman ympärillä. 

 Toisen työpajan reflektointi ja seuraavan työpajan suunnittelu 

Työpajan alussa aktivoin osallistujia yhteistyöhön ja palautin mieleen viime kerralla läpi käy-

tyjä keskusteluja. Kävimme yhdessä myös läpi työpajan ennakkotehtävää, osallistuminen oli 

vähäistä. Työpajaan osallistujat eivät olleet pohtineet ennakkotehtävän kysymyksiä. Kaikki 

osallistujat olivat saaneet sähköpostin, ja olivat tietoisia ennakkotehtävästä, Yksi ryhmäläinen 

oli pyrkinyt parantamaan omaa palautteenantoa kollegoilleen. Hän koki tämän haastavaksi it-
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selleen, mutta koki onnistuneen tehtävässä ja uskoi sen parantaneen työilmapiiriä työvuo-

roissa. Toiselle palautetta antaessa hän koki, että hän myös samalla viestii toisen työn arvos-

tusta. Muut ryhmässä olleet eivät halunneet avata mitä olivat tehneet työilmapiirin paranta-

miseksi.  

Osallistujia pyydetiin jakautumaan kolmeen pienryhmään, tällä kerralla ryhmiin jakautumista 

ei ohjattu. Ryhmät koostuivat kuitenkin niin, että jokaisessa ryhmässä oli eri osastojen edus-

tajia mukana. Osallistavana menetelmänä käytin tulevaisuuden muistelua. Osallistujat ohjeis-

tettiin seuraavasti: ” Kuvitelkaa, että tapaamme sattumalta muutaman vuoden kuluttua. Te 

kerrotte minulle olevanne todella tyytyväisiä kaikkiin myönteisiin muutoksiin, joita olette yh-

dessä tehneet. Työryhmänne toimii erinomaisesti ja mitä tahansa ongelmia teillä onkaan ol-

lut, on ne jääneet taakse. Myös osastonhoitaja on tyytyväinen tapahtuneeseen kehitykseen, 

ja koette että yhteistyönne on saumatonta myös esimiehen kanssa.” Ryhmille jaetiin posterit 

ja värillisiä tusseja, heitä pyydetiin visualisoimaan ja kirjoittamaan miltä työyhteisö ja työ-

paikka tuolloin näyttäisi. 

Ryhmät aloittivat työskentelyn aktiivisesti, keskustelu aiheesta oli vilkasta ja asiallista. Visu-

alisointi oli toisille ryhmille luontevampi tapa lähestyä kuin toisille.  Kaikki ryhmät tuottivat 

kuitenkin visuaalisen posterin tulevaisuuden tilanteesta. Ryhmätyöskentelyn aikana kiertelin 

ryhmätyötilaa, osallistuin keskusteluihin ja ohjasin tarkentamaan ajatuksia tarvittaessa. Osal-

listujat kokivat ohjauksen ja osallistumiseni positiivisena. Ryhmätöiden jälkeen jokainen 

ryhmä esitteli posterin muille osallistujille. Ryhmien esitysten jälkeen postereista keskustel-

tiin yhdessä. Keskustelu oli vilkasta ja antoisaa. Kaikkien ryhmien ideaalitilanteet olivat hyvin 

samankaltaisia ja luultua käytännönläheisempiä.  

Työpajan jälkeen kirjoitin tutkimuspäiväkirjaa ja perehdyin tarkemmin ryhmien luomiin 

ihanne työyhteisö kuvauksiin. Keskeisenä teemana jälleen nousi tiedonkulku ja toisen työn 

kunnioitus. Seuraavan työpajan tarkoitus oli luoda pelisäännöt Kultakotien henkilöstölle. Peli-

säännöt toimivat kehittämistyön tuloksena. 

 Kolmas työpaja - työyhteisön pelisäännöt 

Työpaja toteutettiin 27.11.2018 klo 13:00-15:00 Lohjan kaupungin palvelukeskuksen kokousti-

lassa. Osallistujia oli 9 henkilöä, kaikilta Kultakotien osastoilta. Työpajan alustukseksi pidin 

lyhyen esityksen pelisääntöjen merkityksestä toiminnan kannalta. Kertasin myös mitä edelli-

sillä kerroilla olemme aiheesta keskustelleet ja mitä työyhteisö on tuottanut. Osallistujat 

pohtivat parinsa kanssa yhden pelisäännön, minkä he kokivat tärkeäksi työyhteisön toiminnan 

kannalta. Pohdinnan jälkeen jokainen pari esitteli keskeisen pelisäännön perustellen valin-

taansa. Kaikki pelisäännöt koottiin yhteen, ja näiden perusteella luotiin kultakotien yhteiset 

pelisäännöt. Kultakotien pelisäännöt koottiin posterille. (Liite 8, kuva pelisäännöistä) 
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 Kolmannen työpajan reflektointi 

Työpajan alussa palautimme mieleen mitä olemme työpajoissa käsitelleet. Kerroin mitkä kes-

keisimmät teemat, tiedonkulku ja toisen työn arvostaminen on ollut keskeisimmät teemat yh-

teisisä työpajoissamme. Keskustelimme myös henkilöstön aiemmin luoduista pelisäännöistä, 

ryhmäläiset kokivat, että näiden päivittäminen on ajankohtaista. Jaoin osallistujille tyhjät pa-

peri arkit sekä värikyniä, pyysin heitä kirjoittamaan lähellä istuvan parin kanssa yhden peli-

säännön, jonka he toivoisivat ohjaavan jatkossa Kultakotien toimintaa. Parit pohtivat tehtä-

vää ja keskustelivat teemasta aktiivisesti. Pelisäännöt koottiin yhdessä, jokainen pari esitteli 

oman pelisäännön. Kokosin kaikki PowerPoint esitykseen, joka näkyi kokoustilassa heijastet-

tuna seinälle.  

Toisen työn arvostuksen oli nähnyt tärkeäksi useampi pari, se haluttiin näkyväksi yhteisiin pe-

lisääntöihin.  Avunanto, perehdytys, avoimuus, rehellisyys, yhteiset toimintamallit, toisten 

huomioon ottaminen, avun antaminen, vastuunotto omasta työstä ja joustavuus olivat osallis-

tujien tuomat ehdotukset pelisäännöiksi. Aiemmissa työpajoissa esiin tullut teema viestin-

nästä ei näkynyt ryhmäläisten ehdotuksissa. Pyysin heitä yhdessä luomaan pelisäännön Kulta-

kotiin, jolla voitaisiin parantaa tiedonkulkua ja tiedottamista. Tämä osoittautui haastavaksi, 

ryhmä pohti asiaa pitkään keskustellen. Pelisäännöksi teema muotoiltiin seuraavasti: ”Jokai-

nen on vastuussa tiedonkulusta”. Esimerkiksi osastopalaverissa sihteeri tekee pöytäkirjan -> 

sähköpostin lukeminen” Työpajassa päätettiin, että jokaisessa osastopalaverissa henkilöstön 

jäsen toimii sihteerinä ja kirjoittaa pöytäkirjan, jonka osastonhoitaja välittää koko henkilös-

tölle. Pöytäkirja kirjoitetaan mahdollisimman nopeasti palaverin jälkeen, jotta tieto tavoittaa 

kaikki työyhteisön jäsenet. 

