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Abstract

Home care is in continuous change, and it has undergone many changes over the years.
Because of this, investing in the welfare of the employees must become a priority.

In continuous change, focusing on management and work wellbeing has a great signifi-
cance. Coping with work and wellbeing at work must be long-term priorities alongside the
changes. In managerial work, it is important to co-operate instead of seeking reasons for
problems.

The purpose of this developmental research work of working life was to develop the work
of immediate superiors by acquiring information about the suitability of the solution-ori-
ented method to the development of wellbeing at work. The aim was to describe the de-
velopment process of work wellbeing consisting of a period of two months during which
the solution-oriented working was started in the working community of home care. The
process also included analysing the results an employee feedback survey.

The process included two development days of work wellbeing with 18 to 21 employees
out of 25 and three sessions in smaller groups with three to five employees. The feedback
survey was answered by the 12 employees who participated in both development days. In
addition, data was also collected from discussions and by means of observation. In conclu-
sion, the development of work wellbeing according to the solution-oriented method has
met the needs of the work community and it will continue towards a flourishing home-care
work community in 2020.
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1 Johdanto

Opinnaytetyo toteutui tydelaman tutkivana kehittamistyona. Opinnadytetyon tarkoi-
tuksena on vanhuspalveluja tuottavan organisaation tyohyvinvointiin liittyvan la-
hiesimiestydn kehittaminen. Tavoitteena on kuvata ratkaisukeskeiseen menetelmaan
pohjautuva kotihoidon tydyhteisén tyhyvinvoinnin kehittamisen prosessi. Opinnay-
tetyon avulla saadaan tietoa ratkaisukeskeisen menetelman soveltuvuudesta tyohy-
vinvoinnin kehittdmisessa. Kehittamisprosessi toteutettiin esimiehen ohjaamana rat-
kaisukeskeisen Reteaming menetelman etenemista soveltaen osallistavina kehitta-

misiltapdivina ja pienryhmatapaamisina.

Kehittamisprosessi kdynnistyi tydhyvinvointikyselyn tuloksista seka tyontekijoilta saa-
dusta palautteesta. Henkilostokyselyjen tulokset jadavat monessa tydyhteisossa vaille
yksityiskohtaisempaa tarkastelua ja tavoitteellista kehittamista. Tuloksia kdydaan lapi
tyoyhteisdssd, mutta usein pitkdjanteinen tyoskentely ongelmien korjaamiseksi yh-
teisesti puuttuu ja korjaavat toimenpiteet jaavat tydonantajan harteille. Vaasan yli-
opiston tutkijoiden ja osallistuneiden organisaatioiden Tydsuojelurahaston tuella to-
teuttamasta LAIKE-hankkeesta 2011-2013 (L&hijohtamisen kehittdminen, tydhyvin-
vointi ja tuloksellisuus) saadut tulokset osoittavat ldhijohtamisen roolin merkityksen
tyontekijoiden tyéhyvinvoinnin kokonaisuudessa. Oleellista on |ahiesimiehen taito ra-
kentaa hyva valmentava alaissuhde seka voida itse tyossaan hyvin. Valmentavalla ot-
teella on yhteys tyontekijan kokemaan tyon imuun ja sen puuttumisella tyontekijan

kyynistymiseen. (Makel3, Viitala, Tanskanen, Santti & Uotila 2013, 47 ja 56.)

Esimiehend koen motivoivana |0ytda soveltuvia keinoja tydyhteison hyvinvoinnin
edistdmiseen ja positiivisen ilmapiirin rakentamiseen yhteisen kehittdmisen kautta.
Kehittamistyo kaynnistyi tyontekijoille syksylla 2018 teetetyn tyohyvinvointikyselyn
tuloksista sekd aiemmasta palautteesta, jonka pohjalta nahtiin tarve tyéhyvinvoinnin
kehittamiselle. Ratkaisukeskeisen tyoskentelyn keinoin pyritdan kdaynnistamaan uu-
denlaista kehittamisen, avoimen vuorovaikutuksen ja yhteistoiminnan kulttuuria ko-

tihoidon tydyhteistssa.



Kotihoidossa muutos ja toiminnan kehittaminen on ollut jatkuvaa viimeisen 10-15
vuoden ajan. Viimeisimpana isona muutoshankkeena oli hallituksen karkihanke Kehi-
tetdaan ikdihmisten kotihoitoa ja vahvistetaan kaiken ikadisten omaishoitoa Keski-Suo-
men osa hanke Kukoistava Kotihoito 2016-2018, jossa tehtiin valmisteluja kohti maa-
kunnan liikelaitosta ja maakunnan kotihoitoa kahden vuoden ajan. Sote ja maakunta-
uudistuksen kaatumisesta huolimatta on Keski-Suomen kunnilla vahva halu yhden-
mukaistaa palvelukokonaisuuksia ja varmistaa palvelujen tasapuolinen saatavuus ja
laatu seka tyovoiman riittavyys tulevina vuosina. TyOoskentelya jatketaan toiminta-
mallien juurruttamisella osaksi kotihoidon toimintaa kunnissa seka jatkokehittaminen

etenee eri yhteistyoéryhmissa vuoden 2019 aikana.

Kotihoidon tyoyhteison osaamista ja oman tyon arvostusta tulee vahvistaa seka 10y-
taa motivaatio ja pystyvyys uusien muutosten kohtaamiseen yhteisrintamassa. Tyo-
hyvinvointikyselyn tulosten kasittelyyn panostamalla ja yhteisten tavoitteiden muo-
dostamisella ratkaisukeskeisesti panostamme tyéhyvinvointiin eri keinoilla kuin
aiemmin. Tydyhteison osallisuutta nostetaan esiin ja korostetaan jokaisen vastuuta
tyohyvinvoinnin tekijana ja ndin pyritaan pidempi kestoisiin tuloksiin negatiivisen il-
mapiirin kdantamisessd myonteiseksi. Imapiirin ja asenteen muutosta tarvitaan,
jotta tdman padivan vaativassa kotihoidon toimintaymparistossa tyéhyvinvointi nah-
daan yhteisena asiana, haasteisiin tartutaan tyéyhteistssa rakentavan vuorovaiku-
tuksen keinoin ja samalla tuotetaan laadukasta asiakaslahtoistd palvelua muuttu-

vassa tyOkentdssa.

2 Esimiestyon osa-alueet

Esimiesty® on vuorovaikutteista ja tavoitteellista yksildiden ja ryhmien johtamista.
Esimiesty® voidaan jakaa erilaisiin rooleihin, jotka nousevat esiin tilanteen mukaan.
Riitta Hyppanen (2013) nostaa kirjassaan Esimiesosaaminen Liiketoiminnan menes-
tystekija esiin rooleja kuten valmentaja, sparraaja, tiiminvetaja, tydhonottaja, pereh-

dyttdja, ongelmanratkaisija, tydnjohtaja, projektipaallikko. Kulloinkin korostuvasta



roolista huolimatta esimies on aina tyonantajan roolissa ja silld tavoin eroaa esimer-
kiksi tiiminvetajaksi palkatusta henkildstd, joka on osa tiimia. (Hyppdnen 2013, 12-

13.)

Esimiestyo on perinteisesti jaettu kahteen osa-alueeseen: asiajohtamiseen ja ihmis-
ten johtamiseen. Nykypdivdana nama osa-alueet ndahdaan vahvasti yhteen limittyvina.
Esimiestydon moninaisuudessa korostuu johtajan rooli saada tyontekija kokemaan it-
sensa tarkedksi omalla paikallaan ja kohdella tyontekijoita yksiloina. Henkilostoa tu-
lee kuulla ja kehittaa tiedonkulkua seka rohkaista tyontekijoitd mukaan tyon kehitta-
miseen (Manka 2016, 135.) Henkil6ston johtamista kuvataan useissa lahteissa kol-
miona, jossa suorituksen johtaminen, osaamisen johtaminen ja henkildstosuunnittelu
muodostavat yhta suuret osa-alueet kuvion yksi mukaan. Osa-alueiden hallinta ja ta-

sapaino tukee henkildston hyvinvointia.

OSAAMISEN
JOHTAMIMEM
Strategia ja
Tavoitiest

* Kehityskeskustelut

* Tehtdvdnkuvat

= Ammattirghmien
osaamisen tavoitteet
Oppiva organisaatio

HENKILOSTO-
JOHTAMINEN

UORITUKSEN

JOHTAMINEM Organisaatio-
Strategian suuntaa suunnittelw
Mittaaminen ja * Prosessit ja
arviainti tehtdvankuvat

Falkitseminen
Motivaatio,
motivointi
Palautteen anto

* Tarve vs toteuma
pohjalta suunnittelu

* Ennakointi

* Henkiléstémenot

Kuvio 1. Henkilostdjohtamisen osa-alueita (Manka 2016).



Tyokulttuurin muuttuvissa olosuhteissa ja tavoitellessa tulosta, ei enaa riita
panostaminen aineellisen padoman kayttoon ja kehittdmiseen, vaan tarvitaan
aineettoman padaoman eli inhimillisten resurssien aktiivisempaa huomiointia ja
kdaytoon ottoa (Manka 2016, 51-52). Inhimillinen padoma koostuu koulutuksen ja
kokemuksen tuomasta osaamisesta, taidoista, tiedosta seka asenteista, johon sisaltyy
motivaatio ja sitoutuminen tychon. Inhimillistd padomaa ovat myds psyykkinen ja
fyysinen hyvinvointi seka kyky luovuuteen ja innovatiivisuuteen joiden avulla

organisaatioita kehitetaan. (Viitala 2013, 309-310.)

Inhimilisen padoman hyédyntaminen korostuu kun periteisilla keinoilla, kuten
tyovoiman lisdamiselld, ei enaa pysyta yllapitdmaan toimintaa. Inhimillisen pddoman
avulla voidaan kehittaa toimintoja siten, ettd pienemmalla maaralla tyontekijoita
voidaan saavuttaa hyvaa tulosta. Siksi yha tarkedmmaksi esimiestydn osa-alueeksi
tulevaisuudessa nouseekin tyontekijoiden inhimillisen padoman kartoitus, sen
tunnistaminen ja valjastaminen kayttoon. Riitta Viitala (2013) listaa inhimillisen
pdaaoman mittaamisen keinoja, joita ovat mm. tyoilmapiirin ja hyvinvoinnin seka
osaamisen kartoitukset, sairauspoissaolojen seuranta seka tyokyvyn arviointi
yhteistyOssa tyoterveyshuollon kanssa, tyosuhteiden keski-maaraiset pituudet,
henkiloston vaihtuvuus, koulutuksiin ja kehityskeskusteluihin seka kehittamiseen

osallistuminen. (Viitala 2013, 311.)

Johtamisella voidaan vaikuttaa inhimillisen padgoman ja tyéhyvinvointipddaoman
lisadntymiseen osallistavan esimiestyon kautta seka panostamalla hyvaan
johtamiseen. Marja-Liisa Manka (2016) listaa keinoiksi mm. strategiseen
tyohyvinvoinnin edistamisen, tyontekijoiden osallistumisen ja vaikuttamisen
mahdollistamisen, henkildst6- ja ura suunnittelun seka joustamisen ja tukemisen
elamantilateen tai toimintakyvyn muutosten tuomissa haasteissa. Manka listaa
tyontekijan mahdollisuuksia tyohyvinvointipddoman edistdmiseen: oman
ty6hyvinvoinnin johtaminen, osaamisen yllapitaminen ajan mukaisesti, positiivinen
asenne ty6eldaman eri tilanteissa ja mukautuminen, tyon ja vapaa-ajan tasa-paino

seka tyoyhteisotaitoihin ja muiden tukemiseen panostaminen. (Manka 2016, 55.)
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Esimiehen osaamisen taytyy paivittya jatkuvasti ja siihen kuuluu myds organisaation
panostaminen ldhijohtamisen tukemiseen seka hyvinvointiin. Kestavimpia ratkaisuja
tuloksellisen toiminnan yllapitamiseen saadaan panostamalla ldahijohtamisen keskei-
siin menetelmiin kuten esimiehen valmentavaan tyéskentelymalliin sekd vuorovaiku-

tussuhteiden luomiseen hyvinvoinnin edistamiseksi. (Makelda ym. 2013, 74.)

2.1 Osaamisen johtaminen

Osaamisen johtamisen kohdalla puhutaan usein oppimisen johtamisesta ja oppivasta
organisaatiosta. Henkildston osaamisesta on muodostunut toiminnan kannattavuu-
den ja tehokkuuden vaatimusten lisdantyessa keskeinen strateginen tekija, ja organi-
saatiot kilpailevat my6s henkilosténsa osaamispadomalla (Juuti 2010, 51). Esimies-
tydssa osaamisen kehittaminen ja varmistaminen on yksi paatehtavista ja oppivassa
organisaatiossa panostetaan tyontekijoiden kehittymiseen seka osaamisen vahvista-

miseen.

Osaamisen johtamisen pohjana on organisaation strategia, visio ja arvot, joiden
suuntaisesti toimintaa johdetaan. Esimiestydssa osaamisen johtamisesta voidaan
nostaa nelja osa-aluetta: suunnan nayttaminen, ilmapiirin rakentaminen, oppimis-
prosessin tukeminen ja esimerkkina toimiminen. Suunnan nayttdjana esimies ohjaa
tyoyksikon toimintaa strategian suuntaisesti toiminnan tavoitteet ja vision huomioi-
den seka yllapitaa paivittaisten toimintojen, laadun ja osaamisen kehittamista vuoro-
vaikutuksessa eri tahojen kanssa hankkimansa tiedon perusteella. IImapiirin rakenta-
jana esimies nostaa asioita avoimeen keskusteluun, kuuntelee palautetta ja ohjaa
tyoyhteisda ratkaisukeskeiseen asioiden kasittelyyn. Oppimisprosessin tukijana esi-
mies on positiivisen palautteen antaja, kartoittaa tydyhteisonsa jasenten osaamisen
nykytilan ja kehittamistarpeet seka suunnittelee ja hankkii tarvittavaa osaamisen tay-
dennysta joko ulkoisen- tai sisdisen koulutuksen keinoin tai lisaresurssina. Esimerk-
kinad toimiessaan esimies kehittdd myods itseddan, ammatillista osaamistaan ja toimii

yhteisten suuntaviivojen mukaisesti. (Manka 2008, 121-123.)



