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Taman opinndytetyon tarkoituksena oli kehittdad Sékylan kunnan kotihoidon toiminta-
tapoja kahden entisen erillisen kunnan toimintatavoista yhtendisiksi yhdistyneen kun-
nan toimintatavoiksi. Sakylan ja Koylion kuntaliitoksen jalkeen kotihoitojen yksikot
ovat yhdistyneet ja kotihoidon asiakkaat sijoittuvat koko yhdistyneen kunnan alueelle.
Kehittamistehtdvan tavoitteena oli saada aikaan yhtendinen, toimiva ja hyvinvoiva,
asiakkaiden hyvéksi tyotadn kehittava kotihoidon yksikkd, jossa on sailytetty hyvaksi
koettuja toimintamalleja kummastakin entisesta yksikosta. Tavoitteena oli siirtya tii-
mijakoon tyontekijoiden liian suuren asiakas- ja tarvittavan tietomaarén vuoksi. Ta-
voitteena oli my0ds asiakkaiden luona kayvien hoitajien méaran vahentaminen.

Kehittamistyon tarkoituksena oli kehittdd johdonmukaisella toiminnalla myds tydyh-
teisGtaitoja ty6hyvinvoinnin lisdamiseksi. Tyodyhteisoon kaivattiin selkeita ja yhden-
mukaisia ohjeita ja pelisaantoja, joita kaikki noudattavat. Tavoitteena oli myds tydajan
tehokkaampi kaytto ja tyGilmapiirin parantuminen.

Opinndytety0 toteutettiin kehittdmistyona, joka tahtasi muutokseen. Kehittdmistydssa
oli piirteitd seka toiminta- etta kehittamistutkimuksesta, silla opinnaytetyontekija oli
tydyhteison jasenend mukana kehittdmassé toimintatapoja. Kehittdmistyo tahtasi muu-
tokseen osallistamalla tydyhteisén jasenet ulkopuolisen tydyhteisdkehittdjan ohjaa-
missa kehittdmisiltapaivissa, joissa menetelmind kaytettiin mm. aivoriihi- ja tulevai-
suuden muistelumenetelmia. Aineistoa kehittdmisiltapéivien pohjaksi kerattiin kyse-
lyll& kotihoidon kehittdmisesté seké tyoterveyshuollon kyselyisté tydoloista ja psyko-
sosiaalisista kuormitustekijoista. Opinnaytetydssa hyddynnettiin alan Kirjallisuutta ja
aiheesta aiemmin tehtya tutkimusta.

Kehittamistyon tuloksena Sakylan kunnan kotihoidossa tullaan siirtymaan tiimijakoon
ja ottamaan kayttéon omahoitajuus. Toiminnanohjauksessa otettiin kayttdon opti-
mointi asiakastyon tasapuolisen jakamisen varmistamiseksi ja ty6ajan tehokkaam-
maksi hyodyntamiseksi. Tyodyhteison pelisdéntdjen noudattamista seurattiin tarkem-
min, jonka seurauksena niitd myds alettiin noudattamaan paremmin.

Opinndytetyon valmistumisen jalkeen kotihoidon jatkokehittdminen jatkuu yhteis-
tydssa ulkopuolisen tydyhteisdkehittdjan kanssa, jolloin vield syvennetddn aiemmin
sovittuja asioita. Tavoitteena on laatia kehityssuunnitelma ja merkité selkeésti vuosi-
kelloon sovitut asiat. Kehittdmistyossa tullaan hyédyntdmaan asiakas- ja henkilosto-

tyytyvaisyyskyselyja.



POSSIBILITIES IN CHANGE

Vehmanen, Taina

Satakunta University of Applied Sciences
Master’s Degree Programme in Elderly Care
March 2020

Number of pages:50

Appendices:3

Key words: leadership, management of change, work community skills, well-being at
work

The purpose of this thesis was to develop procedures of in-home care of elderly people
in the Municipality of Sékyla after the municipal merger of the municipalities of
Sakyla and Koylio. The home care units of S&kyla and Koylié were merged so it
became necessary to integrate procedures and ways of operating. The purpose of this
development project was to form a united and functional home-care unit with a healthy
workplace culture that develops its operations for the benefit of its clients. The aim
was to maintain well-liked ways of working from both units. The goal was to build a
team-based working model because of the heavy workload and the amount of
knowledge needed. Another goal was to decrease the number of caretakers who visit
the patients.

The goal of this development project was also to improve work community skills to
increase wellbeing at work. The work community needed clear rules and guidelines
which would be followed by everyone. Another objective was a more effective use of
working time and improvement of the workplace atmosphere.

This thesis was carried out as a development project aiming for change. The project
included elements of both action research and grounded theory because | was
developing working procedures as a part of the working community. The project aimed
for change by involving the members of the working community which was done at
development events organized by an external working community developer. The
methods used in these events included brainstorming and recalling the future. The
material used at these events included a survey about developing homecare and
surveys conducted by the occupational healthcare provider about the working
conditions and psychosocial workload factors. Working with the theory part of this
thesis started by collecting and analysing previous research and literature about the
topic.

As a result of this development project, the homecare unit of the Municipality of
Sékyla will transform into a team-based unit and launch a primary nurse model.
Optimization was introduced in operational control in effort to distribute client work
equally and use the working time more effectively. Following workplace rules was
supervised more closely which lead to rules being respected more than before.