Pelisäännöistä koottiin posteri, osastonhoitaja vei tämän työpajan jälkeen Kultakotien pää-

ovelle. Pelisäännöt ovat kaikkien nähtävissä, myös asiakkaiden ja heidän omaisten. Tämä ko-

ettiin tärkeäksi osaksi myös avoimuutta. 

 

6 Aineiston analyysi 

 Sisällönanalyysi aineiston analyysimenetelmänä 

Tässä opinnäytetyössä aineiston analysoinnissa käytettiin metodina sisällönanalyysiä. Sisäl-

lönanalyysi on perusanalyysimenetelmä, jota voidaan käyttää kaikissa laadullisen tutkimuksen 

perinteissä. Sisällönanalyysiä voi pitää paitsi yksittäisenä metodina myös väljänä teoreetti-

sena viitekehyksenä, joka voidaan liittää erilaisiin analyysikokonaisuuksiin. Sen avulla voidaan 

tehdä monenlaista tutkimusta.  Sisällönanalyysissä voidaan edetä lähtien joko aineistosta (in-

duktiivisesti) tai jostain aikaisemmasta käsitejärjestelmästä (deduktiivisesti). (Tuomi & Sara-

järvi 2018, 103.) 
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Aineistolähtöisessä sisällönanalyysissä analyysiprosessi lähtee aineistosta ja sitä voidaan ku-

vata aineiston pelkistämisenä, ryhmittelynä ja abstrahointina. Tutkimusaineistosta pyritään 

luomaan teoreettinen kokonaisuus. Analyysiyksiköt valitaan aineistosta tutkimuksen tarkoituk-

sen ja tehtävänasettelun mukaisesti. Avainajatus on, että analyysiyksiköt eivät ole etukäteen 

sovittuja tai harkittuja. Aikaisemmilla havainnoilla, tiedoilla tai teorioilla ei pitäisi olla vaiku-

tusta analyysin toteuttamiseen tai lopputulokseen. Aineistolähtöinen tutkimus on Tuomen ja 

Sarajärven mukaan vaikea toteuttaa jo senkin vuoksi, että ajatus itse havaintojenkin teoriapi-

toisuudesta on yleisesti hyväksytty periaate. (Tuomi & Sarajärvi 2018, 108-109.) 

Ennen sisällönanalyysin aloittamista tulee määrittää analyysiyksikkö, mikä kuvaa tutkimusteh-

tävää. Tämän tutkimuksen analyysiyksikkönä toimi palveluasumisyksikön henkilöstön työpa-

joissa tuottamat lausekokonaisuudet, jotka ilmensivät työpajojen teemojen sisältöä antaen 

vastauksia tutkimuskysymyksiin. Tarkastelun kohteena oli työhön liittyvät muutokset ja siihen 

kytkeytyvät henkilöstön kokemukset muutoksesta ja sen vaikutuksista työssäjaksamiseen. Si-

sällönanalyysi alkaa alkuperäisdatan pelkistämisellä (redusointi), aineistosta karsitaan epä-

olennainen osa pois. Aineistosta pyritään löytämään tutkimuskysymystä kuvaavia ilmaisuja, 

näistä luodaan pelkistettyjä ilmaisuja, jotka kootaan taulukkoon. Tämä toimii pohjana kluste-

roinnille, jossa samaa asiaa kuvaavat pelkistetyt ilmaisut kootaan erillisiksi ryhmiksi. Aineis-

ton klusteroinnin eli ryhmittelyn tarkoituksena on löytää aineistosta samankaltaisuuksia tai 

eroavaisuuksia kuvaavia käsitteitä. Samaa ilmiötä kuvaavat ilmaisut kootaan alaluokaksi, joka 

nimetään sisältöä kuvaavalla käsitteellä. Luokittelua jatketaan luomalla alaluokista yläluokkia 

ja yläluokkia yhdistelemällä saadaan pääluokkia. Lopuksi luodaan yhdistävä luokka, mikä ku-

vaa tutkimustehtävää. (Tuomi & Sarajärvi 2018, 122-125.) 

Aineiston klusteroinoinnin jälkeen aineistoa abstrahoidaan eli käsitteellistetään, tarkoituk-

sena on erottaa tutkimuksen kannalta olennainen tieto ja valikoidun tiedon perusteella muo-

dostetaan teoreettisia käsitteitä. Käsitteellistämisen tarkoitus on luoda alkuperäisdatan kie-

lellisistä ilmaisuista teoreettisia käsitteitä ja johtopäätöksiä. Aineistolähtöisessä sisällönana-

lyysissa yhdistellään käsitteitä ja näin saadaan vastaus tutkimuskysymykseen. Abstrahointi on 

prosessi, jossa rakennetaan käsitteiden avulla kuvaus tutkittavasta ilmiöstä. (Tuomi& Sara-

järvi 2018, 126.127.) 

 Aineiston analysoinnin toteuttaminen 

Dialogisten työpajojen aineisto sekä tutkimuspäiväkirjan sisältö pelkistettiin eli redusointiin, 

siitä pyrittiin löytämään tutkimuskysymystä kuvaavia ilmaisuja.  Keräsin tutkimusaineistosta 

näitä ilmaisuja, ja keräsin alkuperäisilmaisut taulukkoon, tämä toimi pohjana klusteroinnille. 

Alkuperäisilmaisuista loin pelkistettyjä ilmaisuja, eli redusoin aineistoa. 
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Taulukko 1: Esimerkki redusoinnista, eli aineiston pelkistämisestä 

 

ALKUPERÄINEN ILMAUS PELKISTETTY ILMAUS 

”kuunnellaan työkavereita ja arvostetaan 

jokaisen työpanosta, ei arvostella selän ta-

kana, vaan sanotaan suoraan”   

”itse arvostaa työtä, työyhteisö ei välttä-

mättä” 

 

Toisen työn arvostaminen 

 

Kokosin pelkistetyt ilmaisut yhteen, jotka kuvasivat samaa käsitettä ja sisältöä, omiin ryhmiin 

ja ryhmistä loin alaluokkia. Luokittelussa on tarkoitus tiivistää aineistoa, yksittäiset tekijät 

sisällytetään yleisimpiin käsitteisiin.  

 

Taulukko 2: Esimerkki ryhmittelystä, eli klusteroinnista 

 

Alaluokkia yhdistelemällä muodostin yläluokkia ja yläluokkien yhdistelyllä sain tuotettua pää-

luokan, joka nimetään aineistosta nousevan ilmiön mukaisesti. Yhdistäväluokka vastaa tutki-

mustehtävään. Tehostetun palveluasumisyksikön henkilöstön työ, tarkemmin määriteltynä 

työhön liittyvät muutokset ja siihen kytkeytyvä henkilöstön kokemukset muutoksesta ja sen 

vaikutuksista työssäjaksamiseen. 