2.1.1 Prosessin johtaminen

Kotihoidon muodostaa tyoyhteiso, jossa toimii eri ammatin edustajia omissa rooleis-
saan. Roolia ohjaa organisaation strategia, jossa linjataan toiminnan tavoitteet, seka
tehtdvankuvat, joissa kuvataan kunkin tehtavan sisdlté osaamisvaatimuksineen.
Tyontekijat suorittavat organisaation sisalla omia tydprosessejaan eli tehtavakoko-
naisuuksia tyoroolinsa mukaisesti. Veijo Nivala (2011) kuvaa kirjassa Tyoyhteison ke-
hittdminen ja johtaminen nelja tyoprosessia: 1. suorittava tyd, joka sisaltaa toistuvaa
rutiinin omaista ammatillista tyoskentelya, 2. asiantuntijatyd, jossa henkilo on pal-
kattu hoitamaan erityista kokonaisuutta, 3. johtaminen, johon liittyy organisaation
kaikkien toimintojen sdatelyyn ja voidaan jakaa eri tason johtajiin, 4. omistajaohjaus,
joka tarkoittaa organisaation omistajuutta ja siten kunnan strategiaa ja visiota koko
organisaation toimintaa ohjaavana tahona. (Nivala 2011, 173-174.) Ty6prosessien
toimivuuden kannalta on erityisen tarkeaa panostaa yhteistyohon ja vuorovaikutuk-
seen eri roolien kesken vaikkakin eri tydprosessit ovat hierarkkisesti jarjestaytyneita

organisaatiossa.

Keskeisena tekijana tavoitteiden suuntaisen toiminnan ja laadukkaan tyon seka oman
tyon hallinnan kokemuksen kannalta on omaan ty6hon ja organisaatioon liittyvien eri
prosessien tuntemus. Esimiehen tehtavana on kayda tyoyhteisdssa lapi jokainen rooli
siten, etta tyontekijat tietdvat miten sovitut tehtavat hoidetaan, kuka tekee ja missa
vaiheessa. TyOpaikka kohtaisella perehdyttamiselld on iso merkitys eri roolien tunte-
muksessa. Vuorovaikutuksen keinoin naita prosesseja kehitetaan yhdessa, kirkaste-
taan ja selkeytetdan niita aina tarvittaessa. Eri roolien ja oman tehtdvankuvan tunte-

mus lisaa tyontekijan turvallisuutta toimia seka avoimuutta tyoyhteisossa.

Vuorovaikutuksen ja viestinnan vastuu kuuluu jokaiselle tyoyhteison jasenelle ja jo-
kaisen tulisi tuntea vastuunsa tiedon eteenpadin saattamisesta. Uusien asioiden oppi-
mista voidaan edistaa aktiivisen keskustelun ja aiheen yllapitamisen keinoin, jolloin

asia muuttuu tutummaksi ja ennakkoluulot halvenevat (Viitala 2013, 206.)

Nopeasti muuttuvissa tydeldman tilanteissa esimiestydssa korostuu jaettu johtajuus,

jossa tyontekija on oman alansa asiantuntija ja ottaa vastuuta ongelman ratkaisusta



esimiehen tukiessa hdanen ratkaisuaan tyontekijan sita tarvitessa. Vuorovaikutuksen
merkitys korostuu tyon kehittdmisessa ja uuden oppimisessa. Asiantuntijat oppivat ja
kartuttavat osaamistaan jakamalla seka huonoja etta hyvia kokemuksiaan. Tyéyh-
teiso kehittyy ja sopeutuu muutokseen kannustettuna avoimeen keskusteluun, tie-

don jakamiseen ja kokemusten vaihtamiseen. (Juuti 2010, 51-52.)

Vuorovaikutuksen ja avoimuuden kehittamiseksi tulisi tuntea organisaation kulttuuri
seka sen sisaltamat kielteiset ja myonteiset olettamukset, jotka on opittu ja muodos-
tunut ajan myo6ta. Kulttuurin muuttamisessa avoimemmaksi ja antaa mahdollisuus
oppia uutta, on nama olettamukset ja opit nostettava kasittelyyn, jotta poisoppimi-
nen voi alkaa (Manka 2008, 139-141). Palautteen antaminen on avoimen vuorovaiku-
tuksen keskeinen tekija ja jotta olemassa olevaa organisaation kulttuuria voidaan lah-
ted muuttamaan kohti avointa vuorovaikutusta, on lahdettava opettelemaan palaut-

teen antamista ja vastaanottamista (Manka 2008, 145).

Dialogisuus tekee vuorovaikutuksesta avoimempaa, koska se perustuu kuunteluun,
avoimuuteen, jokaisen osapuolen oman mielipiteen esille tuomiseen ja ratkaisujen
etsimiseen yhdessa (Manka 2008, 146). Avoimen vuorovaikutuksen opettelua voi-
daan lahtea harjoittelemaan esimerkiksi viikoittaisten palaverien yhteydessa. Palave-
rit ovat perinteisesti esimiesvetoisia, mutta dialogisuuden keinoin voidaan saada ty6-
yhteison jdsenia osallistumaan asioiden kasittelyyn ja haasteiden ratkaisuun aktiivi-
semmin. Samaa toimintamallia jatketaan systemaattisesti tyon arvioinnin ja kehitta-

misen toiminnoissa.

2.1.2 Vuorovaikutusosaaminen

Vuorovaikutuksen ja viestinnan vastuu kuuluu jokaiselle tyoyhteison jasenelle ja jo-
kaisen tulisi tuntea vastuunsa tiedon eteenpadin saattamisesta. Uusien asioiden oppi-
mista voidaan edistaa aktiivisen keskustelun ja aiheen yllapitamisen keinoin, jolloin

asia muuttuu tutummaksi ja ennakkoluulot halvenevat (Viitala 2013, 206.)

Nopeasti muuttuvissa tydelaman tilanteissa esimiestydssa korostuu jaettu johtajuus,

jossa tyontekija on oman alansa asiantuntija ja ottaa vastuuta ongelman ratkaisusta
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esimiehen tukiessa hdanen ratkaisuaan tyontekijan sita tarvitessa. Vuorovaikutuksen
merkitys korostuu tyon kehittdmisessa ja uuden oppimisessa. Asiantuntijat oppivat ja
kartuttavat osaamistaan jakamalla seka huonoja etta hyvia kokemuksiaan. Tyéyh-
teiso kehittyy ja sopeutuu muutokseen kannustettuna avoimeen keskusteluun, tie-

don jakamiseen ja kokemusten vaihtamiseen. (Juuti 2010, 51-52.)

Vuorovaikutuksen ja avoimuuden kehittamiseksi tulisi tuntea organisaation kulttuuri
seka sen sisaltamat kielteiset ja myonteiset olettamukset, jotka on opittu ja muodos-
tunut ajan myo6ta. Kulttuurin muuttamisessa avoimemmaksi ja antaa mahdollisuus
oppia uutta, on nama olettamukset ja opit nostettava kasittelyyn, jotta poisoppimi-
nen voi alkaa. (Manka 2008, 139-141.) Palautteen antaminen on avoimen vuorovai-
kutuksen keskeinen tekija ja jotta olemassa olevaa organisaation kulttuuria voidaan
lahted muuttamaan kohti avointa vuorovaikutusta, on lahdettdva opettelemaan pa-

lautteen antamista ja vastaanottamista (Manka 2008, 145).

Dialogisuus tekee vuorovaikutuksesta avoimempaa, koska se perustuu kuunteluun,
avoimuuteen, jokaisen osapuolen oman mielipiteen esille tuomiseen ja ratkaisujen
etsimiseen yhdessa (Manka 2008, 146). Avoimen vuorovaikutuksen opettelua voi-
daan lahtea harjoittelemaan esimerkiksi viikoittaisten palaverien yhteydessa. Palave-
rit ovat perinteisesti esimiesvetoisia, mutta dialogisuuden keinoin voidaan saada tyo-
yhteison jasenia osallistumaan asioiden kasittelyyn ja haasteiden ratkaisuun aktiivi-
semmin. Samaa toimintamallia jatketaan systemaattisesti tyon arvioinnin ja kehitta-

misen toiminnoissa.

2.2 Esimiehen kehittamisosaaminen

Kehittamisessa ja sen suunnittelussa tulisi olla osallisena koko tydyhteisd, kun kehite-
taan jotakin tyon osa-aluetta tai tyoyhteisoa. Yhteisollisyyden kokemus muutosten
lapikdymisessa parantaa sopeutumista sekd muutoksen lapimenoa. Esimiehen rooli
kehittamisessa on keskeinen tiedolla johtamisessa seka etenkin kannustamisen, in-
nostamisen ja palautteen antamisessa (Niiranen, Seppanen-Jarveld, Sinkkonen & Var-

tiainen 2010, 138-139). Kehittdmiseen tulisi saada mukaan mahdollisimman moni
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tyoyhteison edustaja ja se tulisi olla jatkuvaa tyoyhteison toimintojen tarkastelua

sekd kehittamista (Juuti & Vuorela 2015, 74-75).

Kehittamisosaaminen on osa johtamisosaamista ja osaamisen pddaomaa. Esimiehelld
tulisi olla taitoja soveltaa ja muokata seka kehittda uusia menetelmia tydyhteisén ke-
hittamiseen ja haasteiden ratkaisemiseen. Esimiehelld on kehittdmisessa parhaimmil-
laan aktiivinen rooli, kuitenkin siten etta tyontekijoille jaa tilaa tuoda esiin ideoita ja
antaa palautetta. Kehittamisen raamien, rajapintojen ja yhteyksien selkiyttaminen
kehittamisessa on esimiehen tehtava, jotta kehittdmistyo ei jaisi irralliseksi toimin-
naksi eika sen vaikutuksia esimerkiksi koko organisaatioon ndhden ymmarrettaisi.
(Niiranen ym. 2010, 139-140.) Esimiehen tulisi tunnistaa kehittamisen tarpeet seka
tuntea oma vastuunsa jatkuvassa tyoyhteison seka toiminnan kehittamisen kdynnis-
tamisessa seka yllapitamisessa. Ratkaisukeskeiseen ajatteluun ja keskusteluun ohjaa-
minen on tyoyhteison kehittdmisen ohjaamista ja siten esimiehen osaamisen keski-

0ssa. (Juuti & Vuorela 2015, 76.)

Tyodyhteista kehitettaessa tulisi tuntea toimiala kokonaisvaltaisesti seka huomioida
yhtaaikaisesti monta eri osa-aluetta. Esimiehen tulee tuntea tyoyhteison kyky omak-
sua uutta seka tiedostaa ja tunnistaa mahdollisuudet muutokseen. Erilaisia menetel-
mia testaamalla ja soveltamalla voi |0ytya juuri omaan tydyhteisdon ja vallitsevaan
tilanteeseen sopivat kehittamisen tydkalut, joiden kdyttaminen ja soveltaminen mah-

dollistuvat vain vuorovaikutuksen kautta.

2.3 TyoOyhteison kehittaminen

Ty6elamassa painottuu innovatiivisuus, jatkuva kehittdminen ja kehittyminen perus-
tehtavan rinnalla ja limittdin. Taman kaltainen toiminta vaatii inhimillisen padgoman
kdyttoon ottoa ja uudenlaista suhtautumista tyohon. Tyon kehittdmisen keinojen on
my06s muututtava, jotta voidaan yha paremmin vastata uudenlaisiin tilanteisiin. Nyky-
pdivan organisaatioissa yhdistyy perinteisen tuloksellisuuden ja tehokkuuden odotus-
ten kanssa luovuuden ja innovatiivisuuden kayttaminen tydyhteison ja asiakkaiden

hyvaksi. (Juuti 2011, 13-15.) Perinteiden ja nykyvaatimusten ristipaineessa on haas-
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teellista 16ytaa tyoyhteisoon soveltuvia kehittdmisen malleja ja varsinkin kun kehitta-
minen tehddan muun tyon ohessa, ilman siihen suunniteltua lisaresurssia. Kehittami-
sessa on keskeistda muuttaa perinteinen ongelmanratkaisuprosessi, jossa ennalta
madritelty ongelma esitelldan ylatasolta kasin tai ettd organisaatioon tuodaan toi-

mintaymparistosta irrallisia valmennus tai koulutuskokonaisuuksia (Juuti 2011, 17).

Tyoyhteisoa tulisi kehittdd toimintaymparistosta ja prosesseista seka eri kyselyin ja
kartoituksin keratyn tiedon pohjalta, jolloin kehittaminen perustuu interventioihin,
avoimeen vuorovaikutukseen keratyn tiedon ja palautteen pohjalta. Toisaalta myds
perinteisia kehittamisen keinoja tarvitaan edelleen, varsinkin silloin kun kehitettava
asia tulee toimintaa ohjaavista rakenteista kasin, kuten hallituksen karkihankkeessa
tuli. Tallaisissa tyoyhteison ja toimintamallien kehittamisen seka ison muutoksen pro-

sesseissa parjaa parhaiten tydyhteiso, joka toimii tiimina.

Riitta Hyppanen (2013) listaa kirjassa Esimiesosaaminen liiketoiminnan menestyste-
kija asioita, joita tarvitaan huipputiimin kehittdmiseksi. Huipputiimi rakentuu selkey-
teen ja oikeudenmukaisuuteen yhteisissa pelisaannoissa, tehtavankuvissa ja toimin-
tamalleissa seka tiimityoskentelyyn sitoutumiseen, yhteistyotaitoihin, ongelmanrat-
kaisutaitoihin ja vastuun kantamiseen sekda omasta osuudesta etta tiimin yhteisesta
vastuusta tyon tuloksessa. Han ndkee tarkedana myos erilaisen osaamisen ja inhimilli-
sen padoman tunnistamisen tiimin sisalla ja hyvan esimiestyon merkityksen. (Hyppa-

nen 2013, 94-95.)