After the finalization of this thesis, developing homecare will continue together with
the working community developer by deepening the lessons learned. The goal is to
formulate a development plan including a clear yearly plan. Surveys for both clients
and personnel will be used in the development work.
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1 JOHDANTO

Opinndytetyoni aihe "Muutos on mahdollisuus”, syntyi heti opintojeni alkaessa, siir-
ryttyani uuteen tyotehtavaéan kotihoidon esimieheksi ja kohdattuani tydyhteisossa val-
litsevan vastarinnan muutoksia kohtaan. Mydhemmin selatessani lahdemateriaaleja
I6ysin Pauli Juutin (2012) kokoamasta teoksesta ”Johtaminen voimavarana” artikkelin
muutokseen katkeytyvistd mahdollisuuksista, joten opinndytetyoni nimi vahvistui ar-
tikkelin luettuani. Vaikka muutos vaatii sopeutumista, se on myds mahdollisuus.
Kemppainen kuvaa samassa kirjassa muutoksen kahta tarkeda osa-aluetta: mielen mo-
bilisointia sekd syddmen energisointia. Mielen mobilisointi viittaa kognitiiviseen pro-
sessiin ja muutokseen ja toinen energian laajentamiseen, eli yksinkertaisesti aloitteen

tekemiseen ja laajaa, tulevaisuuteen katsovaa visiota. (Kemppainen 2010, 148-149.)

Sakylan ja Koylion kuntaliitos tapahtui vuonna 2016 ja vasta noin kolme vuotta myo-
hemmin kahden entisen kotihoitojen tiimit yhdistettiin myds fyysisesti yhteisiin tiloi-
hin. Hoitajien asiakkaat ovat téll4 hetkelld koko yhdistyneen kunnan alueelta. Koti-
hoidossa vaihtui myds esimies, joten muutokset ovat olleet melko suuria kotihoidon
tyontekijoille. Oma pitké&aikainen tydtehtavani Sakylan kunnassa muuttui tamanhetki-
sen opiskeluni aikana lk&dneuvolan geronomin toimesta kotihoidon uuden esimiehen

tehtavaan.

Opinnaytetydssani tutkin kahden eri kotihoitoyksikdn toimintamalleja ja pyrin kehit-
tdmaén tydyhteison, jossa olisi yhteiset toimintatavat. Opinndytetydni muistuttaa me-
netelmaltaén laadullista toimintatutkimusta. Aineistonkeruumenetelména kaytan ky-
selytutkimusta. Laadin itse kyselykaavakkeen kotihoidon tyontekijoille ja tydterveys-
huollon toivomuksesta taytettiin viel& ty6terveyshuollon kysely tydoloista ja psyko-
sosiaalisista kuormitustekijoistd. Tyoterveyshuolto on teettdnyt saman kyselyn vii-
meksi vuonna 2017. Uskon, ettd opinndytetydstani tulee olemaan hydtya omassa ty6-
yhteistdssani ja etté tydyhteisod ja esimiesty6td on mahdollista kehittdd kokonaisuutena

uudenlaisiin toimintatapoihin samalla tyéhyvinvointia edistaen.



2 OPINNAYTETYON LAHTOKOHDAT

Opinnaytetyoni lahtokohtana on tarve kehittdd Sakylan kotihoidon yksikon toimintaa
asiakaslahtoisemmaksi ja tydyhteison tyohyvinvointia paremmaksi. Tyoskentelemme

henkildston kanssa yhdessa palvelun kehittdmiseksi ja osaamisen kasvattamiseksi.

2.1 Toimintaymparistdn kuvaus

Sosiaalihuoltolain mukaan kotipalvelulla tarkoitetaan asumiseen, hoitoon ja huolenpi-
toon, toimintakyvyn yllapitoon, lasten hoitoon ja kasvatukseen, asiointiin sekd muihin
jokapaivéiseen elaméan kuuluvien tehtévien ja toimintojen suorittamista tai niissa
avustamista. Kotipalveluun sisaltyving tukipalveluina annetaan ateria-, vaatehuolto- ja
siivouspalveluja seka sosiaalista kanssakaymisté edistavia palveluja. (Sosiaalihuolto-
laki 1301/2014, 198.)

Terveydenhuoltolain mukaan kotisairaanhoito on hoito- ja palvelusuunnitelman mu-
kaisesti potilaan kotona, tai siihen verrattavissa olevassa paikassa toteutettavaa mo-
niammatillista terveyden ja sairaanhoidon palvelua (Terveydenhuoltolaki 1326/2010,
258).

Sosiaalihuoltolain (1301/2014, 208) mukaan kotihoidolla tarkoitetaan kotipalvelun ja
terveydenhuoltolain 25 §:4an siséltyvien kotisairaanhoidon tehtédvien muodostamaa
kokonaisuutta. Nykyisin useimmissa kunnissa kotipalvelu ja kotisairaanhoito on yh-
distetty, mutta monet asiakkaat ymmartavat ne edelleen erillisiksi palveluiksi. Kéytén-
nossa kotihoidon l&hihoitaja antaa asiakkaalle kokonaisvaltaisesti ja monipuolisesti

kaiken sen avun, mitéd han tarvitsee.

Kotihoidon tavoitteena on asiakkaidensa toimintakykyisten elinvuosien lisédminen tu-
kemalla asiakkaiden hyvinvointia, terveyttd, itsendistd suoriutumista ja osallisuutta,
sekd mahdollistaa kotona asuminen niin kauan kuin se turvallisesti on mahdollista.