 

PELKISTETTY ILMAUS  ALALUOKKA 

Toisen työn arvostaminen 

Työkavereiden kuunteleminen, palautteen 

antaminen. 

Asioihin puutuminen ja kommentointi 

Ongelmatilanteisiin puuttuminen 

 

Kommunikointi 

 

Toisten kunnioittaminen 

 

Sosiaaliset suhteet työyhteisössä 
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JATKUVUUS 

 

 
 
 

 
 
 

 

Kuvio 5: Aineiston analyysin eteneminen 

 

7 Tutkimuksen ja kehittämistoiminnan tulokset 

 Työyhteisön näkemykset työyhteisön toimintaan heikentävästi vaikuttavista tekijöistä  

Työpajojen tutkimusaineiston sisällönanalyysin perusteella muodostin kolme yläluokkaa, jotka 

kuvaavat työntekijöiden näkemyksiä työyhteisön toimintaan negatiivisesti vaikuttavista teki-

jöistä. Nämä luokat ovat vuorovaikutus, tiedottaminen ja jatkuvuus.  

Vuorovaikutukseen liittyvinä tekijöinä nostettiin esille positiivisen palautteen vastaanottami-

sen sekä sen antaminen toiselle työntekijälle (Taulukko 3). Tätä henkilöstö piti keskeisenä 

vuorovaikutuksen osana, sen avulla voidaan myös viestiä toisen työn arvostusta. Osallistujat 

kokivat, että kaikki eivät arvosta toisen työntekijän työpanosta tai ainakaan sitä ei tuoda 

esille. Työilmapiiriin vaikutti negatiivisesti tunne, että toiset arvostelevat ja puuttuvat epä-

olennaisiin asioihin. Omalla käytöksellä sekä vuorovaikutuksella nähtiin olevan selvä yhteys 

yleiseen ilmapiiriin. Kommunikointi työyhteisön sisällä on ollut välillä kärkästä ja asioiden 

esille tuominen olisi voinut tapahtua positiivisemmallakin tavalla. Toivottiin, että asioista voi-

taisiin puhua suoraan, eikä selän takana arvostellen. Olisi tärkeää, että kaikkia työntekijöitä 

kuunneltaisiin ja heidän mielipiteitään arvostettaisiin tasapuolisesti. 

VUOROVAIKUTUS 

KOMMUNIKOINTI 

TYÖYHTEISÖN JÄ-
SENTEN ARVOSTUS 

SOSIAALISET  
SUHTEET TYÖ- 

YHTEIÖSSÄ 

TIEDOTTAMINEN 

TYÖHYVIN- 
VOINNIN  
PERUS- 
PILARIT 

TIEDONKULUN ON-
GELMAT 

TIEDOTTAMISEN 
EPÄJOHDON- 
MUKAISUUS 

 

TYÖN KUVIEN SEL-
KEYTTÄMINEN 

MUUTOS 
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Yhteistyö osastojen välillä koettiin tärkeänä. Kahden osaston henkilöstö koki, että yhteistyö 

on ongelmatonta ja saumatonta. Ongelmalliseksi koettiin yhden osaston henkilöstön suuri 

vaihtuvuus, joka on vaikeuttanut yhteistyön toimivuutta. Yhteistyön puuttumista pidettiin 

myös osasyynä henkilöstön sitoutumattomuuteen.  

 

Toisessa työpajassa toteutetussa tulevaisuuden muistelussa työntekijät näkivät ihannetilan-

teena, että yhteistyö toimi koko Kultakodeissa, kaikki osastot auttoivat tarvittaessa toisiaan. 

Työilmapiiri oli avoin ja toisia kunnioittava. Työ nähtiin yhteisenä asiana, ja kaikki olivat val-

miita puhaltamaan yhteen hiileen. Tämä korostaa yhteistyön toimivuuden merkitystä työyh-

teisön työhyvinvoinnin kannalta. 
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Taulukko 3: Vuorovaikutukseen liittyvät tekijät 

 

ALKUPERÄINEN ILMAUS PELKISTYTY ILMAISUT ALALUOKKA YLÄLUOKKA 

 
”Itse arvostaa työtä, 
työyhteisö ei välttä-
mättä” 
 
”Kuunnellaan työkave-

reita ja arvostetaan jo-

kaisen työpanosta” 

”Ei arvostella selän ta-

kana, vaan sanotaan 

suoraan” 

 
Työyhteisön jäsenten 
kuunteleminen 
 
 
Palautteen anto 
 
 

 
 
 
 
Työyhteisön jäsen-
ten arvostus 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
VUOROVAIKUTUS 

”Kohtele muita kuin 
tahtoisit itseäsi kohdel-
tavan” 
 
”Et voi tehdä oletta-

musta työntekijöistä, 

toisten ihmisten pu-

heista ja heidän tavois-

taan työskennellä” 

Työyhteisön jäsenten 
kohtelu 
 
 
 
 
Työyhteisön jäse-
neen suhtautuminen 
 

 

 

 

Sosiaaliset suhteet 

työyhteisössä 

”Hyvät ja avoimet suh-
teet työyhteisön kes-
ken” 
 
”Yhteistyö koko talossa” 
 

 
Avoimet suhteet työ-
yhteisössä 
 

 
Avoimuus 

 
”Asiat ilmoitetaan tök-
säytellen, negatiivinen 
ilmoitus tapa”  
 
”Pitääkö aina puuttua ja 
kommentoida” 
 
”Työkavereiden pomot-
telu pois, ei käskytetä” 
 

 
Negatiivinen puhe-
tapa 
 
 
Asioihin puuttuminen 
 
 

 
 
 
 
Kommunikointi 

 

Toiseen yläluokkaan kuuluu tiedonkulkuun liittyvät ongelmat (Taulukko 4). Heikko tiedottami-

nen ja huono tiedonkulku lisäsi työyhteisössä epävarmuutta. Henkilöstö koki, että tiedottami-

nen ei tavoita kaikkia tasapuolisesti ja epäselvä tiedottaminen aiheuttaa henkilöstön välisiä 

jännitteitä. Myös tiedottamisen epäjohdonmukaisuus koettiin ongelmalliseksi, asioista tiedo-

tettiin mutta toimintatavat saattoivat poiketa annetusta ohjeistuksesta, eikä ohjeistuksia 
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otettu käytäntöön. Huono tiedonkulku aiheutti työyhteisössä huhupuheita, jotka lisäsivät epä-

varmuutta ja heikensivät työhyvinvointia. Asioista tiedottaminen tapahtui henkilöstön koke-

muksen mukaan myös ajoittain kielteisessä sävyssä ja pirstaleisena. Koska tieto ei tavoita 

kaikkia samankaltaisena, saattaa se johtaa tiedon vääristymiseen.  