Tyohyvinvointi johtamistehtavana Juhani Tarkkonen (2012) perustelee tyoyhteison
tuntemuksen ja osallisuuden merkitysta kehittamisessa, jolloin tuotetaan ymmar-
rystd, tahtoa ja sitoutumista yhteisista tarpeista nousevaan aiheeseen. Kehittdamis-
prosessissa esimiehen rooli on valmistelussa, kokoon kutsujana, paatéksen tekijana
ja toimeenpanijana. Tydyhteison jasenet tietdvat miksi kehittamista tarvitaan ja toi-
mivat palvelusuhteensa edellyttdmien velvoitteiden puitteissa. Tyoskentelya maarit-
taa myos se, ettd kehitettavan mallin tai toiminnan tulee johtaa nakyviin muutoksiin
eikd jaada ndennadisesti tehdyksi, jolloin se todennakdisesti vaikuttaisi tyoyhteis6on

jatkossa passivoivasti. (Tarkkonen 2012, 150-153.)
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2.4 Tyohyvinvoinnin johtaminen

Juuti (2015) kuvaa kirjassa Johtaminen ja tyoyhteison hyvinvointi esimiehen roolia
tyohyvinvoinnin edistamisessa kannustajana ja innostajana. Tyontekijoiden voimava-
rojen tunnistamisen lisaksi esimies luo ja tuo nakyviin tydyhteison ja organisaation
voimavaroja. Tyohyvinvoinnin johtamisessa tulisi I16ytda yhteisia merkityksia avoi-
messa vuorovaikutuksessa, jossa esimies lisda tyontekijoiden ymmarrysta avaamalla
nakokulmia ja tuomalla tietoa, jonka pohjalta tydyhteisossa vuoropuhelua kdydaan.
Hyvinvoiva ja keskusteleva tydyhteiso tekee hyvaa tulosta. (Juuti & Vuorela 2015,

87.)

Ty6hyvinvointiin panostamalla ja ottamalla se osaksi tyon kehittamista yhdessa tyo-
yhteison kanssa, saadaan aikaan merkittavia tuloksia. Edistamalla tyohyvinvointia
systemaattisesti, saadaan siitd myos taloudellisia tuloksia seka valittomasti etta valil-
lisesti. Valittomia vaikutuksia voidaan ndahda sairauspoissaolojen maarissa ja yksilon
tyotehon lisdantymisena motivaation parannuttua, kun taas vililliset vaikutukset na-
kyvat tuottavuudessa, laadussa ja tyon kehittamisessa. (Kauhanen 2016, 21.) Talou-
delliset sdaastot tydhyvinvointiin ja turvallisuuteen panostaneilla yrityksilla on muo-
dostuneet mm. sairauspoissaolojen vahenemisestd, tapaturmien ja tyokyvyttomyys-

elakkeen menojen saastoista (Kauhanen 2009, 201-202).

Ty6elama on muutoksessa monella tapaa paikallisen laadun ja resurssoinnin seka or-
ganisoinnin lisaksi. Marja-Leena Manka (2016) kuvaa kirjassaan Tyohyvinvointi tyo-
elaman muutoksia, joihin tulisi varautua organisaatioissa. Tyokulttuuri elad muutok-
sessa globalisoitumisen ja teknologian myo6td, mutta myos uusien tyontekija sukupol-
vien myota. Tyohon sitoutuminen on erilaista ja vapaa-ajalla on yhtd enenevissa
maarin suurempi rooli elamassa kuin tyolla. Ty koetaan kiireisemmaksi ja resurssit
riittdmattomiksi uusien toimintamallien ja vaatimusten lisddntyessa. Tyoyhteisoissa
tulisi mahdollistaa aidon innostuksen syntymistéd ja panostaa voimaannuttavaan joh-
tamiseen. Tyohyvinvoinnin lisdksi tulisi siis panostaa tyon imun edistamiseen. (Manka

2016, 12-17 ja 41.)
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3 Tyohyvinvointi

Ty6hyvinvointi koostuu yksilon, tydyhteison ja tydympariston eri tekijoista ja siihen
vaikuttaa yksilon koko elama, kaikki terveydentilasta tukiverkostoon ja elinymparis-
toon. Yksilotasolla tydhyvinvointiin vaikuttavat monet eri tekijat kuten ika, terveys,
osaaminen, kokemus, asenne, alaistaidot, tydon merkityksellisyyden kokemus, epata-

sapainon sietokyky ja motivaatio (Yliruka & Karvinen-Niinikoski 2009, 143).

Kasitteena tydhyvinvointi on laaja ja siind korostuu nykyisen tyoterveyshuoltolain (L
21.12.2001/1383) pohjalta ennaltaehkaiseva toiminta. Tyohyvinvoinnista sdddetdan
myds tyoturvallisuuslaissa (L 23.8.2002/738). Tyoturvallisuuslaki sisaltda saannokset
tyooloista, joihin kuuluu ergonomia, fyysiset, henkiset ja sosiaaliset olosuhteet seka
kuormitustekijat seka eri toimijoiden velvollisuuksista tyopaikalla. Tyéhyvinvointi ka-
sitteena on kehittynyt 1800-luvun loppupuolen fyysisten tydolosuhteiden parantami-
sesta psyykkisen ja sosiaalisen hyvinvoinnin osa-alueille. 1970- luvulla kehitys jatkui
tyosuojelu kasitteen alla ja vasta 2000-luvulle tultaessa alettiin puhua tyéhyvinvoin-
nista. 2010- luvulla alettiin kayttamaan lisdantyvissa maarin termia tyokyky ja tydky-
vyn hallinta. Tydkyvyn hallinta pitaa sisallaan jokaisen tyontekijan henkilékohtaista

vastuuta ja osallisuutta vaikuttaa tyokykyynsa. (Kauhanen 2016, 23-29.)

Tyokykya yllapitava Tyky -toiminta on organisaatioissa suunniteltua ja osana normaa-
lia yhteistoimintaa, jolla pyritdadn edistamaan seka henkildstdén hyvinvoinnin kehitta-
mista ettd organisaation tuottavuutta. Sen osatekijoita ovat hyvat johtamisen kay-
tannot, osaamisen vahvistaminen, palkitsemisjarjestelma, vastuullisuus, tydaikalain
noudattaminen, tasa-arvo, tyokyvyn ja tyoterveyden yllapitaminen, tyon ja siviiliela-
man yhteensovittaminen seka tyoturvallisuus. (Kauhanen 2009, 199-201.) Ty6hyvin-
vointia ei luoda enaa pelkilla ulkoisilla tekijo6illa, virkistystoiminnalla tai tempauksilla,
vaan se kasittda nykypaivana monta eri ulottuvuutta. Se on tyoyhteison yhteinen
asia, jossa korostuu tyonantajan vastuiden lisdksi yksilon oma vastuu tyékykynsa ylla-
pitamisesta seka osallisuudesta koko tyoyhteison hyvinvoinnin tekemiseen. (Tyohy-

vinvointi n.d.)
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Tyohyvinvoinnin perustana oleva tyokyky muodostuu monista eri tekijoista. Yksilon
fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen hyvinvointi luo perustan tyokyvylle, jolloin siinad
olevat muutokset vaikuttavat vahvasti myos tydssa jaksamiseen ja tyohyvinvointiin.
Tyokykyyn vaikuttaa myos tyontekijan osaaminen ja sen kehittdminen muuttuvassa
tyoymparistossa. Mukautumista muutoksiin edistaa tyontekijan kiinnostus hankkia
tietoa ja kehittda omaa osaamistaan koko ty6uransa ajan. Oikeanlainen asenne ja
motivaatio edistavat tyontekijan positiivista kehittymista tyonsa mukana ja tyon
haasteet ovat helpommin kohdattavissa, kun tavoitteet ja arvomaailma kohtaavat.

(Kauhanen 2016, 25-26.)

Tybolosuhteet, organisointi ja johtaminen seka tyoyhteison tila vaikuttavat tyokykyyn
merkittavasti. Epdselvat rakenteet ja esimerkiksi sekava tehtavankuva seka puutteet
tyo oloissa ja tydyhteison huono ilmapiiri heikentavat tyokykya. (Kauhanen 2016, 26.)
Jatkuvien organisaation ja tydelaman muutosten kuormitus vaikuttaa tyontekijoiden
jaksamiseen ja tyokykyyn merkittavasti. Voimavarojen ja osaamisen tunnistaminen
on keskeisessa roolissa tarkasteltaessa tyokykya ja hyvinvointia seka yksilo etta tyo-

yhteiso tasolla. (Juuti 2006, 81.)

Kuntien eldkevakuutus (Keva) tutkimuksia 4/2017 Johtaminen ja tyokyvyttémyyden
kustannusvaikutuksista kuntaorganisaatioissa artikkelissa tutkimuksen tekija Toni
Pekka (2017) kertoo tyokyvyttomyyden aiheuttamista kahden miljardin vuosittaisista
suorista kustannuksista kunta-alalla. Tutkimuksessa on tullut esiin, etta yksilon tyoky-
vyn arvioimisessa ja toimenpiteiden sujuvuudessa ei ole useinkaan ongelmia vaan
niita esiintyy organisaatioiden muutostilanteiden tukemisessa seka henkilstdjohta-
misessa. My0s tyoterveyshuollosta saatava tieto jaa puutteellisesti kasitellyksi. Koska
tydelamassa koetaan jatkuvia haasteita ja muutosta, on ongelmanratkaisukyvyn ke-
hittamiseen panostaminen perusteltua, kun silla haetaan myds tyéhyvinvoinnin edis-

tamista. (Pekka 2017.)

Tyo6hyvinvointiosaaminen voidaan liittaa seka esimiehen esimiestaitoihin etta tyonte-
kijan alaistaitoihin. Keskeistd on tuntea ja tunnistaa tydhyvinvointiin vaikuttavat teki-

jat ja miten hyvinvointiin voidaan vaikuttaa omilla ratkaisuilla seka tyoyhteison yhtei-
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selld vuorovaikutteisella toiminnalla ja tydonprosesseilla. Hyvat tyoyhteisotaidot, joi-
hin kuuluu vuorovaikutusosaaminen, ratkaisukeskeinen osaaminen, hyvat kaytosta-
vat, ammatillisuus ja empatiakyky seka oma jaksaminen, vaikuttavat ty6hyvinvointiin
ja tyoyhteisotaitojen puutteellisuus heikentaa tyohyvinvointia (Vesterinen 2010, 111-

114.)

Kukoistava kotihoito hankkeen loppuraportissa Kukoistava kotihoito on tahdon asia,
Pirjo Tiikkainen ja Kristiina Juntunen (2018) esittelevat hankkeessa vuonna 2017 to-
teuttamaansa kotihoidon henkil6stén osaamiskartoituksen tuloksia ja tyohyvinvoin-
tia osana tydyhteiséosaamista. Kartoitukseen vastasi 84% maakunnan kotihoidon
henkilostosta ja suurin osa vastaajista oli lahihoitajia. Tulosten perusteella Keski-Suo-
men kunnissa tyontekijat kokevat tyoyhteisbosaamisensa hyvaksi ja kuntien valilla ei
ty6hyvinvoinnin kokemisessa ollut juurikaan eroavaisuutta. Tiikkainen toteaa yhteen-
vedossaan, ettd tyohyvinvointia ja tyon imua pystytdan edistamaan hyodyntamalla
tyontekijoiden osaaminen mahdollisimman hyvin sekd turvaamalla osaavan henkilds-

ton saatavuus jatkossa. (Tiikkainen & Juntunen 2018, 25.)

4 Ratkaisukeskeisyys tyoyhteison kehittamisessa

4.1 Reteaming menetelma esimiehen tyokaluna

Ratkaisukeskeiseen menetelmaan kuuluu toiveiden ja voimavarojen kartoittamista
seka ajatusten suuntausta tulevaisuuteen. Lahestymistapa on kannustava ja moti-
voiva sekd voimavarat huomioiva. Keskeisena tehtavana on nimeta muutostoiveita ja
laatia tavoitteita, koska kyseessa on inhimillisten haasteiden ratkaisemista mekaanis-
ten vikojen sijaan. Menetelmdssa ei keskityta syihin ja taustoihin vaan tavoitteen
asettamiseen ja siihen pyritaan edistysta kuvaavien askelien avulla. (Katajainen, Lip-

ponen & Litovaara 2006.)

Ratkaisukeskeisen menetelma on ldhtoisin USA:sta, jossa sen kehitys alkoi jo 1950-

luvulla jatkuen aktiivisesti 1970-luvulla. Se perustuu positiiviseen psykologiaan, jonka
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keskeisia teemoja ovat toiveikkuus, sallivuus ja ihmisten omista voimavaroista |0y-
tyva myonteisyys, hyvinvointi ja motivaatio. Ty6elamassa nama teemat liittyvat laa-
jempaan sosiaaliseen kokonaisuuteen kuten hyvinvoinnin kehittamiseen tyoyhtei-
sossd, tyoetiikkaan ja yksilon vastuun ottamiseen ja vaikuttamiseen tyoyhteisossa.
Myonteisilla tunteilla voidaan vaikuttaa koska ne antavat mahdollisuuksia kaikelle ke-
hittymiselle lisdantyvan avarakatseisuuden kautta lisddvat hyvinvointia ja iloa tyoyh-
teisossa. (Ruutu & Salmimies 2015, 25-26.) Useat tutkimukset osoittavat ratkaisu- ja
voimavarakeskeisen tyoskentelyn vaikutukset mm. tuloksellisuuteen. Ratkaisukeskei-
syys voidaan nahda positiivisena elamantapana, jolloin ongelmat kddannetaan ole-
massa olevien voimavarojen kautta tavoitteiksi, joita kohti edetaan yksilollisessa tah-
dissa. Tyotapana se on vuorovaikutukseen pohjautuva ja vaatii kuitenkin toistuvaa

harjoittelua. (Suomi & Valkama 2015, 17.)