Tehokkaalla, kuntouttavalla ja vaikuttavalla kotihoidolla ehkaistaan erityisesti pitka-
aikaishoidon tarvetta. Kotiin jarjestettdvien palvelujen perustaksi laaditaan hoito- ja

kuntoutussuunnitelma. (Satakunta 2019- www-sivut.)



Sakylan, noin 7000 asukkaan kunta sijaitsee Satakunnassa Pyh&jarven rannalla ja on
tunnettu mm. varuskunnastaan ja elintarviketeollisuudestaan. Vuonna 2016 Sakyla yh-
distyi alle 3000 asukkaan Koylion kunnan kanssa. Ndiden kuntien kotihoitojen tiimit
yhdistyivat kuitenkin vasta loppusyksylla 2018, jolloin myds itse aloitin kotihoidon

esimiehena.

Sakylan kunnan kotihoidossa tydskentelee 22 lahihoitajaa, sijaisomaishoitaja, palve-
lukeskustydntekija, oppisopimusopiskelija sekd paivatoiminnanohjaaja. Kotihoidon
l&hihoitajista nelja Iahihoitajaa toimii vuorotellen toiminnanohjaajina jakaen asiakas-
ty6t kotihoidon tyontekijoille. Ndiden kaikkien tyontekijoiden liséksi mukana on suuri
joukko ns. vakituisia sijaisia, jotka tyoskentelevat melkein taukoamatta kotihoidon si-
jaisuuksissa. Sakylan kunnan kotihoito toimii vuoden jokaisena paivana klo 7-21 eri-

laisissa tyOvuoroissa.

Sakylan kunnan kotihoidon asiakaskunta koostuu paasaantoisesti ikaantyneistd, mutta
joukossa on myds lapsiperheita seka alle 65-vuotiaita mielenterveys- ja vammaispuo-
len asiakkaita. Kunnassa kdytossa olevan asiakastietojarjestelman mukaan asiakkaita
on téall& hetkelld noin 200, joista noin puolet on s&anndllisia ja péivittdisia asiakkaita
ja puolet sellaisia, joiden luona kdydaan harvemmin. Vuoden aikana tehd&an noin
52000 kotihoidon asiakaskayntid. Kotihoidon asiakaskuntaan kuuluu myds iso joukko
ihmisid, joille on my6nnetty vain jokin kotihoidon tukipalvelu, esim. kotiin kuljetettu
ateria, kylvetys- tai pyykkipalvelu, mutta ei kotihoidon kéynteja.

2.1.1 Kotihoidon tiimien yhdistyminen ja toimintatapojen yhtenaistdminen

Vuoden 2016 kuntaliitoksen jalkeen kotihoidon tiimit ovat toimineet entisissa kokoon-
panoissa ja asiakasjaoissa melkein kolme vuotta, jonka jalkeen tiimit muuttivat yhtei-
seen toimistoon ja alkoivat tyoskennelld yhtend isona tiimina, jonka asiakkaat sijoittu-

vat koko yhdistyneen ison kunnan alueelle.

Yhtena isona tiimina toimiminen on osoittautunut kuitenkin haasteelliseksi mm. ison

asiakas- ja tietomddradn seka tiedonkulun kannalta, joten tavoitteena on tdmén



opinndytetyon aikana saada yhtendistettyd kahden entisen tiimin toimintatavat ja muo-

dostettua tiimijako uudenlaisin perustein.

Henkildstd on itse toivonut paluuta jalleen tiimijakoon, sillé se pienentéisi tyontekijan
asiakasmé&aréa ja vastaavasti vahentéisi asiakkaalla k&yvien hoitajien madrad. Henki-
16std6 on my0s pohtinut, ettéd tiimeissé voitaisiin helpommin ottaa kayttoon omahoita-

juus, vaikka tiimijakokin jo helpottaisi asiakas- ja tietomaaraa.

Kotihoidossa on tapahtunut isoja muutoksia, mutta muutosjohtamiseen ei ole pereh-
dytty eik& useimpiin muutoksiin ole ollut mahdollista antaa ajoissa riittavasti tietoa.
Muutoksiin valmistautuminen ja niiden kohtaaminen edellyttdd monenlaista osaamista
sekd henkildston huomioimista. Tdman kehittdmistyon aikana pyrimme huomioimaan

erityisesti naité seikkoja.

2.1.2 Kotihoidon kehittdminen

Opinnaytetydssani kuvaan myds kehittdmistyotd, jota teemme yhdessa kokeneen tyo-
yhteisokehittdjan kanssa. Henkiloston, esimiesten ja ulkopuolisen tydyhteisokehittajan
kanssa kdymme lapi asiakaslahtoista toimintaa ja mité se tarkoittaa kotihoidon tyds-
kentelyssa. Tavoitteena on myds, etté jatkossa tyot jakautuvat oikeudenmukaisesti kai-
kille tyontekijoille, tyd on mitattavaa ja kaikki toiminta on l&pindkyvaé. Kehittamis-
tyon aikana on tarkoitus ottaa kayttéon myos uusia jarjestelmia toiminnan ja rapor-

toinnin tueksi.