Osastonhoitaja näki, että asioista kyllä usein tiedotetaan, mutta tästäkin huolimatta annettu 

tieto ei tule kaikilla sisäistettyä. Esimerkiksi sähköpostien lukeminen jää pinnalliseksi vilkai-

suksi, jolloin itse sisältö jää epäselväksi. Keskustelussa tuli esiin, että virallista tiedottamista 

tulee sähköpostilla välillä runsaastikin. Tällöin tärkeäkin tiedote voi hukkua tietotulvan jouk-

koon ja sitä ei välttämättä huomioida ollenkaan. Tiedottamisen ongelmat olivat siis melko 

kaksijakoisia. Toisaalta tiedottamista toivottiin lisää, mutta tälläkin hetkellä osa tiedottami-

sesta menee vastaanottajilta ohi. Tämä korostuu erityisesti sähköpostin välityksellä tapahtu-

vassa tiedottamisessa. 

Taulukko 4: Tiedottamiseen liittyvät tekijät 

 

ALKUPERÄISILMAUS PELKISTETTY ILMAUS ALALUOKKA YLÄLUOKKA 

”Tiedonkulku heikkoa” 
 
 
”Tieto ei kulje tasapuoli-
sesti kaikille” 
 
”Tiedonkulku koskien 
työyhteisön asioita” 
 

Tietoa ei jaeta riittä-
västi 
 
 
Tiedottaminen ei ta-
voita kaikkia 
 
 

 
 
Tiedonkulun ongel-
mat. 
 

 
 
 
 
 
TIEDOTTAMINEN 

”Huhupuheita” 
 
”Asioiden epäjohdonmu-
kaisuus: ensin sanotaan 
toista ja kohta tehdään-
kin toisin” 
 
”Asioista tiedotetaan, 

mutta tiedotteita ei lueta 

tai sisäistetä” 

Epävarma tieto 
 
Tiedottaminen epä-
johdonmukaista 
 

 
 
Tiedon määrä ja laatu 

 
 
Tiedottaminen epä-

johdonmukaista 

 

Kolmanneksi yläluokaksi muodostui jatkuvuus (Taulukko 5). Aineistosta on nähtävissä, että 

jatkuvat muutokset rasittavat henkilöstöä ja vaikuttavat työssäjaksamiseen. Henkilöstö koki, 

että muutosten ja uudistusten keskellä työnkuva muuttuu jatkuvasti, mikä luo epäselvyyttä ja 

epävarmuutta omasta toimenkuvasta. Toimenkuvien epäselvyyden koettiin johtuvan muutok-

sista, joita osastoilla oli tehty runsaasti viime aikoina.  
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Osastoja on esimerkiksi uudelleenprofiloitu ja henkilöstöä uudelleensijoiteltu. Tämä on tur-

hauttanut henkilöstöä, he näkivät, että työyhteisöstä puuttui yhteisesti sovitut toimintamal-

lit, ja etenkin muutosten keskellä tämä koettiin haastavaksi. Työntekijöiden kokemuksen mu-

kaan työnkuvien epäselvyys aiheuttaa turhaa sähläystä ja aikaa kuluu liian paljon muuhun 

kuin itse hoitotyön tekemiseen. Tämä taas näkyy luonnollisesti kiireen ja stressin lisääntymi-

senä. Aineistosta nousikin selkeästi esille työntekijöiden toive siitä, että saisi rauhan tehdä 

päivittäistä hoitotyötä ilman jatkuvia uudistuksia. Tällöin myös hoitotyön laatu paranisi. 

Omaan työhön liittyviä vaikutusmahdollisuuksia pidettiin vähäisinä. Työnkierto osastojen vä-

lillä koettiin raskaana, etenkin silloin kun se ei perustunut täysin vapaaehtoisuuteen. Työ-

rauha ja jatkuvien uudistusten tauottaminen tuli esille toisessa työpajassa, jossa henkilöstö 

kuvaili ihannetyöyhteisöään. Myös vakituinen henkilökunta koettiin työturvallisuutta ja työhy-

vinvointia lisäävänä tekijänä. Työntekijöiden vaihtuvuus on ollut joillain osastoilla melko 

suurta ja sijaisiin on jouduttu turvautumaan usein. Tämä on lisännyt tunnetta toiminnan ha-

jaantumisesta ja heikentänyt yhteistyötä osastojen välillä. Työntekijöiden hyvät vaikutus- ja 

osallistumismahdollisuudet vaikuttavat myönteisesti työhyvinvointiin sekä tuottavuuteen. 

Työntekijät, jotka kykenevät osallistumaan ja vaikuttamaan omaan työhön ja työyhteisöön 

liittyviin asioihin, sitoutuvat paremmin ja jaksavat ponnistella enemmän työssään. (Kulmala 

2017,132.) 

 

Taulukko 5: Jatkuvuuteen liittyvät tekijät 

 
 

ALKUPERÄISILMAUS PELKISTETTY ILMAUS ALALUOKKA YLÄLUOKKA 

 
”Työnkuvat epäselvät” 
 
”Jatkuvat uudistukset 

muuttavat toimenku-

via/toimintatapoja” 

 
Työnkuvan epäselvyys 
 
 
Toistuvat uudistukset 

 
 
Epävarmuus työnku-
vista 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
JATKUVUUS 

 
”Kun saisi tehdä edes 
kolme viikkoa töitä ilman 
muutoksia” 
 
”Työrauha, ei koko ajan 
uudistuksia” 
 
”Vakkari työntekijät luo-
vat turvaa ja vakautta” 
 
”Työnkierto mahdollisuus, 

ei pakolla” 

 
 

Työrauha 

 

Vakituinen henkilö-

kunta 

Työnkierto 

 
 
 
 
 
Työn muutokset 
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 Työyhteisön näkemys lähijohdon tuen mahdollisuuksista muutosten keskellä 

Osastonhoitajan vaikutusta työhyvinvointiin oli pohdittu ryhmissä monen näkökulman kautta 

(Taulukko 6). Ryhmät olivat koonneet posterille osastonhoitajan positiiviset toimet työhyvin-

voinnin ylläpitämiseksi. Osa niistä on jo nykyisellään toiminut hyvin ja osa oli parannusehdo-

tuksia. Tärkeinä nähtiin esimerkiksi käydyt kehityskeskustelut. Niissä on ollut aikaa keskus-

tella osastonhoitajan kanssa asioista rauhassa ja niiden anti koettiin positiiviseksi. Henkilöstö 

koki, että osastonhoitaja on ollut henkilöstön tukena ongelmatilanteissa. Myös osastonhoita-

jan läsnäolo koettiin positiivisena. Muuttuvassa työympäristössä on tärkeää, että ongelmati-

lanteiden eteen tullessa lähijohto on tasapuolisesti kaikkien saatavilla tuen ja neuvojen saa-

miseksi. 

 

Keskustelussa pohdittiin myös arvostaako osastonhoitaja henkilöstön työpanosta riittävästi. 