Ratkaisukeskeiseen kehittamiseen voidaan kayttad Reteaming-menetelmas, jonka
ovat kehittaneet sosiaalipsykologi Tapani Ahola ja psykiatrian erikoislaakari Ben Fur-
man. Menetelma perustuu 12 vaiheessa etenevaan prosessiin ja sen vaiheiden avulla
yhteison toimintaa ohjataan asetettujen tavoitteiden suuntaan. Menetelma on posi-
tiivinen, koska se luo toiveikkuutta ja lisda tyontekijoiden motivaatiota. Se on tullut
tutuksi lyhytterapiamuotona ja pohjautuu ratkaisukeskeiseen valmennukseen ja on
osoittautunut muuntautuvaksi tyokaluksi tydyhteisojen ja organisaatioiden muutok-
sissa motivaation |0ytamisessa ja toiminnan kehittamisessa. (Ahola & Furman 2015,

10-11.)

Ratkaisukeskeisen asenteen ja ajattelutavan syntymiseen tyoyhteisossa tarvitaan pit-
kdjanteista tyoskentelya ja asennemuutosta lapi koko organisaation. Tarvitaan tyo-
rauhaa, avointa kommunikaatiota ja tiedon jakamista seka suunnitelmaa, jonka
avulla rakennetaan positiivista tahtotilaa ja motivaatiota. Konkreettinen harjoittelu
ratkaisukeskeisten menetelmien avulla, ryhmatyoskentely ja yhteisista toimintata-
voista seka vastuista sopiminen ovat tavoitteeseen padsemisessa keskeisia toimenpi-
teita. Esimiestydssa korostuu vuorovaikutus seka ryhmissa etta yksilokohtaamisissa,
tavoitteiden suuntainen tyoskentely ja viestinta. (Kesti 2014, 155.) Ratkaisukeskei-
syyttad voidaan soveltaa kaikkeen kommunikaatioon ja ihmisten véliseen vuorovaiku-

tukseen jokaisella elaman osa-alueella.
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4.1.1 Tyoyhteison voimavarat

Voimavarat ja ratkaisukeskeisyys kulkevat kasi kddessa, ja useissa julkaisuissa ne on-
kin liitetty tarkoittamaan samoja asioita. Ratkaisukeskeinen tyoskentely vaatii voima-
varojen tunnistamista ja olemassa olevat, tai jostakin syysta puutteelliset voimavarat,
joko mahdollistavat tai estavat ratkaisukeskeisen tyoskentelyn. Voimavarojen tun-
nistamisen kautta tyontekijaa ohjataan ndkemaan oman tyonsa merkityksellisyys ja
voidaan lisata osallisuuden kokemusta niin, ettad tyontekija kokee olevansa vaikuttaja
tydssaan. Voimavarojen kautta voidaan kartoittaa my6s osaamisen kehittamisen tar-
peita ja vahvistaa jo olemassa olevaa osaamista kannustamalla sen kdyttamiseen
seka auttaa tyontekijaa kehittamaan tyotadan omia voimavaroja ja vahvuuksia hyo-
dyntden. Voimavarat luovat pohjaa ratkaisukeskeiselle tyoskentelylle ja tyon kehitta-
miselle. Menetelman kaytto liitetdan vahvasti tydnohjaukseen ja se onkin osana

tyonohjauskoulutusta. (Suomi & Valkama 2015, 17.)

Reteaming menetelmaan kuuluu oleellisesti lapi prosessin jatkuva voimavarojen etsi-
minen ja I6ytaminen. Tydyhteison ratkaisukeskeisessa kehittdmisessa vahvuudet nos-
tetaan kaikkien tietoisuuteen keskittymalla miettimaan yhdessa, miten hyvat asiat on
saatu aikaiseksi. Ndin toimittaessa saadaan voimaantumisen kokemuksia tyéyhteison
avuksi kaynnistamaan ideointia siita, miten tydyhteisdn haasteiden kohdalla voidaan
toimia samalla tavoin kohti positiivista tavoitetta. (Ahola & Furman, 169-170.) Voima-
varojen tunnistaminen on kehittamisen avain ja niiden huomioiminen mahdollistaa
tyoyhteison kehittamisen aloittamisen. Voimavarojen esiin nostamisen ja tunnistami-
sen jalkeen niille tulisi antaa arvoa ja luottamusta. Kokeilemalla voimavaroista ldhte-
vid uudenlaisia tapoja ratkaista ongelmia voidaan luoda uusia innovatiivisia kokeiluja,
jotka puolestaan vahvistavat itsetuntoa ja myonteista ilmapiiria. (Juuti & Vuorela

2015, 76-77.)

4.1.2 Motivaatio tydyhteison kehittamisessa

Motivaatio on osa henkiloston inhimillistd pddomaa ja se on tiivis pari tydhon sitou-
tumisen kanssa. Tyontekijan motivaation arvioiminen voi olla haastavaa, silla se liit-
tyy vahvasti hanen omiin kokemuksiinsa, organisaation historiaan ja kulttuuriin, tyon

tekemisen prosesseihin seka asenteisiin (Manka 2016, 51).
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Kirjassa Henkilostovoimavarojen johtaminen Juhani Kauhanen (2009) kuvaa motivaa-
tion olevan kayttaytymista ohjaava ja muokkaava jarjestelma, jota ohjaavat eri vai-
kuttimet. Hdnen mukaansa organisaatiossa tulisi tuntea erilaisten ihmisten motivaa-
tiot, johon vaikuttavat ikd, sukupolvi, koulutuksen taso seka eri kulttuurit. (Kauhanen
2009, 112-114.) Maslowin tarvehierarkiasta nousevat itsearvostuksen tekijat seka
motivaatio. Sekd Kauhanen (2009) ettd Kesti (2014) nostavat teoksissaan esiin tarve-
hierarkian teorian merkityksen teoriana, joka on luonut pohjan motivaation ja oppi-
misen tutkimiselle. Motivaatio syntyy sisdisten ja ulkoisten tarpeiden tyydyttami-
sestd, joihin kuuluvat elaman perustarpeet nukkumisesta ravintoon, osallisuuden ko-
kemus ja kiintymyssuhteet seka itsensa toteuttaminen ja sen merkityksellisyys. (Kau-

hanen 2009, 112; Kesti 2014, 86.)

Reteaming menetelmadssa motivaatiolla ja motivoinnilla keskeinen osuus koko pro-
sessin ajan. Asetettuun tavoitteeseen pyrkiessa tarkastellaan sitd kahdesta eri suun-
nasta. Sen tulee olla kiinnostava ja siihen pyrkiminen koettava tarkeaksi. Lisdksi tulee
I6ytya olemassa olevia tekijoita, joiden avulla tavoitteeseen padaseminen on mahdol-
lista. Kun tavoitteella on merkitysta ja se on tyontekijoiden itse asettama, syntyy mo-
tivaatio ja tavoitteella on hyva lahtdkohta onnistua. Motivaation yllapitdmiseksi huo-
mioidaan pienikin positiivinen eteneminen seka pidetdan ylla tietoisuutta jo saavute-

tuista ja tavoitteeseen paasyn tuomista hyodyista. (Ahola & Furman 2015, 18-19.)

5 Kehittamistyon tarkoitus ja tavoitteet

Opinnaytetyo toteutettiin tydelaman tutkivana kehittamistyona. Opinndytetyon tar-
koituksena oli vanhuspalveluja tuottavan organisaation tyohyvinvointiin liittyvan 1a-
hiesimiestydn kehittaminen. Tavoitteena oli kuvata ratkaisukeskeiseen menetelmaan
pohjautuva kotihoidon tydyhteison tydhyvinvoinnin kehittamisen prosessi. Kehitta-
misprosessin avulla saatua tietoa voidaan hyodyntaa ldhiesimiestyon kehittamisessa.
Tdssa opinndytetyossa etsittiin vastauksia seuraaviin tutkimuskysymyksiin: 1. Miten
ratkaisukeskeinen menetelma soveltuu kotihoidon tyoyhteison tyohyvinvoinnin ke-
hittdmiseen ja ldhiesimiestyon tyokaluksi? 2. Minkalaisia asioita kotihoidon tyoyhtei-

son kehittamisessa tulee huomioida nelikentta analyysiin pohjautuen?
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Opinnadytetyohon kuvattava kehittamistydn prosessi on pieni osa tyohyvinvoinnin ke-
hittamisen pitkdkestoista prosessia kuten kuviossa kaksi havainnollistetaan. Kehitta-
mistyd kuvaa prosessin alusta ensimmaisena kahtena kuukautena toteutetun ratkai-
sukeskeisen menetelman soveltavaa tyoskentelya tyoyhteisdssa. Tama ajanjakso oli
mahdollista toteuttaa kehittdmistydn puitteissa ja se kdynnisti akuutisti tarvittavan

tyohyvinvoinnin kehittamisen.

Tyoskentelyn aloitus Tyoskentely jatkuu Asetettu visio
11/2018 1/2020

Opinngytetydssd kuvattu
O5UUS prosessista

Kuvio 2. Opinnadytety6ssa kuvattu kehittamistydn osuus pitkdkestoisessa
tyohyvinvoinnin kehittamisen prosessissa.

Kehittaminen jatkuu ratkaisukeskeiseen tydskentelyyn perustuen ja tyoyhteisdsta
nousevien tarpeiden seka toiveiden pohjalta. Opinnaytetyossa kuvatun kehittamis-
tyon prosessin aikana on luotu tavoitteet talla hetkelld tyoyhteisossa vallitseviin tar-
peisiin. Uusien tarpeiden ilmaantuessa luodaan uusia yhteisia tavoitteita, arvioidaan

jo saavutettuja asioita ja seurataan sovittujen asioiden toteutumista.

5.1 Kotihoidon kehittamisymparisto ja kohderyhma

Kotihoito on Sosiaalihuoltolaissa (L: 30.12.2014/1301) maariteltyd kunnan toteutta-
maa sosiaalipalvelua, jonka tarve arvioidaan palvelutarpeen arvioinnilla. Kotihoito ka-
sittda myos kotona asumisen tukipalveluja kuten paivatoiminta, turvapalvelu, hygie-
niapalvelu seka ateriapalvelu. Sosiaali- ja terveysministerion ja Kuntaliiton laatima
Laatusuositus hyvan ikddntymisen turvaamiseksi ja palvelujen parantamiseksi 2017-
2019 sisaltaa kuntien vanhuspalveluja ohjaavia suosituksia kotiin annettavien palve-
lujen turvaamisesta, asiakas- ja palveluohjauksesta, palvelurakenteesta, laadusta

seka teknologian hyodyntamisesta (STM 2017:6).
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Keski-Suomessa on kehitetty kotihoidon palveluja Kukoistava kotihoito hankkeessa
2016-2018, joka osana hallituksen | & O karkihanketta kehitetdaan ikdihmisten koti-
hoitoa ja kaikenikaisten omaishoitoa, pyrki luomaan erilaisten kotihoidon toiminta-
mallien kautta ikdihmisille yhdenvertaisempia palveluja, jarjestdaytyneempia kokonai-

suuksia seka keinoja hillita kustannuksia. (Kukoistava kotihoito on tahdon asia!)

Kehittamistyon kohteena oleva kotihoidon tydyhteisoni on osa kunnan vanhuspalve-
lujen toimialaa, jonka ylin esimies on vanhustydnjohtaja. Kotihoidon tiimi toimii koti-
hoidon esimiehen ldahiesimiestyon alaisuudessa ja se on moniammatillinen tiimi. Tyo-
yhteis66n kuuluu 21 l3hi- ja sairaanhoitajaa seka asiantuntijaroolissa osana tiimia toi-
minnanohjaaja, palveluohjaaja ja fysioterapeutti. Asiakaskunta koostuu padosin
ikdantyvista, mutta myos aikuissosiaalityon ja vammaispalveluiden asiakkaista. Koti-
hoidon lahihoitajat tekevat kolmivuorotyota ja talla hetkelld sairaanhoitajat tyosken-
televat padosin arkipdivisin aamuvuoroissa. Tyohyvinvoinnin kehittdmisprosessiin
osallistui koko kahden kuukauden jakson ajan 20 ldhi- ja sairaanhoitajaa ja sen lisaksi
viimeiseen kehittamisiltapaivdaan osallistui kaikki tydvuorossa olleet tydyhteison jase-
net. Keskimaarin kehittamisen iltapaivissa oli mukana 17 tyontekijaa ja pienryhmien

tapaamisissa 3-5 tyontekijaa.

Kehittamistydssa kohteena on myds esimiesty®, johon saadaan uutta tietoa tyoyhtei-
son tarvitsemista kehittdmisen suunnista. Asiantuntijatehtdvissa olevat tyontekijat
osallistuivat viimeiseen taman kehittamistyon tiimoilta jarjestettyyn kehittamisilta-
pdivaan ja jatkossa he ovat mukana tulevissa tydhyvinvoinnin kehittamisen tilaisuuk-

sissa.