Sakylan kunnassa on kaynnistetty myds esimiesten valmennus, jonka tavoitteena on
antaa esimiehille tyokaluja ja valmiuksia kehittdd omaa johtamistapaansa. Valmen-
nuksen tavoitteena on antaa esimiehille keinoja pystya vaikuttamaan johdettaviensa
tekemiseen, ty6hon osallistumiseen ja tehtaviinsa sitoutumiseen siten, etté tyon tulok-
set muuttuvat entista positiivisempaan suuntaan niin tydhyvinvoinnin, -ilmapiirin kuin
tyon tehokkuudenkin suhteen. Vuoden alussa aloittaneen uuden ty6terveyshuollon

myoté alkaa esimiesten valmennus myds tyokykyjohtamiseen.



2.2 Opinndytetyon tarkoitus ja tavoite

Opinnaytetydssani tutkin entisen kahden erillisen kotihoitoyksikén toimintatapoja ja
tarkoituksena on kehittaé yksi yhteinen ja sujuva toimintamalli ja paremmin voiva ty6-
yhteis0. Opinndytetydni aikana tyOyhteisod osallistuu kehittdmisprosessiin kokeneen,
organisaation ulkopuolisen tydyhteisokehittdjan johdolla ja kuvaan myos tét4 proses-

sia opinndytetydssani.

Tavoitteenani olisi saada luotua entisen kahden eri kunnan kotihoidoista yksi yhtenai-
nen Sakylan kunnan kotihoito, vaikka sen sisalla myéhemmin muodostettaisiinkin pie-
nempid tiimeja. Mahdolliset uudet tiimit eivat valttdmatta noudattaisi entisia maantie-
teellisia rajoja, eivatka kokoonpanot muotoutuisi valttamatta entisista tiimijasenista.
Tiimijako mahdollistaisi hoitajalle pienemmén asiakasmaaran ja asiakkaalle pienem-

man hoitajamé&éran.

Yhtendiset kaytannot, pelisaannot ja ohjeistukset ovat valttamattomia tyon sujumisen
ja tyéhyvinvoinnin vuoksi. Tiimien yhdistyminen fyysisesti samaan toimistoon, seka
toimintatapojen yhdenmukaistaminen tuottaa jatkossa varmasti paljon hyvéa, mutta
aiheuttaa todennékoisesti myds paljon muutosvastarintaa ja kaipuuta entisiin toimin-
tamalleihin. Néden kuitenkin myds paljon mahdollisuuksia pééstad uutena esimiehena

kehittdmaan kotihoitoa isojen muutosten ohella.

Opinnaytetydn tarkoitus kiteytettyna:
» Yhdistaa kaksi vanhaa eri kuntien tiimia toimivaksi ja tehokkaaksi kokonai-
suudeksi
» Kehittdd uusia, yhteisia toimintamalleja
» Tyohyvinvoinnin kehittdminen

Opinnaytetyoni ja kehittdmistyoni tavoitteena on saada aikaan yhtenainen, toimiva,
hyvinvoiva ja asiakkaiden hyvéksi ty6tdén kehittavé kotihoidon yksikkd, jossa on sdi-
lytetty hyvaksi koettuja toimintamalleja kummastakin entisestd yksikosta ja jota joh-
detaan oikeudenmukaisesti hoitajien itsendisyyttd ja osaamista kunnioittaen. Tavoit-
teena on myos se, ettd koko henkildsto sitoutuu kehittdmistyohon yhdessa esimiesten

ja tydyhteisokehittdjan kanssa.
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Kotihoidon kehittdmisen tavoitteena on myo6s toiminnanohjausjérjestelmén tehok-
kaampi hyddyntaminen, esim. optimoinnin kdyttoonotto, omahoitajuuden kehittdmi-
nen ja hoitajien osaamisen tukeminen. Ty0- ja taukoaikojen noudattaminen ja osaami-
sen varmistaminen auttavat toiminnanohjaajia toiden jarjestelyssa parantamalla tehok-
kuutta. Ty6ajan tehokkaammalla k&yt6l1& saadaan hoidettua enemman asiakkaita pie-

nemmalla resurssilla ilman kiiretta.

Kehittdmistyon tavoitteena on saattaa my6s kaikki tyontekijat tyon vaativuuden arvi-
oinnissa méariteltyihin osaamisvaatimuksiin. Erilainen osaaminen vaikeuttaa tdiden
jakamista ja aiheuttaa eriarvoisuutta tydyhteisdssa. Olen monesti pohtinut, etté tyon-
tekijoiden osaamista ja innostuneisuutta pitéisi voida hyodyntaa tyéssa, mutta niin
kauan, kun esim. verindytteiden ottaminen kuuluu kotihoidon l&hihoitajan perusosaa-

miseen ja -tyohon, se ei voi olla valittavissa oleva tehtava.

TyoOyhteisotaitojen kehittdmisen koen kaikkein tarkeimmaksi asiaksi. Tydyhteisoon
kaivataan selkeitd ja yhdenmukaisia ohjeita ja peliséantdja, joita kaikki noudattavat.
Tahan asti tydyhteison jasenistd osa on noudattanut saantdja ja osa on ollut taysin vé-

linpitdmaton yhteisista pelisadnnoista.

Tyobaikojen noudattaminen, sairauspoissaoloista ilmoittaminen, korujen ja kynsilakan
kayttd hoivatydssa, tupakointi tydajalla jne. ovat tyopaikoilla yleisia ja selkeésti oh-
jeistettuja asioita, joiden noudattaminen kuuluu kaikille. Tydyhteisossa koetaan epa-
oikeudenmukaiseksi, jos kaikkien ei tarvitse naita sadntdja noudattaa ja tama seikka

saattaa kuormittaa osaa tyontekijoita nyt enkd enemman kuin itse tyo.