Henkilöstö koki, että osastonhoitaja ei anna onnistuneesta työstä riittävästi positiivista pa-

lautetta. Osastohoitaja itse koki, että hän antaa positiivista palautetta henkilöstölle, mutta 

tätä ei välttämättä osata ottaa vastaan. Positiivisen palautteen antamiseen ja vastaanottami-

seen tulisikin molempien osapuolien kiinnittää huomiota ja tätä voitaisiin myös tietoisesti har-

joitella. Palautteen antaminen ja vastaanottaminen on kuitenkin muutosten eteenpäin viemi-

sessä tärkeää. 

 

Henkilöstö näki tärkeäksi osastonhoitajan osallistumisen arkeen, ja vierailut osastoilla. He toi-

voivat, että osastonhoitaja vierailisi tasapuolisesti kaikilla osastoilla, tällöin vältytään osasto-

jen vastakkainasettelulta. Osastovierailuilla on mahdollisuus viestittää työhön liittyviä asioita 

puolin ja toisin. Näin voitaisiin ratkaista myös tiedonkulussa ilmenneitä ongelmia, kun asioista 

voidaan keskustella kasvokkain. Virallisten ja tärkeiden asioiden tiedottamisen toivottiin ta-

pahtuvan sähköpostitse, vaikka aiemmin oltiinkin keskusteltu sähköpostitse tapahtuvan tie-

dottamisen ongelmista. 

 

Osastonhoitajan kannustus kehittää omaa työtä ja ammattitaitoa koettiin ajoittain painostuk-

sena. Esimerkkinä mainittiin sairaanhoidolliset toimenpiteet, jotka laajentavat lähihoitajan 

työnkuvaa. Tällaisia ovat olleet esimerkiksi suoniverinäytteiden ottaminen, joita on opetettu 

lähihoitajille. Vaikka tämä koettiin välillä painostavaksi, pitäisi ammatilliseen kehittymiseen 

suhtautua positiivisesti. On työntekijän etu, että työnantaja antaa mahdollisuuden ja tarvitta-

van tuen työtaitojen kehittämiseen.  Oman elämän ja työelämän yhteensovittaminen koettiin 

tärkeäksi osaksi työssäjaksamista. Osastonhoitaja pyrkii työvuorosuunnittelussa joustavuu-

teen, mahdollistaa vuoronvaihdot äkillisissä tilanteissa ja huomioi henkilöstön työvuorotoiveet 

mahdollisuuksien mukaisesti. Tämän koettiin onnistuneen pääosin hyvin. 
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Yhteisten toimintamallien luominen koettiin tärkeäksi, tällöin kaikilla osastoilla toimittaan 

samojen periaatteiden mukaisesti. Tämä mahdollistaa paremman ja toimivamman yhteistyön 

osastojen välillä.  

 

Taulukko 6: Lähijohdon tukeen liittyvät tekijät 

 

ALKUPERÄISILMAUS PELKISTETTY ILMAUS ALALUOKKA YLÄLUOKKA 

”Osastonhoitaja puut-
tuu ongelmatilanteisiin 
ja auttaa niiden ratkai-
suissa” 
 
”Hyvä ilmapiiri, jonka 
kaikki voi aistia!” 
 
”Osastonhoitaja kannus-
taa myös hiljaisempia ja 
heikompia vahvojen rin-
nalla” 
 
”Toive, että osastonhoi-
taja osallistuisi yhteisiin 
kahvihetkiin” 
 
”Kehityskeskustelut” 
 
”Positiivisen palautteen 
anto tehdystä työstä” 
 

 
Lähijohto avustaa 
ongelmatilanteissa 
 
 
Työilmapiiri 
 
Lähijohto tukee hen-
kilöstöä 
 
 
 
 
Osallistuminen ar-
keen 

 
 
 
 
 
Arjen johtaminen 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
LÄHIJOHDON TUKI 

  
”Tiedonkulku tasapuo-
liseksi” 
 
”Osastonhoitaja tiedot-
taisi virallisen ja tär-
keän informaation säh-
köpostitse” 
 
”Osastolla luodaan yh-
dessä toimintaperiaat-
teet ja kuunnellaan 
koko porukkaa” 
 

 
 
Tiedonkulun paran-
taminen 
 
 
 
 
 
 
Yhteiset toiminta-
mallit 

 
 
 
 
 
      Yhteistyö 
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8 Tutkimus- ja kehittämistoiminnan tulosten tarkastelua 

 Tutkimustulosten pohdintaa 

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittää mitkä tekijät ovat henkilöstön näkemyksen mukaan 

vaikuttaneet negatiivisesti työssäjaksamiseen ja työhyvinvointiin.  Lisäksi tarkasteltiin henki-

löstön näkemyksiä siitä, miten lähijohto voi auttaa henkilöstöä muutosten keskellä. Keskei-

senä ongelmana tutkimuksessa tuli esiin ongelmat tiedonkulussa. Tiedotuksen toteuttamiseen 

tulisikin selvästi kiinnittää nykyistä enemmän huomiota. Muutostilanteissa viestinnän merkitys 

korostuu, hyvin suunniteltu ja toteutettu viestintä on erityisen tärkeää muutostilanteissa. 

(Rauramo 2013,18.)  

Tiedottamisen puutteet, huhupuheet ja epäselvät tiedot aiheuttivat selvästi epävarmuutta ja 

turhautumista työyhteisössä. Toisaalta ongelmia oli myös tiedon vastaanottamisessa. Varsin-

kin sähköpostilla lähetetyt tiedotteet jäävät usein lukematta kokonaan tai sitten niitä vilkais-

taan vain pikaisesti. Tiedottamisen toteuttamisessa voisikin jatkossa pohtia tarkemmin sitä 

mitä tiedotetaan sähköpostitse ja mitä muilla tiedotuskeinoilla. Sähköpostitse tapahtuvassa 

tiedottamisessa riskit viestien väärinymmärrykselle ovat suuret. Jokainen vastaanottaja tul-

kitsee viestit omalla tavallaan. Viestinnän onnistumisen kannalta on tärkeää, että viesti kul-

kee kaikille osapuolille yhtä aikaa. Joskus paras keino viestinnälle on kahvipöytäkeskustelut 

tai tiedote kahvihuoneen ilmoitustaululla.  (Ilmoniemi 2008.)  

Toive tämänkaltaiseen tiedottamiseen tuli vahvasti esille työntekijöiden puolelta, ja aiemmin 

käytössä ollut ”Keskiviikkokahvi” käytäntö päätettiin ottaa paremmin käyttöön. Tällaista tilai-

suutta voitaisiin hyödyntää myös työyhteisön yhteisöllisyyden kehittämiseen.  Henkilöstön tu-

lisi muistaa, että viestintä on kaksisuuntaista, ja viestin vastaanottajan tulee ottaa vastuu 

viestin perille menosta. Työntekijöillä onkin yhtäläinen vastuu viestinnästä eikä he voi jäädä 

odottamaan tiedonsaantia ja syyttää sen puutteesta esimiestä. (Pirinen 2014, 97.)  