Kotihoidon kenttatydntekijan tyon vaativuus on lisddntynyt viimeisen vuosikymme-
nen aikana. Aiemmasta kotipalvelutydsta ja kotisairaanhoidosta on kotihoito kehitty-
nyt monipuoliseksi sosiaalityota, perushoitoa ja sairaanhoitoa sisaltdvaksi asiakaslah-
toisten tavoitteiden mukaiseksi tyoskentelyksi. Osaamisen vaatimukset ovat lisdanty-
neet, kun taman paivan tydssa korostuvat hoitotydn rinnalla kyky suunnitella, toteut-
taa ja arvioida asiakkaan toimintakykya ja terveydentilaa, dokumentoida, tilastoida,

tyoskennelld moniammatillisessa tiimissa ja toimia eri verkostoissa. Tyo vaatii kykya
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tyoskennelld itsendisesti, kykya tehda paatoksia seka kykya sopeutua nopeasti muu-
toksiin pdivan kulussa. Vaikka tyoskennelldaan tiimin jasenena, tydskennelldan asiak-
kaan kodeissa ja siirtymissa asiakkaalta toisen luokse paaosin yksin. Tyota on tehos-
tettu siten, ettd samoilla resursseilla pystytadan hoitamaan useampi asiakas vuorokau-
den aikana. Kotihoitoa jarjestetaan 24/7 periaatteella ja yha heikompi kuntoisia ko-

tiutetaan sairaalasta ja osastoilta hoidettavaksi omassa kodissaan.

Keski-Suomalaisen kunnan koko henkil6stda koskeva suunnitelma vuodelle 2019 pi-
taa sisallaan tavoitteet: yhteisollisyys ja tyonilo, tydssa kehittyminen ja osaamisen
vahvistaminen, tyohyvinvoinnin vahvistaminen seka turvallisten tydolojen varmista-
minen. Tyohyvinvoinnin vahvistamisen keinoina sairauspoissaolojen maaraan pyri-
taan vaikuttamaan varhaisen tuen- mallin aktiivisella kdyttamiselld esimiestyossa
seka esimiehen oikeudella mydntaa sairauslomaa 5 paivaan asti seka kdaynnistetdaan
korvaavan tyon toimintamallin pilotoiminen. Koko kunnan eri toimialoista koostu-
vassa Tyhy -ryhmassa kokoontuvat saanndllisesti tyoyhteisdjen valitut Tyhy -vastaa-
vat ja tuovat tyohyvinvoinnin edistdmisen keinoja osaksi tydyhteiséjen arkea. Tyonte-
kijoille jaetaan hyvinvointi- ja kulttuuriseteleita tukemaan tyéhyvinvointia ja itsesta
huolehtimista myo6s vapaa-aikana. Tydssa kehittymista ja osaamisen vahvistamista
tuetaan vuosittaisten kehityskeskustelujen ja koulutustarpeiden tunnistamisella seka
koulutuksen tarjoamisella tasapuolisesti ja suunnitelman mukaisesti. Vanhuspalvelu-
strategiassa tavoitteeksi on henkildston osalta asetettu hyvinvointi ja tyossa viihtymi-
nen. Tyohyvinvoinnin vahvistamisen keinoja ovat muutoksista tiedottaminen ajoissa
ja muutostuki, tyontekijan oman tyon kehittamisen ja siihen vaikuttamisen mahdol-

listaminen seka ristiriitatilanteisiin puuttuminen.

Julkisen sektorin terveys- ja sosiaalipalvelujen muutokset ja kehittdmisen tahti ovat
kiihtyneet viimeisen kymmenen vuoden sisalla. Vanhuspalvelujen toimialue ja koti-
hoito on kdynyt ldpi useita muutoksia sekd toimintaympariston etta organisaatiossa,
myo0s johtajissa ja esimiestydssd. Muutos vaatii jatkuvaa uuden oppimista ja omaksu-
mista sekd poisoppimista vanhoista toimintamalleista. Lahijohtajan muutosjohtami-
sen hallitseminen ja panostus tyoyhteison tukemiseen korostuu (Méakeld ym. 2013,

18). Tama menossa oleva muutos haastaa koko vanhuspalveluiden tyoyhteison loyta-
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maan keinoja vahvistaa muutoskykya. Kotihoitoa on valmisteltu kohti maakunnan lii-
kelaitosta ja valtakunnallista sote- muutosta vuodesta 2016, jolloin maakunnassa
kaynnistyi hallituksen karkihankkeen Ikdaihmisten ja kaikenikaisten omaishoidon ke-
hittdmisen yksi osa, Kukoistava kotihoito hanke. Rakenteiden ja toiminnan muutok-
set ovat perusteltuja vaestomuutoksen takia. Ikddntyvien maara kasvaa vuoteen
2040 mennessa huimasti, kun puolestaan tyoikaisten maara vahenee. Nykyisilla ra-
kenteilla ja toimintamalleilla ei pystyta antamaan riittavia ja laadukkaita palveluja tu-
levaisuudessa. Ratkaisua haetaan mm. avopalveluihin panostamisella ja laitoshoidon

vahentamisella.

Pienissa kunnissa muutosjohtaminen ja kehittdminen tehddan useimmiten oman
tyon ohessa, olemassa olevilla resursseilla ja usein melko nopeasti. Muutos voidaan
kokea uhkana, stressaavana ja vaihtuvien tyontekijéiden myéta myos uhkakuvana,
kun jokainen esimies tuo mukanaan omanlaisensa tavan tehda tyota. Tyohyvinvoin-
nin nykytilaan ovat osaltaan vaikuttaneet useat muutokset, digitalisaation myota ko-
tihoidon toiminnanohjauksen on tuonut mukanaan tyépaivan optimoinnin ja mobiili-

laitteet.

Esimiestyon haasteena kotihoidon yksikossa on ratkaisujen odottaminen tyonanta-
jalta kdsin sen sijaan etta itse aktiivisesti esitettaisiin ideoita ja ratkaisuja tai tuotaisiin
asioita keskusteluun. Muutoksen valmisteluissa on keskeista |6ytda ratkaisuja ja ke-
hittaa tyota paremman tyohyvinvoinnin saavuttamiseksi sekd laadukkaan kotihoidon

palvelun takaamiseksi myds jatkossa.

6 Kehittamistyon toteutus

6.1 Opinndytetyon aikataulu

Kehittamistyohon valmistautuminen alkoi joulukuussa 2018 osallistumalla kotihoidon
vertaiskehittamisen tilaisuuteen Helsingin Messukeskuksessa. Tilaisuuden jarjesta-

jana toimi valtakunnallisesti kotihoitoon laajan osaamisen- ja tydhyvinvoinnin kyselyn
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toteuttanut Nordic Healthcare Group (NHG), joka on Suomen johtava sosiaali- ja ter-
veydenhuollon kehittdmiseen erikoistunut yritys. Tilaisuudessa kaytiin lapi tydohyvin-
voinnin teema-analyysin tuloksia osallistuneiden kuntien osalta yhteisesti seka saatiin

kayttoon alueelliset ja kuntakohtaiset tulokset.

Tyo6hyvinvointikyselyn tuloksien tyéstaminen alkoi vanhuspalvelujen organisaation
johdon kanssa heti tulosten julkaisun jalkeen. Kotihoidon esimies koosti tuloksista
esityksen kaytettavaksi tulosten lapikdymisessa tyoyhteisossa seka kaytettavaksi

muissa tilaisuuksissa kunnan sisalla tarpeen mukaan.

Tammikuussa 2019 alkoi yhteinen Reteaming menetelmaa soveltava tydhyvinvoinnin
kehittdminen ja ensimmainen kehittamisiltapaiva jarjestettiin tammikuun puolessa
valissa. Toinen kehittdmisen iltapaiva jarjestettiin helmikuun lopussa ja sen yhtey-
dessa toteutettiin palautekysely. Kehittamisiltapaivien valissa jarjestettiin kolme sa-

man sisaltoista tapaamista pienryhmissa.

Keittamisiltapaivien kesto oli kolmesta neljaan tuntia ja sen sisdlto rakentui menetel-
man etenemisen mukaisesti perusajatuksenaan, etta tydhyvinvointikyselyn negatiivi-
set tulokset muutetaan tavoitteiksi ja keskustelua siirretdadan ongelmien ja syyllisten
etsimisen sijaan positiivisemman tulevaisuuden suunnitteluun. (Ahola & Furman

2007, 168-169.)

Opinnaytetyo esitellddan vanhuspalvelujen johtoryhman kokouksessa toukokuussa
2019 sekd mahdollisesti kunnan esimiesfoorumissa eri toimialojen esimiehille seka

hallinnon edustajille.

6.2 Kehittamisprosessi

Kehittamistyosta laadin prosessi kuvauksen, jossa on kuvattuna kehittamisprosessin
eteneminen ratkaisukeskeisen menetelman mukaisesti. Prosessissa ensin tydskentely
alkoi kehittamisiltapaivasta, jatkui pienryhmien tapaamisina ja paattyi kehittamisilta-
paivaan. Viimeisessa kokoontumisessa tyontekijoiden kokemuksia ratkaisukeskeisen

menetelman soveltuvuudesta tyoyhteison kehittamiseen kartoitettiin palautekyselyn
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avulla. Yhdessa aiemmin saaduista tydhyvinvointikyselyn tuloksista, kehittamispro-

sessin dokumenteista seka palautekyselyn vastauksista kokosin SWOT analyysin.

6.2.1 Kuvalitatiivinen tydelaman tutkiva kehittamistyo

Opinndytetyo toteutui kvalitatiivisena tydelaman tutkivana kehittamistyona. Tyypilli-
sen laadullisen tutkimuksen piirteina kehittamistyossa pyrittiin selvittdmaan ratkaisu-
keskeisen menetelman soveltuvuus sita testaamalla tydymparistossa, tekemalld sen
edetessa havaintoja ja lopuksi palautekyselyn avulla mitattua osallistujien kokemaa

hyotya.

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa ideana on |6ytaa ja huomioida tosiasioita ja sita ta-
pahtuu todellisissa tilanteissa, joissa tietoa kerdataan havainnoimalla, keskustelemalla
ja menetelmia, joissa tutkittavan aani ja kokemuksellisuus tulee esiin. (Hirsjarvi, Re-

mes & Sajavaara 2009, 161, 164.)

Kehittamistyo toteutui tiiviisti tydyhteison kanssa ratkaisukeskeisen prosessin mukai-
sesti tyoskennellen ja se perustuu teoriaosuuden teemojen kautta tehtyyn havain-
nointiin, kehittamisiltapaivien havainnointiin ja keskusteluihin, dokumentoituihin

tuotoksiin seka palautekyselyyn.

6.2.2 Aineiston kerdaminen

Palautekyselylla kerattiin tyontekijoiden kokemuksia ratkaisukeskeisen menetelman
soveltuvuudesta tydhyvinvoinnin kehittamiseen. Kysely pidettiin lyhyessa ja mahdol-
lisimman selkedssa muodossa, jotta sen tekeminen ei veisi paljon aikaa ja koska se

toteutettiin intensiivisen tyoskentelyn jalkeen kehittamisiltapadivan yhteydessa.

Kysely toteutui informoidusti ja sen sisaltd seka tarkoitus kaytiin lapi vastaajien kes-
ken lomaketta jaettaessa. Lomake sisdlsi yhden monivalintakysymyksen, jonka avulla
saatiin helposti kerattava vastaajien nakemys koottavaksi. Loput nelja kohtaa muo-
dostui avoimista kysymyksista, joista saatiin selville laajemmin vastaajan ajatusten ja

kokemukset. (Hirsjarvi ym. 2009, 201.)
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SWOT -analyysi eli nelikenttdmenetelma on laajasti ja monipuolisesti kdytetty organi-
saation strategian, kehittdmisen ja suunnittelun tyovaline. Analyysissa kuvataan or-
ganisaation myonteiset ja kielteiset asiat organisaation sisalta seka ulkoiset vaikutti-
met. SWOT muodostuu osa-alueista, joissa S kuvaa vahvuuksia ja W heikkouksia tar-
kasteltavan kohteen sisalla. O kirjaimella kuvataan mahdollisuuksia ja T kuvaa uhkia,
jotka vaikuttavat ulkoa padin. Analyysin pohjalta voidaan paatella ja kehittaa keinoja
vahvuuksien seka mahdollisuuksien hyddyntdmiseen ja torjumaan mahdollisia uhkia.

Analyysia hyodynnetdan toimintasuunnitelmien laatimisessa. (Vuorinen 2013, 88-89.)

Aineistoa kerattiin myos kehittamisiltapaivista ja pienryhmien tapaamisista doku-
mentoiden kaydyt keskustelut ja havainnot esimiehen kayttoon muistiinpanoiksi seka
tyoyhteisodssa jaettaviksi muistioiksi ja ohjeistuksiksi. Opinnaytetyossa naista doku-
menteista esitelldadn vain SWOT -analyysiin koottu osuus seka prosessikuvaus luotta-

muksellisuuden takia.

6.3 Kehittamistoiminnan prosessi

Tyohyvinvoinnin kehittdmisen prosessi kotihoidon tydyhteistssa aloitettiin tyohyvin-
vointikyselyn tulosten purkamisella tydyhteison iltapadivassa, jossa kaytiin yhdessa
lapi tyohyvinvointikyselyn tulosten kooste esimiehen laatiman Power Point -esityk-
sen pohjalta keskustellen. lltapédivasta saatiin opinndytetyohon materiaalia kehittami-
sen tarpeista seka sovittiin jatkotydskentelystd. Tyoskentely aloitettiin kdynnista-
malla tydhyvinvoinnin kehittamisprosessi, joka sisalsi kaksi kehittamisiltapadivaa ja
kolme pienryhméatapaamista. Kehittamisen iltapaivissa tyoskentely eteni ratkaisukes-

keisen menetelman mukaisesti soveltaen.

Kehittamisen iltapaivien ja pienryhmien keskustelut dokumentoitiin ja niista kokosin
tahan opinndytetyohon yhdessa palautekyselyn vastausten kanssa SWOT -analyysin
kotihoidon ty6hyvinvoinnin kehittdmisesta ratkaisukeskeistd menetelmaa soveltaen.
Analyysia on tarkoitus hyddyntaa tyohyvinvoinnin jatkotydskentelyssa seka Ia-

hiesimiestydssa. Palautekysely toteutettiin viimeisessa tydhyvinvoinnin kehittamisen
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iltapdivassa, ja siihen vastasi tyontekijat, jotka olivat osallistuneet molempiin kehitta-
misen iltapdiviin. Yhteensa 12 tyontekijaa. Pienryhma tapaamiset olivat avoimen kes-

kustelun tapaamisia, joissa tuotettiin lisda tietoa yhteisten tavoitteiden muotoiluun.