Opiskelujeni yhden lahiopetuspaivén luennolta jai mieleeni ytimekas lause kehittdmi-
sestd: “Kehittdmiselld pyritddn saamaan parannettuja tuloksia”. Lauseeseen tiivistyy
myos koko opinndytetyoni tavoite, eli parantaa Sékylén kotihoidon tilannetta, niin ty6-
yhteisotaitojen ja tehokkuuden parantumisen, kuin kustannusten sek& sairauspoissa-
olojen pienentymisen osalta. Kehittdminen on toimintaa, jossa sovelletaan tutkimuk-
sen tietoa. Kukaan ei pysty kehittdmaan erityisilla toimenpiteilla mitéd&n yksin, vaan
kehittdmisprosessiin on saatava sitoutettua tyoyhteison kaikki toimijat ja arvioitava ti-

lannetta koko ajan.
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Kehittdmistyon tavoitteena:

» Johdonmukaisella toiminnalla luoda toimiva ja hyvinvoiva tydyhteisod
» Tydyhteisotaitojen kehittyminen kotihoidossa
» Parhaiksi osoittautuvien kéaytantdjen hyddyntaminen

» Tiimien uudenlainen muodostaminen ja omahoitajuuden kéayttéonotto

3 OPINNAYTETYON TEOREETTINEN POHJA

3.1 Keskeiset kasitteet

Kanasen (2015, 95) mukaan kasite on tieteellisen tutkimuksen peruselementti, jolla
tarkoitetaan ilmaisua ja jolla maaritell&an ja erotetaan asioita ja ilmi6ité toisistaan. Ka-
sitteiden avulla voidaan luokitella ja yleistaa ja ne mahdollistavat yksiselitteisen kom-
munikaation (Kananen 2015, 102). Kasitteiden maarittely on teorian perusta ja tarkea
0sa opinndytetyon teoriaosuutta. Opinnéytetyoni keskeiset kasitteet ovat ty0yhteiso-
taidot, tydilmapiiri, esimiesty6 ja muutosjohtaminen, ty6hyvinvointi sek tiimit. Seu-
raavaksi esittelen, mita nailla kasitteilla taman opinnaytetydn kontekstissa tarkoite-

taan.

3.1.1 Tydyhteisotaidot

Tyoyhteisotaidoilla tarkoitetaan sitd, miten organisaation jokainen jasen vaikuttaa
omalla tyOpanoksellaan, toimintatavallaan ja kaytokselld&dn yhteistyon sujumiseen,
tyoilmapiiriin, ongelmien ratkaisuun, uudistusten toteutumiseen ja muihin tyGpaikan
menestystekijoihin. Tyoyhteison toimivuus ei ole pelkastéddn johtamis- ja esimiesasia,

vaan koko organisaation asia. (Jarvinen 2017, 11-12.)

Sanat johdettava tai alainen mielletdan usein hieman vahatteleviksi, mutta pitd& muis-

taa myos esimiesten olevan jonkun johdettavia ja alaisia. Tehokkaana alaisena
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toimiminen on perusedellytys esimiehend onnistumiselle sek& yksi organisaation me-

nestystekijoista. (Silvennoinen & Kauppinen 2006, 5.)

Huonolla johtamisella, mutta myds huonoilla tydyhteisotaidoilla haaskataan paljon re-
sursseja; stressin syind ovat usein tyopaikkakiusaaminen, roolien epéselvyys seké esi-
miehen ja tyokavereiden tuen puute (Manka & Manka, 2016,7). Pekka Jarvisen (2018,
29) mukaan yhtend ammatillisen kéayttaytymisen kriteerind voidaan pitaé tyoroolissa
toimimista, eli tyontekija ymmartaa, millaista kayttaytymista hanelta siiné tyoroolissa
odotetaan. Tyontekijan kaytos tulee olla tehtdvan mukaista ja ammattieettista ja pystya
pitdmadn omat asiat ja tarpeet erilld&n ty6asioista. Toinen tarkeé kriteeri on, etta tyon-
tekija on yhteistyokykyinen ja kayttaytyy ystavéllisesti ja rakentavasti. Tydntekijan on
my06s ymmarrettava, ettei kaikista tydnkavereista tarvitse pitad, mutta kaikkien kanssa
on tultava toimeen. Jérvinen (2017, 80) muistuttaa vield, etta tydyhteiso ei ole perhe
tai kaveripiiri, vaan tyopaikallalla ollaan tekemé&ssa toitd. Méakisalo-Ropposen (2016,
114) mukaan tyoyhteisétaidot ovat ehdoton edellytys yhdessa toimimiselle tydpai-
kalla. Henkil®, joka on tydyhteisotaitoinen, osaa toimia tasavertaisessa vuorovaikutus-

suhteessa myos asiakkaan kanssa.

TyoOyhteison toimivuuteen vaikuttaa se, ettd kaikilla on selked ndkemys siitd, mita var-
ten tyopaikka on olemassa ja mité siella pitaa tehda, eli perustehtava pitaa olla kaikilla
kirkkaana mielessa (Jarvinen 2017, 49-50).