Yhteisöllisyyden kehittämisellä voidaan parantaa henkilöstön välistä vuorovaikutusta, joka ko-

ettiin tärkeäksi osaksi työhyvinvointia. Yhteisöllisyys työpaikalla tukee oppimista, terveyttä, 

hyvinvointia ja tuloksellisuutta. Se luo turvallisuuden tunteen yhteenkuuluvuuden kautta. 

Avoimen keskustelukulttuurin saavuttaminen vaatii tietoista työskentelyä sen saavutta-

miseksi. On luotava mahdollisuus avoimeen keskusteluun perustehtävästä, työstä ja sosiaa-

lista suhteista. Uudenlaisen toimintakulttuurin luominen vaatii kaikkien osallistumista ja si-

toutumista. (Manka, Kaikkonen & Nuutinen 2007, 16.) Erilaisuuden ymmärtäminen ja hyväksy-

minen työyhteisössä tulisi olla arvo, jonka avulla voidaan hyväksyä erilaiset toimintatavat, 

ymmärtäen että tavoiteltuun lopputulokseen voidaan päästä usealla hyväksytyllä tavalla. 

(Kulmala 2017, 49.) 
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Henkilöstö koki yhteistoiminnan kehittämisen tärkeäksi osaksi työyhteisön toimivuutta. Henki-

löstön väliset suhteet koettiin tärkeiksi ja niiden eteen oltiin valmiita tekemään työtä. Yhtei-

set vapaa-ajalla tapahtuvat tapaamiset nostetiin esille. Henkilöstö koki, että vapaa-ajalla ta-

pahtuva yhteinen toiminta lisäsi yhteenkuuluvuutta ja avoimuutta. Yhteistyö Kultakodeissa 

koettiin tärkeäksi, yhteistyön luominen koettiin helpommaksi, kun työtoverit tunnetaan pa-

remmin. 

Tulosten perusteella ongelmallista on ollut palautteen antaminen ja vastaanottaminen. Koke-

musten mukaan palautetta annetaan usein negatiiviseen sävyyn. Palautteen antaminen ja vas-

taanottaminen on tärkeä osa työyhteisön toimintaa, jokainen tarvitsee palautetta toiminnas-

taan ja itseensä kohdistuvista odotuksista. Palautteen saaminen on edellytys oman toiminnan 

kehittämiselle. (Manka ym. 2007, 19.) Palautteen antamista ja vastaanottamista voitaisiinkin 

tietoisesti harjoitella. Työhön liittyy aina negatiivisia piirteitä, näistä johtuvia tunteita tulee 

sietää, eikä niillä tulisi liikaa rasittaa työyhteisöä tai asiakkaita. Osa näistä tunteista tulisikin 

purkaa muualla kuin työpaikalla. (Kulmala 2017, 49.) 

Kuten työelämässä yleensäkin myös tutkimuksen kohdeorganisaatiossa on viime aikoina tapah-

tunut paljon muutoksia. Osa muutoksista koettiin onnistuneina, yleensä tällaisten muutosten 

toteuttamisesta oli kulunut jo jonkin aikaa. Uudet toimintatavat oli omaksuttu ja niiden näh-

tiin vaikuttaneen positiivisesti työyhteisössä. Toisaalta taas monet muutokset olivat työnteki-

jöiden mielestä onnistuneet huonosti ja aiheuttaneet epävarmuutta sekä turhautumista. 

Turhautumista muutoksiin kuvaa hyvin se, että esitettiin toivomus tilanteesta, jossa saisi 

tehdä edes kolme viikkoa töitä ilman muutoksia. Monet näkivät nykyisen tilanteen sellaisena, 

missä jatkuvasti tulevat uudet muutokset vievät huomion pois varsinaisesta hoitotyöstä. Hoi-

tohenkilöstön mielestä tämä heikentää hoitotyön asiakaslähtöisyyttä. Jossain määrin tässä voi 

olla kyse muutoksiin yleisesti liittyvästä muutosvastarinnasta. Toisaalta työntekijöiden koke-

musta jatkuvien muutosten tarpeettomuudesta ei voi väheksyä. Muutoksiin liittyvä stressi ja 

vastustus aiheuttaa negatiivista ilmapiiriä työyhteisössä. Aineistosta oli havaittavissa, että osa 

muutoksista oli työntekijöiden mielestä huonosti suunniteltuja ja toteutettuja. Hyvällä tie-

dottamisella muutoksen vaiheista ja niiden vaikutuksesta työyhteisöön ja yksilöön voidaan 

auttaa henkilöstöä ymmärtämään muutoksen tarve ja näin luodaan tilaa uudelle ajattelulle. 

(Lappalainen 2015, 43-45.) Nyt tiedottaminen ja muutosten toteuttaminen oli ollut osin epä-

johdonmukaista. Henkilöstöä voitaisiin nykyistä paremmin ottaa mukaan myös muutosten 

suunnitteluun ja toteutuksen eri vaiheisiin. Silloin muutoksia ei koettaisi niin ylhäältä anne-

tuilta ja niihin voitaisiin suhtautua avoimemmin. Pitää muistaa, että kehittäminen ei ole eril-

linen osa työtä, joka kuuluu vain lähijohdolle, vaan se on osa jokaisen työtä. (Kulmala 2017, 

38.) 
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Jokapäiväiseen johtamiseen henkilöstö oli pääsääntöisesti tyytyväinen. Kehittämiskohteeksi 

nousi tiedonkulku, osastonhoitajan saavutettavuus ja läsnäolo sekä avoin keskustelu henkilös-

tön kanssa. Näillä voitaisiin myös vähentää muutoksista aiheutuvaa epävarmuutta ja kieltei-

syyttä henkilöstön keskuudessa. Samalla tämä edistäisi muutosten toteuttamista ja käytän-

töön ottamista. Muutosprosessin aikana esimiehen tulee olla läsnä työntekijöiden arjessa ja 

olla käytettävissä tarvittaessa, tällöin henkilöstöllä on mahdollisuus puhua muutoksen aiheut-

tamista tunteista ja mieltä painavista asioista. Yhdessä työntekijöiden kanssa esimies pystyy 

selvittämään muutoksen aiheuttamat esteet. (Pirinen 2014, 46.) Kehittämisessä lähijohtaja on 

keskeisessä asemassa, hän toimii innostajana, kannustajana ja tukien työyhteisöä muutoksen 

keskellä, tämä mahdollistaa toiminnan kehittämisen. (Kulmala 2017, 55).  