7 Kehittamistyon tulokset

7.1 Tyohyvinvoinnin ratkaisukeskeinen kehittamisen prosessi

[ltapdivissa tuotettiin aineistoa tyohyvinvoinnin parantamiseksi ja eri toimintamallien
seka tyontekijoiden tehtdavankuvien kirkastamiseksi tyoyhteison sisdiseen kayttoéon.
Tyoskentelystd muodostin ratkaisukeskeiseen Reteaming menetelmaan perustuva
ty6hyvinvoinnin kehittamisen prosessikuvauksen kuvio kolme, joka etenee askel as-

keleelta tavoitteiden kautta kohti yhteisesti asetettua visiota.

-~ ™ - ™ s
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toteutus asettaminen PRI R
e I A T . l A . ~
s ™ - ™ s ™
Tuloksista nouseva tarve | Keinojen idecinti | Tiedottaminen
A A | \ A | L. A
| | | |
i Tydskentelys ) |
Tulosten kisittely | vo . Ve, Tyaskentelyd kohti
- B haasteiden | e
tydyhteisdssa | Rk X tavoitteita ja visiota
tunnistaminen |
[ - J |
| | | |
- ~ I - ~ [
| ; ; |
Kehittémistarpeiden | Saa\.'utetL:ln_ec_Ilstvrl.'nsen | Edistyksen seuraaminen
I | huomioiminen ja | P .
huomiociminen | e | ja juhlistaminen
" I J | \ (3 ID (ke J
— ) ™ | ~ ™\
Vision kuvaaminen, Tviskentela
tavoitteiden — L i -
d ) tavoitteiden arviointia
L muodostaminen y L y

Kuvio 3. Kehittdmistyon ratkaisukeskeinen tyohyvinvoinnin kehittamisprosessi.
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Kuvaus tekee nakyvaksi kehittdmisprosessin etenemisen alusta loppuun ja siina ta-
pahtuneisiin vaiheisiin voidaan tarvittaessa palata kirkastamaan tydskentelyn tarkoi-

tusta ja paamaadraa.

Tyoskentely aloitettiin tydhyvinvoinnin kehittamisiltapdivassa kdaymalla lapi tydhyvin-
vointikyselyn tulokset niista koostetun yhteenvedon ja esityksen pohjalta. Tydskente-
lyssd nostettiin esiin tyohyvinvointikyselyn tuloksista vahvuuksia sekd aiemmin tun-
nistettuja tydyhteison voimavaroja, ja ohjattiin tyontekijoita miettimaan, miten ja
milla keinoilla hyvaan tulokseen oli kyseisissa teemoissa pdasty sekd mitka tekijat
mahdollistivat tuloksen. Vahvuuksien kasittelyssa kaytettiin apuna Reteaming-mene-
telman mukaisesti mietintaa siitd, miten jo olemassa olevat hyvat asiat oli saatu ai-
kaiseksi, mitd sen eteen oli tehty yhdessa ja yksilona. Keskustelun avulla rakennettiin
myonteista ilmapiiriad ja yhteishenkea. Vahvuuksiin syventyminen tukee motivaatiota
ldhted kehittdmaan ja luo pohjaa hyvalle yhteistoiminnalle (Ahola & Furman 2015,
169-170). Vahvuuksia kasittelemalla saatiin tyoyhteiséssa aikaan voimaantumista

seka heratettiin pystyvyyden tunnetta.

Tyoskentely eteni heikkoja tuloksia saaneiden teemojen parissa ja keskusteltiin siit3,
mitka tekijat ovat vaikuttaneet ja edelleen vaikuttavat tuloksissa kuvattuihin haastei-
siin. Tyontekijat jaettiin pienempiin ryhmiin jatkotydskentelya varten. Tehtavaksi ryh-
mille annettiin keskustella ja kirjata ylos ne haasteet, joihin tulisi kehittamisessa pa-
neutua. Jokainen ryhma esitteli kirjaamansa haasteet ja ne koottiin yhteen. Seuraa-
vana tehtavana oli mielikuvaharjoitus siitd, minkalainen olisi kotihoito vuoden 2020
alussa, kun kaikki nama haasteet olisi ratkaistu yhdessa. Lisdksi he saivat tehtavak-
seen miettid keinoja, miten olimme paasseet tahan tilanteeseen ja minkalaisia kei-

noja nyt oli jo kdytettavissa (Ahola & Furman 2015, 171).

Tyoskentelyn keskeinen tavoite oli luoda yhteinen, innostava ja motivoiva visio siit3,
minkalainen tilanne silloin vallitsee ja mita on tehty, kun asiat ovat paremmin. Seka
kirjata tavoitteita, joita saavuttamalla Iahestymme yhteista visiota. (Ruutu & Salmi-

mies 2015, 93-94.) Tyoskentely eteni miettimalla keinoja ja valitavoitteet, joita jokai-
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nen voisi kayttaa paastaksemme tyoyhteisossa siihen hyvaan tilanteeseen, josta yh-
teinen visiomme muodostuu. Lisdksi keskusteltiin siitd, minkalaisia hyotyja tyoyhteiso

seka organisaatio voi saavuttaa, kun asetetut tavoitteet saavutetaan.

Dokumentointi ja tuotosten tekeminen nakyvaksi seka kaikille saataville tukee kehit-
tdmisen prosessia. Kehittamisiltapaivan tuotokset dokumentoitiin muistioksi, jotta

niihin voidaan palata jatkotyoskentelyssa. Erityisesti tydyhteison vahvuudet ja laadi-
tut tavoitteet seka visio kirjataan nakyviksi tyoyhteison toimiston seinalle muistutta-
maan yhteisesta tyoskentelysta hyvan saavuttamiseksi. lltapdivan paatteeksi kerrat-

tiin keskeiset asiat ja esiteltiin jatkotydskentelyn eteneminen.

Pienryhmissa tapahtuvissa valitapaamisissa kaytiin lapi kehittamisiltapaivassa kirjatut
keskeiset asiat, toimintamallit ja tavoitteet. Tapaamisessa ohjattiin tyontekijoita
miettim&an, onko edistysta jo mahdollisesti tapahtunut sekd miten asioita on tehty,
jotta parannusta on tapahtunut. Pienryhmassa keskeista oli ohjaajan osalta antaa po-
sitiivista palautetta ja kannustaa tyoyhteisdn jasenia jatkamaan hyvaan suuntaan. Yh-
dessa jaettiin ja kirjattiin hyvia kdytantoja seka fiiliksia seuraavaa kehittamisiltapdivaa
varten. Samassa yhteydessa huomioitiin myds mahdolliset haasteet, jotka vaikeutta-
vat tavoitteeseen pyrkimista ja mietitadan mahdollisia keinoja niista selviytymiseen.
(Ahola & Furman 2015, 22-27.) Tapaamisissa tyontekijat valitsivat kehittamisiltapai-
vassa kirjatuista koko tyoyhteison laatimista tavoitteista kolme heidan mielestdan

tarkeinta kokonaisuutta, joita lahdettaisiin kehittdmaan ensimmaisena.

Toiseen tydhyvinvoinnin kehittdmisiltapdivaan pyrittiin jarjestdmaan osallistuminen
kaikille tyoyhteison jasenille, jotka olivat sind paivana tydvuorossa. Mukaan tahan il-
tapaivaan kutsuttiin myos asiantuntijatehtavissa olevat tyontekijat fysioterapeutti,
toiminnanohjaaja ja palveluohjaaja, jotta heilld olisi myos ajantasainen tieto tydyhtei-
son kehittdmisesta ja ettd he voisivat omalta osaltaan tukea ldhihoitajien ja sairaan-
hoitajien tyoskentelya tavoitteiden suuntaisesti ja vaikuttaa yhteistydhén myontei-
sesti. Tavoitteena oli myds tukea nadiden tyontekijoiden kanssa kaytavaa vuoropuhe-
lua tyoyhteisOssa seka tukea menossa olevaa uusien toimintamallien juurruttamista
ja muuta tyoskentelya siten, etta tiimin moniammatillisuus nahtaisiin jatkossa entista

enemman voimavarana.
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Kehittamisiltapdiva eteni Reteaming menetelmaa soveltaen kertaamalla edellisen il-
tapaivan tuotokset, tavoitteet ja visio ja saavutetun edistymisen huomioimisella seka
daneen sanoittamisella (Ahola & Furman 2015, 24). Lisaksi kadytiin lapi pienryhmista
nousseet ehdotukset kolmeksi tavoitteeksi, joita ldhdetdaan tyostamaan ensimmai-
sena ja koottiin vaihtoehdoista kolme koko tydyhteison paatavoitetta. Tavoitteet liit-
tyivat tiedon kulkuun, tehtavankuvien selkeyttamiseen seka itsesta ja tyokaverista

huolehtimiseen.

Esimiehen tehtdvana oli ryhmien ohjaamisen lisdksi rajata asioita sellaisiin, joihin
voimme vaikuttaa ja sellaisiin, jotka asetetaan tyoyhteison ulkopuolelta, esimerkiksi
toiminnan raamit strategian ja organisaation budjetin kautta. Jokaisessa tapaami-
sessa tarvittiin tietoa ja muistutusta ndistd raameista, joiden sisallda on mahdollisuus
kehittaa toimintaa, jolloin kehittdaminen on realistisempaa eika luoda turhia toiveku-

via.

Kolmannessa vaiheessa on keskeista kerata kokemuksia ja huomioida mahdollisesti
jo saavutettu eteneminen ja tulokset. Sen lisaksi kerrattiin, etta kyseessa on pitkajan-
teinen prosessi, joka koostuu erilaisista vaiheista. Osaan niista voidaan vaikuttaa,
mutta osa ottaa aikansa toteutuakseen, ja etta tarvitaan myds tukijoita kehittamisel-
lemme. Ratkaisukeskeisessa etenemisessa on tarkeaa pitaa ylla kannustavaa otetta,
kuitenkin muistuttaen, ettei eteneminen ole aina yksinkertaista (Ahola & Furman

2015, 141).

Kehittamisiltapaivassa sovittiin tyoskentelyn jatkamisesta toukokuussa 2019. Tavoit-
teita pidetaan ylla ja tyoskentelya jatketaan. Tilannekatsaus tavoitteisiin pidetaan tii-
mipalaverien yhteydessa ja toukokuussa aloitetaan henkilékohtaiset kehityskeskuste-
lut tyontekijoiden kanssa seka seuraavan tyohyvinvoinnin kehittamisiltapaivan ajan-
kohta sovittiin syksylle, kun kesdlomat ovat takana. Toisen kehittamisiltapdivan paat-

teeksi informoitiin ja annettiin taytettavaksi palautekysely.
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7.2 Palautekyselyn antia esimiestyon ja kehittamisen tueksi

Tyontekijat tayttivat palautekyselyn toisessa tyohyvinvoinnin kehittamisiltapaivassa.
Heilla oli mahdollisuus anonyymisti vastaten kertoa kokemuksensa ratkaisukeskeisen
menetelman soveltuvuudesta tyoyhteison tyohyvinvoinnin kehittamiseen seka tyo-

hyvinvointi iltapadivien hyodyllisyydesta kuvion nelja mukaisesti.

Tyahyvinvainnin kehittdmizen palautskysely

Minkd arvosanan annat tydhyvinvoinnin kehittdmisen ratkaisukeskeisestd tydskentelytavasta?
1 ei lzinkaan hyddyllinen

2 vihian hyddyllinen

3 en 0533 sanoa

4 jonkin verran hyodyllinen

5 erittain hyadyllinen

Jos ei mielestasi sovellu, miten toiveisit jJatkossa tydhyvinvointia kehitettavan?
Minkidlaisina olet kokenut tyGhyvinvoinnin kehittdmisen iltapaivat ja minkalaisina toivoisit niiden toteutuvan jatkossa?
Jos olet kokenut pdivat hyvind ja vaikuttaving, missd muutoksen voi mielestisi huomata?

Kenelle olisi mielest3si térkedd tiedottaa tavoitteistamme?

Kuvio 4. Palautekyselyn sisalto.

Palautteen kerddaminen toteutettiin kirjallisessa muodossa ja se koostui numeerisesta
arvioinnista seka avoimista kysymyksista. Kyselyyn vastaaminen oli mahdollista tehda
anonyymina, koska palautetta tarvittiin kokemusten mittaamiseen seka luomaan
suuntaa jatkotyodskentelylle ja jokaisella oli mahdollisuus tuoda danensa kuuluviin.
Kyselyyn vastasi yhteensa 12 lahi- ja sairaanhoitajaa ja se suunnattiin tyontekijoille,

jotka osallistuivat molempiin tyohyvinvoinnin kehittamisen iltapaiviin.

Vastanneista 6 tyontekijaa antoi ratkaisukeskeiselle tyoskentelytavalle arvosanaksi 5
erittdin hyodyllinen ja 4 tyontekijaa arvosanaksi 4 jonkin verran hyodyllinen. Yksi
tyontekija kirjasi arvosanan 5 ja 4 valille ja yksi tyontekija antoi arvosanaksi 3 en osaa

sanoa. Pddosa vastanneista koki kdaytetyn tyoskentelytavan hyodyllisena.
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Kaikki vastanneet kokivat ratkaisukeskeisen Reteaming menetelman soveltuvan tyo-
hyvinvoinnin kehittdmiseen tydyhteisossamme. Tyontekijat kokivat, ettd porukalla on
hyvia ideoita ja halua tyoskennella yhteisen hyvan eteen. Yhdessa keskustelu ja sovit-
tujen tavoitteiden yllapitaminen koettiin etenevan puheesta kohti tekoja, kun asiat
pysyivat paremmin mielessa. Vastaajat kokivat saavansa energiaa positiivisista asi-
oista ja se auttaa kohtaamaan haasteita. Myos kokeilun kautta saatu tieto jonkin
asian toimivuudesta koettiin hyvana. Epailyksen kokemuksia esiintyi myds, kun tyon-
tekijat ilmaisivat, etteivat vield tassa vaiheessa osanneet sanoa soveltuuko ja miten
tasta edetdaan. Menetelma koettiin myos hyvana, mutta ajan myota odotetaan, para-

neeko tyohyvinvointi.