3.1.2 Tydilmapiiri

Tydilmapiirin kuvataan olevan usein organisaation sisainen ymparisto, joka on sen ja-
sentensd itsensd kokema ja se vaikuttaa henkilon kdytokseen, asenteisiin ja motivaati-
oon. llmapiiria voidaan kuvailla organisaation tiettyjen piirteiden valossa, se on erot-
tava tekija verrattuna muihin organisaatioihin, se heijastaa organisaatiokulttuurin val-
litsevia arvoja, asenteita ja normeja, ja siihen vaikuttavat henkildston ja erityisesti

ylimmén johdon kdyttaytyminen sekd menettelytavat. (Vilkman 2015.)

IlImapiirid sanotaan usein myads tydpaikan ilmastoksi. limasto liittyy sadhan ja ihmiset

kokevat saatilan kuten ty6ilmapiirinkin hyvin yksil6llisesti eli eri ihmiset saattavat
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kokea saman ilmapiirin hyvin eri tavoin. Ty0ilmapiirid voidaan myds mitata tai kuvata
esimerkiksi haastatteluiden ja kyselyiden avulla. (Vilkman2015.)

Tyoilmapiiri vaikuttaa niin motivaatioon, yhteistoimintaan, tyéhon sitoutumiseen,
tyossa jaksamiseen ja paineensietokykyynkin — sekd hyvassé ettd pahassa. Silti siihen
kiinnitetadn edelleen liian vdhan huomiota. (Aro 2018.)

3.1.3 Muutosjohtaminen ja esimiesty6

Muutosjohtamisen perustehtidva yksinkertaisuudessaan on saada kurottua l&htotilan-
teen ja tavoitetilan valinen epdsuhta umpeen muutosprosessia ja toimenpiteita halli-
tusti ohjaillen kohti tavoitetta (Kuvio 1). Muutosjohtamisen ja projektijohtamisen ero
on prosessin luonteessa: projekti on perustettu jonkun tietyn tavoitteen toteutumiseksi,
ja sen organisaatio lopetetaan yleensa projektin jalkeen, kun taas organisaatiossa ta-
pahtuvia muutoksia johdetaan eri tavalla, sill& organisaatiolla ja tydyhteisolla on yh-
teinen menneisyys ja tulevaisuus ja muutosta toteuttavat organisaatiossa tydskentele-
vat ihmiset. Muutosjohtamisessa tulee huomioida erityisesti ihmisten johtamisen tar-
peet. Ihmiset pitd4 saada sitoutumaan tavoitteisiin ja motivoida muutokseen. Muutos-
johtaminen on yksi térkeé johtamisen osaamisalue samoin kuin esimerkiksi talousjoh-

taminen. (Kallankari 2019, 15-16.)

A\

<

tavoitetila

muutoksen

J)—Qs}r tarve

nykytilanne

Kuvio 1 Muutosjohtaminen (Kallankari 2019, 15.)
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Muutosjohtaminen l&htee nykytilanteen arvioinnista ja avoimesta keskustelusta muu-
tostavoitteiden suhteen. On tuotava rehellisesti esille muutoksen hyvét tavoitteet ris-
keineen, mutta on myds tiedostettava muutosprosesseihin kuuluva muutosvastarinta.
Ehdoton edellytys muutosjohtamiselle on hyvén ilmapiirin sdilyttdminen tydyhtei-
sOssé. (Luomala 2008, 23-24.)

Muutosjohtamisessa tarkein asia on muistaa, ettd muutoksiakin tehdessa johdetaan ih-
misid. Muutosasioiden koordinointi ei saa ottaa paaroolia toiminnassa, vaan jatkuvan,
hyvan vuorovaikutuksen johtajien ja tydyhteison kesken tulee toimia. llman hyvéa dia-
logia, tydilmapiiria ja kannustavaa ilmapiiria muutosjohtaminen on huonoa tai epéon-

nistuu kokonaan. (Luomala 2008, 23.)

Onnistuneeseen muutosjohtamiseen kuuluu my®és tiedolla johtaminen. Koko muutok-
sen piirissa olevan tydryhman tulee olla tietoisia tulevasta ammattitaitovaatimusten li-
sédantymisesta, ketd tyoryhmaan kuuluu, miké on aikataulu ja mitka ovat jokaisen vai-
kuttamismahdollisuudet muutosprosessissa. Osatehtdville tulee nimetd toimintaa sel-
keyttavasti vastuuhenkil6t, jolloin saadaan myds muutokselle kasvot. (Luomala 2008,
23-24.)

Oleellisinta muutoksessa on se, etté ajattelutapa muuttuu. Ei riitd, ett4 johdetaan vain
muutosta, vaan myos niitd muutoksessa eldvia ihmisid. Onnistuakseen muutoksen joh-
tamisessa pitdad huomioida monia toisiinsa kietoutuvia, mutta erillisia ulottuvaisuuksia.
Muutokseen pitad olla tarve, miksi muutosta tarvitaan ja mihin silla pyritdan ja miten

muutos saavutetaan. (Luomala 2008, 5.)

Esimiesty6ltd odotetaan muutostilanteissa paljon. Organisaatio, tyontekijat seké esi-
mies itse asettavat odotuksia muutostilanteissa, myos organisaation ulkopuolelta ja
asiakkailta tulee erilaisia odotuksia. Esimiehen taidoilla on ratkaiseva merkitys siihen,
miten tehokkaasti pystytdén viemaan l&pi jatkuvia muutoksia ja saamaan niista todel-
lisia hyotyjé. (Pirinen 2014, 14.)