 Tutkimuksen luotettavuuden arviointia 

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta usein käsitellään validiteetin (tutkimuksessa on tut-

kittu, mitä on luvattu) ja reliabiliteetin (tutkimustulosten toistettavuus) käsittein, näiden 

käyttöä on kuitenkin kritisoitu, koska nämä sopivat määrällisen tutkimuksen tarpeisiin parem-

min. (Tuomi & Sarajärvi 2018, 160.) Kaikkien tutkimusten luotettavuutta ja pätevyyttä täytyy 

kuitenkin jollakin tavoin arvioida, vaikka mainittuja termejä ei haluttaisikaan käyttää. Laa-

dullisen tutkimuksen luotettavuutta parantaa tarkka selostus tutkimuksen kaikkien vaiheiden 

toteuttamisesta. (Hirsjärvi ym. 2000, 214.) Tässä tutkimuksessa tutkimuksen vaiheet on py-

ritty selostamaan niin tarkasti, että lukijalle tulisi selkeä kuva siitä mitä missäkin vaiheessa 

on tehty ja miten analyysin perusteella on saatuihin johtopäätöksiin päädytty. 

Kanasen (2012, 168-169) mukaan kehittämistutkimuksessa ongelmallisuuden tuo tutkimuksen 

reliabiliteetti, koska kehittämistutkimuksella pyritään muutokseen. Kehittämistutkimus ei pyri 

yleistämään, eli muutosta ei sellaisenaan voida siirtää vastaaviin organisaatioihin, koska ky-

seessä on yksittäinen kohde. Tämä pätee myös tähän tutkimukseen, saatuja tuloksia ei voida 

yleistää koskemaan muita asumispalveluyksiköitä. 

Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arvioinnista ei ole olemassa minkäänlaisia yksiselit-

teisiä ohjeita. Tuomi ja Sarajärvi (2018, 163-164) mukaan useimmiten huomiota kannattaa 

kiinnittää esimerkiksi seuraaviin asioihin: Tutkimuksen kohde ja tarkoitus: mitä ollaan tutki-

massa ja miksi. Omat sitoumukset tutkijana tässä tutkimuksessa: miksi tutkimus on tärkeä, 

mitä on oletettu tutkimusta aloitettaessa ja ovatko ajatukset muuttuneet. Aineistonkeruu: 

miten aineistonkeruu on toteutunut toisaalta menetelmänä ja toisaalta tekniikkana, sekä ai-

neiston keräämiseen liittyneet erityispiirteet. Aineiston analyysi: miten aineisto analysoitiin, 

miten tuloksiin ja johtopäätöksiin tultiin. Tutkimuksen raportointi: miten aineisto on koottu 

ja analysoitu. Toisin sanoen tutkijan tulee antaa lukioille riittävästi tietoa siitä, miten tutki-

mus on tehty.  (Tuomi & Sarajärvi 2018, 163-164.) 
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Tutkimuksen kohdeorganisaatio valikoitui oman mielenkiintoni ja kokemukseni pohjalta. Olen 

työskennellyt sairaanhoitajana useissa hoiva-alan yksiköissä ja myös Kultakodit oli minulle en-

tuudestaan tuttu. Osastonhoitajan kanssa käytyjen keskustelujen pohjalta esiin nousi tarve 

nyt toteutetun kehittämistyön toteuttamiselle. Aiemmin toteutetussa työhyvinvointikyselyssä 

oli ilmennyt tiettyjä ongelmakohtia, joihin tässä tutkimuksessa on nyt tarkemmin perehdytty. 

Alun perin oli tarkoitus, että kehittämistyö rajataan yhteen Kultakotien osastoon. Henkilöstön 

poissaolojen vuoksi yhden osaston henkilöstömäärä olisi jäänyt hyvin pieneksi, joten työpajoi-

hin osallistui henkilöstöä kaikilta kolmelta osastolta. Osallistujat vaihtelivat työpajoittain, 

muutama työntekijä osallistui kaikkiin kolmeen työpajaan. Ihanteellista olisi ollut, että kaikki 

osallistujat olisivat ottaneet osaa kaikkiin kolmeen työpajaan. Mielestäni oli tutkimuksen kan-

nalta hyvä asia, että osallistujia oli kaikilta osastoilta.  Se toi asioihin laajempaa näkökantaa 

ja lisäsi osastojen välistä vuorovaikutusta. Keskittymällä vain yhteen osastoon olisi ehkä saatu 

tarkempaa tietoa yhden osaston erityisongelmista ja niihin olisi voitu paneutua tarkemmin. 

Tämän tutkimuksen toteutusaikataulun puitteissa sillä ei kuitenkaan olisi saavutettu merkittä-

västi lisää tuloksia. 

Aineistonkeruu tehtiin tutkimuksessa havainnoimalla osastojen henkilöstölle pidettyjä työpa-

joja. Työpajojen aikana pidin tein muistiinpanoja, niiden jälkeen kirjoitin tutkimuspäiväkir-

jaa. Työpajoissa osallistujien tuottamat posterit olivat myös osa aineistoani. Kokemattomuu-

teni tällaisten työpajojen pitämisessä ja havainnoinnissa saattoi vaikuttaa keräämäni aineis-

ton määrään ja laatuun ja sama koskee myös aineiston analyysiä. Henkilöstön osallistaminen 

olisi voinut olla ajoittain aktiivisempaa, ja tällöin asioiden pohdinta olisi saattanut olla syväl-

lisempää. Tutkimusaineiston analyysissä käytettiin aineistolähtöistä sisällönanalyysia. Analyy-

simenetelmänä se sopi mielestäni hankittuun aineistoon hyvin ja muodostetut luokat kuvasi-

vat kokonaisuutta melko toimivasti. 
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Liite 3. Työhyvinvointikysely esimiesarviointi 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Kultakodin osastonhoitaja 
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Liite 4. Ensimmäisen työpajan suunnittelurunko 

✓ 13:00-13:10 Työpajan esittely, opinnäytetyön muodossa tehtävässä kehittämistoimin-

nassa on tarkoitus kehittää toimintaa yhteistoiminnallisesti, jotta toiminta tukisi työ-

hyvinvointia ja työssäjaksamista. Työpajoissa oli tarkoitus etsiä keinoja, miten lähi-

johdon toiminta tukee työssäjaksamista ja työhyvinvointia. 

✓ 13:10-13:20 Työhyvinvointi kyselyn keskeisempien tulosten esittely, nostettiin esille 

seuraavat tulokset: Työyhteisön roolit koettiin epäselviksi henkilöstöllä tunne, että 

esimies ei kiinnitä riittävästi huomiota työn kuormittavuuteen ja työssäjaksamiseen 

sekä henkilöstö tuntee että, esimies ei aina toimi tasapuolisesti. 

✓ 13:20-13:25 Ryhmän jakautuminen kolmeen ryhmään 

✓ 13:25-13:30 Ohjeistus learning- cafe työskentelyyn. Jokainen ryhmä valitsee puheen-

johtajan. Ryhmille annetaan aihealueet. Minä itse työntekijänä: Miten tekijät tukevat 

omaa työssäjaksamistani, motivaatiotani ja työhyvinvointiani? Vaikutus mahdollisuu-

teni, työn arvotus, palautteen anto ja saaminen? Työyhteisön näkulma: Miten työyh-

teisö toimii, miten se tukee työhyvinvoinnin edistämistä, jaksamisen tukijana ja mi-

ten se vaikuttaa työmotivaatioosi? Lähijohto, osastonhoitaja: Miten lähiesimies tukee 

työssäjaksamistasi, työhyvinvointiasi ja työmotivaatiotasi?  