Tyohyvinvoinnin kehittdmiseen panostettu aika ja yhteiset kokoontumiset asioiden
darelle koettiin hyvana asiana. Vastaajat kokivat, etta ilmapiiri ja yhteishenki oli pa-
rantunut avoimen keskustelun ja vaikuttamisen kautta. Pdivissa koettiin oppimista ja
tiimin pelisaantojen selkiytyneen. Positiivisena pidettiin kokoontumista tyoymparis-
ton ulkopuolella ja niiden toivottiin jatkuvan saannoéllisesti, siten etta aihe valikoituisi
tilanteen ja tarpeen mukaan. Myds pienryhmat koettiin sopivan paremmin toisille
tyontekijoille ja tyokavereiden kanssa kohtaamista pidettiin tarkedna muutoin melko
itsendisesti tyoskenneltdessa. Palautetta tuli pdivien pituudesta, tyontekija koki ne
pitkiksi ja toinen taas kiinnitti huomiota asioiden kertaamiseen, vaikkakin osittain hy-

vassa mielessa.

Tyontekijat olivat huomioineet positiivisia muutoksia lyhyen kehittamisprosessin ai-
kana. Kyselyssa he toivat esiin ilmapiirin ja yhteishengen kohentumisen seka sen, etta
uskalletaan puhua daneen eika ketdan syyllistetd vaan jokainen tsemppaa parhaansa
mukaan. Koettiin ettd tyoyhteisoé on ryhdistaytynyt, asioihin on tehty muutoksia ja
asenne on muuttunut optimismiin pain. Palautteessa koettiin hyvana, etta esimies on
paassyt tutustumaan tiimiin ja tyontekijoihin paremmin samoin, kun itse tyontekijat

toisiinsa. On opittu tuntemaan tiimia yksiléna ja kokonaisuutena.

Vastauksissa tyontekijat kokivat tarkedna tiedottaa asettamistamme tyohyvinvoinnin
kehittamisen tavoitteista johtotasoa ja omaa tydyhteis6d, myos sijaisten tiedottami-

nen koettiin tarkeaksi. Tyontekijaltd nousi idea tiedottaa kuntalaisia paikallislehden
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avulla kotihoidon tekemasté tyosta ja meneilldan olevista toimintamallien uudistami-

sesta positiivisessa valossa.

7.3 SWOT -analyysi

Opinndytetyossa SWOT -analyysia, kuvio viisi, kaytettiin tekemaan nakyvaksi tyohy-
vinvoinnin ratkaisukeskeisen kehittamiseen vaikuttavat positiiviset ja negatiiviset
puolet. Sisdiset vahvuudet ja heikkoudet kuvattiin tydhyvinvoinnin kehittdmisproses-

sin aikana tyoyhteison tuottamasta tiedosta ja palautekyselyn vastauksista.

5

| WVAHVUUDET HEIKKOUDET

5 Kehittdmismydnteisyys Kiireen kokemus

A Tarve kehittdd huomioitu TyGn epitasainen jakautuminen

| Mihdaan tapahtunut edistys Vuorotyd

5 Joustavuus Sijaisten saaminen akuutisti

E Kollegiaalisuus Ajan ja resurssien riittdvyys perus-

T ltsestd huolehtiminen tydn chessa
Vuorovaikutus Jaksaminen ajoittain heikentynyt
Hyva ilmapiiri Negatiivisuuden vaikutus

U

L MAHDOLLISUUDET UHKAT

K Toiminnanchjausjarjestelma Resurssivaje sote alalla

o Johdon ja hallinnon tuki ja kehitta- Yllattavat ja suunnittelemattomat

I mismydnteisyys muutokset

5 Taloudellinen panostaminen kehitt- Samanaikaiset muutokset

E miseen Talouden tiukentaminen

T Pienryhmatydskentely Henkilostdmuutokset

Kuvio 5. SWOT -analyysi tyohyvinvoinnin kehittaminen kotihoidon tyoyhteisossa.

Sisdisiin asioihin kirjatut kuvaavat yksildiden nakemysta ja kokemusta. Ulkoiset asiat
muodostuivat edelld mainittujen lisdksi opinnadytetydn teoriaan, esimiehen havain-
noista kehittamisprosessin aikana sekd olemassa olevaan tietoon sosiaali- ja terveys-
alan kehityksesta tulevina vuosina. Tyohyvinvoinnin kehittamisen prosessi nousee

strategiasta, jossa annetaan raamit tyohyvinvoinnin toteutumiselle. Kehittamisessa
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tulee huomioida monia eri kehittamisen tarpeita, jotta se on mahdollisimman laaja-
alaista ja vaikuttavaa. Tyoyhteisélahtoinen kehittaminen yhdistyy strategialahtdiseen
tehokkuutta tavoittelevaan kehittamiseen kiinteasti, koska se valillisesti parantaa tu-
losta ja tyontekijoiden tyotehoa. Tydhyvinvoinnin johtaminen on monen tekijan huo-

mioimista yksittdisten ilmididen huomioimisen sijaan (Pursio 2010, 56.)

SWOT -analyysi oli tarpeen laatia, jotta tydhyvinvoinnin kehittamisprosessin edetessa
pystyttadisiin paremmin varautumaan eteen tuleviin asioihin ja toisaalta positiivisten
vahvuuksien ja voimavarojen kautta vahvistamaan pitkakestoista tyoskentelya tyohy-
vinvoinnin kehittamiseksi. SWOT analyysi toimii ensisijaisesti esimiehen tyokaluna,
mutta se tullaan kiyméaan lapi tyoyhteisossad keskustelun herdttamisessa, kun jatko-

tyoskentely alkaa.

7.3.1 Vahvuudet tyhyvinvoinnin kehittamisessa

Kehittamisiltapaivien ja palautekyselyn vastausten perusteella ja tyohyvinvointiky-
selyn tulosten pohjalta I6ytyi useita vahvuuksia, joista voitiin ldhtea rakentamaan
tyohyvinvointia parempaan suuntaan ja kohti yhteista visiota. Paa vahvuudeksi nos-
tin kehittamismyonteisyyden, joka on tyoyhteiséssa enemmiston vallitseva piirre ja
edellytys pitkdjanteisen kehittamisen onnistuneelle toteutumiselle. Positiivisena ja
nopeana motivoivana tekijana koettiin, ettd tarve tyohyvinvointiin panostamiseen on
huomioitu ja nostettu yhteiseen tydskentelyyn, tyontekijat kokevat tulleensa kuul-
luksi ja huomaavat jo tapahtuneen edistymisen kautta, kuinka tyoskentely tuottaa tu-

losta.

Tyo6yhteison vahvuuksia ovat myds vallitsevassa resurssitilanteessa joustavuus ja kol-
legiaalisuus. Tyokaverin auttaminen ja toiden jakaminen sujuu padosin erittdin hyvin
ja se tuottaa yhteishenkea seka hyvaa ilmapiiria ja auttaa siten jaksamaan raskaim-
pina paivina. Itsesta huolehtiminen nousi monissa tyohyvinvoinnin keskusteluissa
esiin tyontekijoiden puheenvuoroissa erityisesti pienryhma tapaamisissa. Silla koe-

taan olevan merkittava rooli tyossa jaksamisessa ja monet kertoivat omia kokemuksi-
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aan ja tapojaan huolehtia itsestdan. Keskusteluissa liikkumisen ja levon lisdksi koet-
tiin vuodenaikojen vaikuttavan paljon tyossa jaksamiseen ja valoisuuden lisddantymi-

sen parantavan tyoviretta.

Esimiestydssa kehittamisen eteenpdin viemisen ja muutosjohtamisen yksi edellytyk-
sistd on saada tyontekijat kdyttdmaan inhimillista pddomaa yhteisen hyvan saavutta-
miseksi (Viitala 2013, 311). Tiiviin yhteistyon ja osallistavan toiminnan myo6ta on
saatu lisaa tietoa tyontekijoiden inhimillisesta padomasta, jota kayttdmaan esimies

voi kannustaa jatkotyoskentelyssa seka kdytannon asiakastyossa.

7.3.2 Heikkoudet tyohyvinvoinnin kehittamisessa

Ty6hyvinvoinnin kehittamisen heikkouksiin nousi ajankayton ja resurssien riittavyy-
den haaste kehittamiseen ja sovittujen toimintamallien sekd ohjeiden toteuttami-
seen vuorotydssa seka perustydn ohessa. Motivoituminen pitkdjanteiseen tyoskente-
lyyn ja tydhyvinvoinnin vision seka tavoitteiden mukainen tydskentely on vaikeaa sil-
loin, kun tyontekijat kokevat tydssa jaksamisen ja oman jaksamisensa heikoksi. Kes-
kustelujen perusteella tydssa jaksamiseen vaikuttaa tyéhon liittyvana kokemus kii-
reesta ja téiden epatasainen jakautuminen seka sijaisten huono saatavuus. Oman
persoonan tapa tehda tyota, terveydentilan ja elamantilanteen vaikutukset nousivat

myads esiin.

Ty6yhteison muodostaa erilaiset persoonat ja oma persoona vaikuttaa toimin-
taamme. Pitkddn samassa tyoymparistossa toimineet saattavat katsoa tyota hyvin yk-
sipuolisten lasien lapi eika ty0 enda vastaa niitd odotuksia, joita joskus on kenties ol-
lut. Kotihoidon tyon muutoksen myo6ta sita ei valttamatta enaa koeta samaksi kuin
vuosikymmen sitten tyon sisallosta seka sen vaihtelevuudesta ja vaativuudesta joh-
tuen. Vahva negatiivinen vire ilmapiirissa saattaa jaada vallitsevaksi, jos vahvat per-
soonat yllapitavat negatiivista puhetta tai jos tyoyhteison jasenet eivat koe tulevansa

kuulluksi ja otetuksi huomioon seka tyontekijoita mukaan kehittamaan.
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Esimiestyon haasteeksi nousee riittava perehtyneisyys tyoyhteison erilaisiin persoo-
niin, silla se ei tapahdu hetkessa. Tybajan sekd omien voimavarojen rajallisuus vaatii

toiden hyvaa suunnittelua ja priorisointia.

7.3.3 Mahdollisuudet tyohyvinvoinnin kehittamisessa

Ulkoisina mahdollisuuksina kotihoidon tyoyhteison kehittamisessa ratkaisukeskei-
sesti kirjattiin johdon ja hallinnon tuki kehittamiseen. Tyéhyvinvointiin panostaminen
nahdaan kunnassa merkityksellisena asiana ja siihen onkin panostettu viime vuosina
vha enemman seka uudistettu henkilostohallintoa vastaamaan taman paivan tar-
peita. Kehittdminen on ollut monialaista ja se ndkyy my0ds kehittdmismyonteisyytena

ja kannustamisena toimialakohtaiseen kehittamiseen.

Taloudellinen panos on mahdollistanut kehittamisiltapaivien jarjestamisen ja sijaisten
hankinnan tydntekijoiden vapauttamiseksi tyotehtavista seka organisaation ulkopuo-

listen tilojen vuokraamisen iltapdivien jarjestamiseen.

Pienryhmatyoskentely jarjestettiin tydajan sisalla, toita jarjestelemalla siten, etta
seka aamu- etta iltavuorossa oli silhen mahdollisuus osallistua. Pienryhmat koettiin
erityisen hyvina kokoontumisina. Tyontekijat kokivat pystyvansa puhumaan avoi-
mesti, vuorovaikutus oli osallistujien kesken sujuvaa ja pienessa porukassa yhteis-
henki oli havaittavissa. Tavoitteet ja visio tuli paremmin ymmarretyksi ja esimies sai
henkilokohtaisempaa tietoa tyontekijoiden kokemuksista ratkaisukeskeisesta tyos-

kentelysta. Pienryhmissa tunnelma oli valiton, positiivinen ja rakentava.

Toiminnanohjausjarjestelman mahdollisuudet téiden suunnittelussa seka resurssi-

suunnittelussa on laajat. Sen kdyttodonotto on melko hitaasta etenemisesta ja pereh-
tymisesta huolimatta osoittanut toimivaksi erityisesti toéiden tasaisemman jakamisen
seka akillisiin muutoksiin reagoimisen kannalta. Hyvin toimiessaan se on loistava tyo-

kalu.
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7.3.4 Uhkat tyohyvinvoinnin kehittamisessa

Haasteita tyohyvinvoinnin kehittdmiseen luo vallitseva resurssivaje sosiaali- ja ter-
veysalalla. Esimiehen tyOajasta iso osa kuluu sijaisten hankintaan ja arjen henkilosto-
suunnittelu on haastavaa. Osa-tyokykyisten lisdantyva maara ja osaavan seka tyo-
honsa sitoutuvan henkiléston |6ytaminen on haasteena nyt ja tulevaisuudessa kasva-
vissa maarin. Poissa-olot ja henkiloston vajaukset ovat usein yllattavia ja vaikuttavat

muuhun tyon kulkuun sekda mahdollisuuteen panostaa resursseja kehittamiseen.

Kotihoidon toimintaa kehitetdan Kukoistava kotihoito hankkeessa luotujen toiminta-
mallien mukaiseksi ja niiden juurruttaminen on meneillaan. Sen lisdksi henkilostéhal-
linnon ohjelmiston, potilastietojarjestelman uudistukset ja osaamisen kehittaminen
erilaisine koulutuskokonaisuuksineen haastavat pienen kunnan tyontekijoita pereh-
tymaan moneen asiaan yhta aikaisesti. Muutokset ovat jatkuvia, ajoittain yllattavia,
jolloin ylhaalta alas kulkevan viestinnadn ja esimiestydn osuus muutokseen valmenta-

misessa korostuu.