Johtaminen on varmasti yksi merkittadvimmisté tyohyvinvointiin ja tyon tuottavuuteen

vaikuttavista tekijoistd. Johtaminen toteutuu esimiesten vélitykselld, jotka kéyttavat
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tyonantajan valta- ja vastuusuhteita johtamisrakenteen mukaisesti. Yhteistoiminta,
motivaatio, tyontekijoiden vaikutus- ja osallistumismahdollisuudet, uudistuminen,
dialogisuus ja vastavuoroinen vuorovaikutus muodostavat dialogisen johtamisen yti-
men. Johtaessaan ja toteuttamalla naita edellisid ydinasioita esimiehet edistavat tyo-
hyvinvointia, tuloksellisuutta ja uudistumista samalla lisaten luovuutta ja yhdessé ke-
hittdmistd ja kehittymisté. (Syvanen, Stromberg & Kokkonen 2017, 130.)

Esimiestydn onnistuminen edellyttaa ensisijaisesti johtajuuden ottamista ja sen merki-
tyksen ymmartamista (Jarvinen 2011, 143). Johtajaksi ei synnytd, vaan kyseessé on
tehtdva ja opittavissa olevat taidot (Jarvinen 2012, 13).

3.1.4 Ty6hyvinvointi

Sosiaali- ja terveysministerion méaaritelman mukaan tyohyvinvointi on kokonaisuus,
joka muodostuu tyosta ja sen mielekkyydestd, terveydesta, turvallisuudesta ja hyvin-
voinnista. Tyohyvinvointia lisdédvat muun muassa hyva ja motivoiva johtaminen seka
tyoilmapiiri. (STM:n www-sivut 2019.) Tyohyvinvointi koostuu henkil6on itseensé
liittyvista tekijoista (fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen kunto) ja tydymparistoon liit-
tyvistd tekijoista (johtaminen ja tydpaikan ilmapiiri). Henkilon yksityiselaméaan liitty-
vét asiat ja tapahtumat vaikuttavat lisdksi ihmisen kokonaishyvinvointiin. (Viitala
2013, 212.)

Tyo6hyvinvointi késitteend on suhteellisen uusi ja sitd on alettu kayttaa yleisesti 2000-
luvulla ja sitd aiemmin kaytettiin yleisesti tyokyvyn késitettd melkein samaa tarkoit-
taen. Tyotyytyvéisyys on hyvin lahelld tydhyvinvointikasitettd, kun taas tyon mielek-
kyys on kasitteend laajempi kuin tyotyytyvaisyys. (Jaaskeldainen 2013, 16-20.) Tyohy-
vinvoinnista puhuttaessa usein kéytetddn myos tyonilo- ja tydmotivaatio -késitteita.
Tyo6uupumus liitetd&dn myods tyohyvinvointikeskusteluun, mutta se on sévyltaéan kasit-
teend jo hyvin erilainen. Tyéuupumuksessa tyontekijan psyykkiset voimavarat ovat jo
vahentyneet ja oman tyon merkitys ja mielekkyys ovat kadonneet. Aiemmin puhuttiin
ainoastaan tyouupumuksesta, nyt keskusteluun liitetd&n usein myaos siviiliuupumus eli

siviilieldman muuttuvat tekijét, jotka aiheuttavat tyokyvyn alenemista ja ongelmia.
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Tyo6hyvinvointi vaikuttaa muun muassa tyossa jaksamiseen. Hyvinvoinnin kasvaessa
tyon tuottavuus ja tychon sitoutuminen kasvaa ja sairauspoissaolojen maéara laskee.

Ty0 on iso ja merkittédva osa ihmisen elamaa ja silla on keskeinen merkitys hyvinvoin-
nille. Tyosté saatava palkkaa tuo toimeentulon, ty0 rytmittaa elamad, antaa mielekasta
tekemist4 ja tuo sosiaalisia suhteita. Yksityiselaman ihmissuhteet, elaméntavat ja ta-
loudellinen tilanne taas heijastuvat tydhon, joten ei ole helppoa erottaa tydhyvinvointia
muusta hyvinvoinnista. (Rauramo 2012,10.) Tyontekijan yksityiselamé vaikuttaa ha-
nen kokemaansa tyohyvinvointiin eika aina ole selkeésti erotettavissa, johtuuko pa-
hoinvointi tyostd vai kuormittavasta vapaa-ajasta. Pitdisi ehkd pohtia, voidaanko
tyossa ylipaataan ratkoa ja késitella yksityiselaman ongelmia ja vastaavasti vapaa-
ajalla tyossa koettuja ongelmia. Oma kokemukseni on, etté yleensa sellaiset tyonteki-
jat, jotka osaavat erottaa ty0- ja vapaa-ajan toisistaan, kokevat tyGhyvinvointinsa ja
tyossé jaksamisensa paremmiksi kuin sellaiset, jotka vapaa-ajallakin palaavat tydasi-

oihin.

Usein tyohyvinvoinnin kehittamisessé keskustelu kaantyy virkistystoimintaan tydajan
ulkopuolella, mutta keskustelu tulisi pitdd enemman tydssa. Tyon sujuvuuden ja hal-
linnan merkitys tyéhyvinvoinnissa on darettoman merkittava tekija. Silloin, kun ty6

sujuu, ovat prosessit ja valineet kunnossa, eli perustehtavé hoituu. (Jarvinen, 2018.)