✓ Yhteisesti ryhmissä pohdittavaksi, keskustelun tueksi annetut kysymykset: mitkä asiat 

toimivat jo hienosti? mitä kehitettävää näissä olisi?  mitkä ovat ongelmakohdat? 

✓ 13:30- 14:30 Learning -cafe työskentely 

✓ 14:30-15:00 Ryhmien puheenjohtajat esittelevät ryhmätyön tulokset koko ryhmälle 
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Liite 5. Toisen työpajan suunnittelurunko 

✓ 13:00-13:10 Työpajan esittely, opinnäytetyön muodossa tehtävässä kehittämistoimin-

nassa on tarkoitus kehittää toimintaa yhteistoiminnallisesti, jotta toiminta tukisi työ-

hyvinvointia ja työssäjaksamista. Työpajoissa oli tarkoitus etsiä keinoja, miten lähi-

johdon toiminta tukee työssäjaksamista ja työhyvinvointia. 

✓ 13:10-13:20 Työhyvinvointi kyselyn keskeisempien tulosten esittely, nostettiin esille 

seuraavat tulokset: Työyhteisön roolit koettiin epäselviksi henkilöstöllä tunne, että 

esimies ei kiinnitä riittävästi huomiota työn kuormittavuuteen ja työssäjaksamiseen 

sekä henkilöstö tuntee että, esimies ei aina toimi tasapuolisesti. 

✓ 13:20-13:35 Edellisen työpajan keskeisimpien teemojen esittely 

✓ 13:35- 13:40 Ennakko tehtävät läpi käynti, minkä pienen teon teit työyhteisön ilmapii-

rin ja yhteistyön lisäämiseksi?  

✓ 13:40-13-45 Tulevaisuuden muistelun ohjeistus, ja tehtävän anto: ”Kuvitelkaa, että 

tapaamme sattumalta muutaman vuoden kuluttua. Te kerrotte minulle olevanne to-

della tyytyväisiä kaikkiin myönteisiin muutoksiin, joita olette yhdessä tehneet. Työ-

ryhmänne toimii erinomaisesti ja mitä tahansa ongelmia teillä onkaan ollut, on ne 

jääneet taakse. Myös osastonhoitaja on tyytyväinen tapahtuneeseen kehitykseen, ja 

koette että yhteistyönne on saumatonta myös esimiehen kanssa. ”  

✓ Jakautuminen 3 pienryhmään 

✓ Kirjoittakaa ja visualisoikaa paperille kuvaus siitä miltä asiat näyttävät, kun ne ovat 

todella hyvin. Mikä silloin on eri lailla kuin nyt? Millainen olisi osastonhoitajan työn-

kuva, odotukset hänen työtään kohtaan? Oman työn kuvaus. Mitä esimiehenne ja 

muut ulkopuoliset huomaavat muuttuneen aiemmasta? Tehkää mahdollisimman konk-

reettinen kuvaus tilanteesta. 
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Liite 6. Kolmannen työpajan suunnittelurunko 

✓ 13:00-13:30 Työpajan esittely.  

✓ Pelisääntöjen merkitys työyhteisölle: mitä niillä voidaan saavuttaa. Lohjan kaupungin 

arvojen esittely, nämä toimivat pohjana työyhteisön pelisäännöille. Kultakotien aiem-

min tehtyjen pelisääntöjen läpikäynti. Aiempien työpajojen aineiston läpikäyminen 

yhdessä ryhmän kanssa. 

✓ 13:30-13:45 ryhmäläiset pohtivat parin kanssa yhden pelisäännön tai arvon, jonka ko-

kevat tärkeäksi. 

✓ 13:45- 14:15 jokainen pari esittelee ylös kirjoitetun pelisäännön ja perustelee valin-

nan. Pelisäännöt kootaan yhteen power-pointille 

✓ 14:15-14:45 Kootaan Kultakodeille päivitetyt pelisäännöt yhdessä keskustellen 

✓ 14:45-15:00 Ryhmä kirjoittaa pelisäännöt posterille 
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Liite 7. Viesti henkilöstölle 3.10.2018 

 

Hei, 
 
Lämmin kiitos teille kaikille osallistuneille tiistaina 2.10 järjestettyyn työpajaan. 
Olitte mahtavia, kiitos aktiivisesta keskustelusta! 
Kaikki ei päässeet paikalle, joten lyhyesti mitä käsittelimme: 
 
Pohdimme yhdessä työssäjaksamista ja työhyvinvointi kolmesta näkökulmasta. 
 
MINÄ ITSE TYÖNTEKIJÄNÄ: 
Miten tekijät tukevat omaa työssäjaksamistani, motivaatiotani ja työhyvinvointiani? Vaikutus 
mahdollisuuteni, työn arvotus, palautteen anto ja saaminen? 
 
TYÖYHTEISÖN NÄKÖKULMA: 
Miten työyhteisö toimii, miten se tukee työhyvinvoinnin edistämistä, jaksamisen tukijana ja 
miten se vaikuttaa työmotivaatioosi? 
 
LÄHIJOHTO, osastonhoitaja: 
Miten lähiesimies tukee työssäjaksamistasi, työhyvinvointiasi ja työmotivaatiotasi? 
 
 Mitkä asiat teillä jo toimii, missä olisi kehitettävää ja mitkä ovat ongelmakohdat? 
 
Jatkamme teeman parissa tiistaina 6.11.18. Toivoisin, että ennen seuraavaa kertaa jokai-
nen tekisi itsenäisen tehtävän. Voit kirjoittaa ylös halutessasi muutaman asian tai painaa ne 
vain mieleesi. Tärkeitä on, että valmistaudut keskustelemaan näistä yhteisesti seuraavalla ta-
paamisella! 
 
        1. Tee pieni teko, joka parantaa mielestäsi työyhteisön ilmapiiriä ja yhteistyötä. 
          - Varaudu kertomaan mitä teit, miten siihen suhtauduttiin ja miltä se itsestäsi tuntui. 
 
        2.Pohdi minkälainen työpaikka olisi, jos kaikki olisi erinomaisesti. 
           Työyhteisö toimisi mainiosti, ja yhteistyö esimiehen kanssa olisi saumatonta. 
 
Kiitän Teitä jo etukäteen aktiivisuudesta, iloista syksyn jatkoa! 
Mikäli haluat kysyä minulta jotain asiaan liittyen tai antaa kehittämisideoita, 
olethan rohkeasti minuun päin yhteydessä. 
 
 
Ystävällisin terveisin: Tiina Luukkanen 
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Liite 8. Kultakotien pelisääntö posteri 
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Liite 9. Tutkimuslupa 
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