Sote uudistuksen ja maakuntamallin tulevaisuus on vielad avoin, mutta niiden toteutu-
essa kuntatalous sekd henkilostérakenne tulee muuttumaan. Taloutta suunnitellessa
arvioidaan mahdollisesti tulevaisuudessa yksityisilta palveluntuottajilta hankittavien

palvelujen osuus ja tydvoiman hankinnan kustannukset.

8 Pohdinta ja johtopaatokset

8.1 Tulosten tarkastelua

Ratkaisukeskeinen menetelma soveltuu monen tyyppiseen kehittamiseen ja vuoro-
vaikutukseen, silla sita voidaan soveltaa milld elaman osa-alueella tahansa sen posi-
tiivisen ja ihmislahtoisen luonteen takia. Palautekyselyn vastaukset yllattivat positiivi-
sesti. Suurin osa tyontekijoista koki saaneensa ratkaisukeskeisesta tydhyvinvoinnin
kehittamisesta tyoyhteison tarvitsemaa tyoskentelya. Voidaan kuitenkin pohtia, oli-

siko kokemus ollut yhta lailla hyva ja menetelma hyvin vastaanotettu, vaikka se olisi
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ollut jokin toinen. Myonteinen suhtautuminen kertoo mielestani siita, etta oli aika
panostaa tyohyvinvointiin ja vuorovaikutteiseen toimintaan. Tyéhyvinvointiin panos-
tamiselle oli tarvetta tyontekijoiden antaman palautteen perusteella ja sen oli myds

ensimmainen vuosi tyoyhteisdn esimiehena osoittanut.

Suomen kuntaliiton julkaisussa Uudistu ja onnistu hyvalla henkiostojohtamisella
kasitellaan ja suositellaan palvelevan johtamisen mallia suorituskeskeisen johtajuu-
den sijaan, silld se on osoittanut tukevan hyvin henkildston tyéhyvinvointia ja sitou-
tumista tyohonsa. Palvelevan johtajuus on ihmislahtoista, kuuntelevaa ja keskustele-
vaa suunnan osoittamista seka tyontekijoiden arvostamista empaattisella johtamis-
asenteella. Tyontekijoitd auttaa parantamaan tyohyvinvointiaan ja suoriutumista
muutoksissa ihmislahtdisen johtamisen ja selkeiden kaytantéjen luoma hyva tydym-

paristd. (Hakanen, Hakonen, Seppala & Viitala 2019, 54.)

Muutosjohtamisen merkitys ja tulevaisuudessa huolellisempi panostaminen siihen
korostui tyoskentelymme aikana. Tyoyhteiso oli kipedsti vuorovaikutteisen ja heita
kuulevan tyoskentelyn tarpeessa. Tyoskentelyamme edelsi monenlaiset vuosien var-
rella tapahtuneet asiat, joista osa oli jadanyt kummittelemaan. Muutokset vanhuspal-
velujen organisaatiossa, henkilostomuutokset johdossa, sekd viimeisimpana pienessa
kunnassa paljon tyollistanyt Kukoistava kotihoito hanke. Tyon tehostamisen ja opti-
moinnin tyokalut, toiminnanohjausjarjestelma ja kotihoidon mobiili sekd muut tekno-
logia ratkaisut koteihin, oli otettu kayttoon ajallaan. Uuden omaksuminen on vaati-

nut mukautumista ja uuden oppimista.

Muutoksiin tulee panostaa ja valmentautua etukateen, jolloin kunta-alalla vallitseva
epdvarmuuden tunne voidaan minimoida. Muutoksen valmistelu, hyva suunnitelma,
vastuuhenkilon nimedminen ja etukateinen tiedottaminen seka muutoksen aikainen
ajan tasainen viestinta ovat keinoja vaikuttaa tyontekijéiden hyvinvointiin tyopai-
koilla ja muutoksen sujuvuuteen. Epdvarmuus tuottaa tyduupumusta ja sitoutumi-
nen on heikkoa, sitd voidaan ennaltaehkaista arvostavan ja oikeudenmukaisen kohte-

lun, lisdkoulutuksen ja vuorovaikutteisen viestinnan keinoin. (Hakanen ym. 2019, 53.)
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Palautekyselyn pohjalta nayttaytyy tarkedna tyoyhteison keskindinen tuttuus, etta
tunnetaan toisen tyontekijan tyotehtdvat ja miten eri tyotehtavat muodostavat koko-
naisuuden, kotihoidon vanhuspalvelujen organisaatiossa. Monelle oma hoitajan rooli,
joka sisaltda myos omahoitaja -roolin voi olla epaselva. Myos asiantuntijatehtavissa
olevien tyontekijoiden roolit ovat jadneet kaukaisiksi ja vieraiksi, kuten myds esimie-
hen tehtavankuva on jaanyt varsin epaselvaksi osalle tyontekijoista. Tyotehtavien kir-
kastaminen ja tietoisuuden lisdédminen tulee olemaan seuraavia kehittamisen koh-
teita vanhuspalveluissa. Tavoitteena on yhteistyon lisddantyminen koko vanhuspalve-
lujen toimialalla, jolloin myds tehostetun palveluasumisen tyéntekijéiden tehtavan-

kuvat otetaan yhteiseen tarkasteluun.

Osaamisen kartoitusta on tehty ammatillisesta osaamisesta. Inhimillisen padoman
kartoittamista on tehty tyohyvinvointikyselyn avulla, jossa tydilmapiiria myds arvioi-
tiin. Tyontekijoiden henkilokohtaisten vahvuuksien ja voimavarojen nostaminen tie-
toisuuteen tukisi tyontekijan sopeutumista muuttuvassa tyokentassa. Kehityskeskus-
telumalliin tulisi sisallyttaa keinoja, joilla tyontekijan voimavarat valmennettaisiin
esiin ja kirjattaisiin ammatillisen osaamisen rinnalle. Keskustelun yllapitaminen tyo6-
yhteison vahvuuksien pohtimisessa ja nimeamisessa, selkeat tehtdvankuvat, avoin ja
riittdva vuorovaikutus seka tyontekijoiden kokema arvostus vaikuttaa henkilokohtai-
sen ty6hyvinvoinnin lisdksi koko tydyhteison tyévireeseen seka ilmapiiriin ja kannus-

taa innovoimaan uusia ratkaisuja yhteisiin haasteisiin.

8.2 Luotettavuus ja eettisyys

Opinnaytetyoni toteutui osana omaa tyotani esimiehena ja toimintaymparistoni
kehittamiseksi. Pienessa kunnassa on tehtdvien toteuttamisessa usein laajempi
tyokentta. Samoilla resursseilla arvioidaan, suunnitellaan ja toteutetaan monia eri
asioita ja myos kehitetdan toimintaa. Esimiehena minulla on keskeinen rooli
tyoyhteison ja tyohyvinvoinnin kehittdmisessd, ilmapiirin ja yhteishengen luomisessa
ja toiminnan kehittamisessa mahdollistajana ja tukijana siten, etta tyontekijat
pystyvat mahdollisimman hyvin kayttdmaan osaamistaan ja tydaikaansa laadukkaan
asiakastyon toteuttamiseen. Opinnadytetyona ratkaisukeskeisen kehittamisenprosessi

on toteutettiin siten, ettei tyoyhteisdn jasenia voida yksiloida ja tunnistaa eika se ole
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tyon kannalta oleellistakaan. Tyohyvinvointikyselyn tulokset seka kehittdmisprosessin
aikana tehdyt tuotokset ja dokumentit jadavat organisaation omaan kayttdon ja
tarvittaessa salassa pidettavaksi tyoyhteison ja tyontekijoiden yksityisyyden

suojaamiseksi.

Luottamuksellisuus ja tietoturvallisuus ovat keskeisia eettisia arvoja tyoyhteisdn
kehittamisessa ja mahdollistavat avoimen vuorovaikutuksen. Prosessiin osallistuneita
tyontekijoita tiedotettiin tyohyvinvoinnn kehittdmisen tulevan osaksi opinnaytetyota
ja salassapidettavat sisallot jadvat opinnaytetydn ulkopuolelle. Kehittdminen
tapahtui jokaisen tyéntekijan tyoajalla ja osallistuminen oli siten velvoittavaa.
Tietosuojaa toteutetaan kun tyoyhteisoa kasitelldan Keski-Suomalaisen kunnan

kotihoidon tydyhteisona nimeamisen sijaan.

Kehittamistyo toteutettiin erillisessa tilassa, varsinaisen tydympariston ulkopuolella
ja tila oli erillinen rauhallinen paikka. TyOyhteison isommassa ryhmassa tehtavan
tyoskentelyn lisaksi kokoonnuttiin pienempii ryhmiin, jolloin avoimeen keskusteluun
osallistuminen mahdollistui paremmin. Osa tyontekijoista piti pienryhmatydskentelya
itselleen ominaisempana kuin isossa ryhmassa tyoskentelyd.Tyontekijoille annettiin

mahdollisuus myds kahdenkeskiseen keskusteluun niin halutessaan.

Esimiehend koin tyohyvinvoinnin kehittamisprosessin mielenkiintoisena alkuna
hyvinvoinnin ja yhteishengen seka ratkaisukeskeisen ongelmanratkaisun
kehittamiselle tyoyhteisdssimme. Ratkaisukeskeisen menetelman soveltaminen
sithen oli mielekasta sen positiivisuuden takia. Prosessi tyollisti sekd henkisesti etta
ajallisesti enemman, mutta sen kdynnistamisen tarve oli ilmeinen ja siksi motivoiva.
Todennakdisesti ulkopuolisen toteuttamana kehittamisprosessi olisi saanut
enemman tyénohjauksellisia piirteita ja nyt vahitellen tydyhteisdssa opeteltavana
oleva avoin vuorovaikutus olisi voinut olla alusta alkaen avoimempaa ilman esimies-
kehittdja roolijakoa. Tydskentely loi kuitenkin hyvaa pohjaa yhteistyéllemme, lisasi
tyontekija tuntemusta ja oli monipuolinen harjoitus josta voi ammentaa kokemusta
esimiestyossa jatkossa. Oman esimiehen ja kollegan tuki téllaisen prosessin aikana

mahdollisti asioiden reflektoinnin ammatillisesti.
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Palautekysely ratkaisukeskeisen menetelman koetusta soveltuvuudesta ja
kokemuksesta tyohyvinvoinnin kehittamisesta toteutettiin kirjallisena ja sen sai
halutessaan jattaa nimettomana. Palaute kasiteltiin luottamuksellisesti ja se kerattiin
vain menetelman soveltuvuuden arviointia ja jatkotydskentelya seka esimiehentyon
kehittamista varten. (Arki, arvot ja eetiikka Sosiaalialan ammattihenkiloston eettiset

ohjeet, 43 ja 51-53.)

8.3 Jatkokehittamisen pohdintaa

Suomen kuntaliiton julkaisu Uudistu ja onnistu hyvalla henkiostojohtamisella
esittelee tutkimushankkeen Henkiosto strategisena resurssina (2016-2018) tuloksia ja
siind todetaan loppusanoissa kuntajohtamisen olevan tyohyvinvoinnin ja
henkilostéjohtamisen osalta tienhaarassa. Tydssa jaksaminen on heikentynyt kunta-
alalla viime vuosina jatkuvien muutosten ja tehostamisen myota. Muutokset ja
kehittaminen tulee olemaan jatkuva olotila. Valitsemalla henkiléstéjohtamisessa tie,
jossa ennakoidaan ja ennaltaehkaistaan tyéhyvinvoinnin heikkenemista seka
aktiivisesti vahvistetaan tyontekijéiden sopeutumiskykya muutoksiin mahdollistetaan
ty6hyvinvoinnin ja tyohon sitoutumisen kehittyminen parempaan suuntaan.

(Hakanen ym. 2019, 58.)

Kehityskeskustelumallia tulisi uudistaminen siten, etta se toimisi kartoittavan
keskustelun lisaksi valmentavana, tyontekijan voimavarojen tunnistamiseen ja
motivaation seka tyéhon sitoutumista kannustavaan suuntaan. Erilaisia menetelmia
soveltamalla ja ottamalla mukaan tukemaan keskustelua, paastaisiin paneutumaan
henkilokohtaiseen inhimilliseen pddomaan. Esimiestydssa on hyvat mahdollisuudet
kayttaa hyvaksi erilaisia sosiaalialan ja tydnohjauksen menetelmia koko tyoyhteison
seka tyontekijan kanssa tyoskentelyyn ja samalla ne myos tukevat ihmislahtdisempaa

esimiestyota.

Ty6hyvinvoinnin kehittamisprosessi jatkuu kotihoidon tydyhteistssa
ratkaisukeskeista Reteaming menetelmaa soveltaen vuoden 2020 alkuun, johon
yhteinen visio: Tydyhteison hyvinvointi ja tyon kehittdminen on yhteinen asiamme,

on asetettu ja sitd kohti edetdan tavoitteiden suuntaisesti askel askeleelta.
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Tyoskentely etenee asetettujen tavoitteiden valiarvioinnilla ja muokkaamisella
vastaamaan tdman hetkista tarvetta seka asettamalla uusia yhteisia tavoitteita. Sen
lisaksi huomioidaan saavutetut tavoitteet ja mahdolliset haasteet. Tiedottamiseen ja
kotihoidon imagoon hyvana vetovoimaisena tyopaikkana tulee panostaa uusilla
tavoilla ja enemman kuin aiemmin. Sita tukee tehtavankuvien tyostaminen ja
tuntemuksen lisadminen, oman roolin hallinnan kokemus tehtavanjaon kautta seka
perehdyttamiseen panostaminen. Yhteistoiminnallinen kehittdminen on kdynnistynyt

hyvin ja sen yllapitaminen on jatkossa esimiestyoni keskeisimpia tehtavia.
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