Vapaa-ajan merkitys liitetddn lahdekirjallisuudessa myds tyéhyvinvointiin ja tyosta
innostumiseen. Jaksaakseen ja innostuakseen tyéssamme, pitaisi olla muutakin elaméaéa
kuin tyd. Vapaa-ajan pitéisi olla tyon kuormituksista palauttavaa, ei kuitenkaan har-
rastuksia tdyteen ahdettua aikaa. Jarvisen mukaan arkieldman kuormittavuudesta ja
sen vaikutuksesta tyohyvinvointiin ja tydssa jaksamiseen puhutaan aivan liian vahan.
(Jarvinen, 2018.)

Fyysinen tyéhyvinvointi on iso ja ndkyva osa tyohyvinvointia. Fyysiseen tyohyvin-
vointiin kuuluu mm. fyysiset tydolosuhteet, fyysinen kuormitus sekd ergonomiset olot,
kuten hankalat tydasennot. Fyysisiin tydolosuhteisiin liitetddn myds lampdétila, siisteys
ja tyovélineet. (Virolainen 2012,17.)
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Kotihoidon tydntekijoiden fyysisiin tydolosuhteisiin on vaikea vaikuttaa, silla tyo teh-
daan asiakkaiden hyvin erilaisissa kodeissa. Asunnot saattavat olla ahtaita, likaisia,
kylmid/kuumia, tupakansavuisia jne. Fyysisiin olosuhteisiin pyritddn vaikuttamaan
esim. apuvalineilld, kahden hoitajan kdynneilla ja esim. sijoittamalla asiakkaiden kyl-
vetykset tydvuoron paatteeksi tai palvelukeskuksen tiloissa tapahtuvaksi. Asiakkaalta
toiselle siirtyminen tuo pienen tauon fyysiseen rasitukseen ja ehkéisee yhtdjaksoisesta

rasituksesta syntyvéaa lihasjaykkyytta.

Psyykkinen ty6hyvinvointi on erittdin merkittava tekija yksilon tyéhyvinvoinnissa.
Ty0n stressaavuus, ty6ilmapiiri ja tydpaineet liitetddn henkiseen tyéhyvinvointiin (Vi-
rolainen 2012,18). Kotihoidon tyontekijoiden Kiire, yllatykselliset tilanteet, yksin teh-
tava vastuullinen asiakastyo ja asiakkaiden laheisten kohtaaminen rasittavat tydnteki-

JOité henkisesti.

Psyykkisen hyvinvoinnin kannalta tydntekijéan perustehtavan tulee olla taysin selva:
mitka ovat tyotehtévat, vastuut ja velvollisuudet. Tydntekijan pitaa olla selvilla myos
tyon tavoitteista ja odotuksista. Tyon pitad tarjota riittdvasti haastetta ja vastuuta, silla
lilan helppo ja yksinkertainen tyo aiheuttaa helposti turhautumista. (Virolainen, 2012,
33)

Sosiaalinen tydhyvinvointi sisaltaa tydyhteison jasenten valisen kanssakaymisen eli
tyontekija tuntee olevansa osa omaa tydyhteisfaan. Avoin ja vapaa keskustelu tyoka-
vereiden kesken, helppo lahestyminen sekd hyvét ja toimivat valit luovat sosiaalista
tyohyvinvointia. Tyokaverit liittyvat olennaisena osana sosiaaliseen hyvinvointiin.
Tyo6kavereihin, heidan perheisiinsa ja harrastuksiinsa tutustuminen liséé yhteisollisyy-

dentunnetta ja saattaa helpottaa l&hestymisté tydasioissa. (Virolainen 2012, 24.)

Pekka Jarvisen (2017, 79-81) ndkemys tydpaikan kaverisuhteista on melkein painvas-
tainen: Jarvisen mukaan pitaa lahted perustehtévastd, eli miksi kdydaan toissa ja misté
palkka maksetaan. Tyoyhteiso ei hdnen mielestadn ole perhe tai kaveripiiri vaan hyvén
tydyhteison tunnistaa siité, etta tydyhteison jasenet toimivat hyvin ammatillisesti tyo-

rooleistaan kasin.
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Ty0Opaikan ihmissuhteet ovat merkittdva osa tydmotivaatiota, tyohyvinvointia ja tyon
tuloksellisuutta. Tyoyhteison jokaisella jasenelld on tarkeé rooli ty0yhteisdssa omana
itsenddn, jolla on oikeus hyvaén kohteluun. Yhteistykykyinen tydyhteisd avoimin ja

luottamuksellisin valein kykenee tulokselliseen tyéhon. (Rauramo 2012, 105.)

3.1.5 Tiimi

Tiimi on pieni ihmisryhm4, joka on sitoutunut yhteisiin tavoitteisiin, yhteiseen toimin-
tamalliin ja jolla on toisiaan tdydentévia taitoja (Kopakkala 2011, 39). Tiimiin kuulu-
vien jésenten toimintaa ohjaavat yhdessa sovitut toimintamallit ja yhteiset pelisd&dnnot
ja tiimilla pitaa olla toimintasuunnitelma, jotta sen toiminta on tavoitteellista. Tiimi on
yksinkertaisesti tyovéline, jolla toteutetaan perustehtavaa. Tiimityo on myds tyon ke-
hittdmisen valine silloin, kun se perustuu jasenensé vaikuttamiseen ja oman tyon suun-
nittelemiseen. Tiimin jokainen j&sen on vastuussa omasta toiminnastaan ja tiimina
kannetaan vastuu yhdessd perustehtavéan toteuttamisesta. (Koivukoski & Palomaki
2009, 15.)

Tiimityon johtamisessa ei ole kyse vallasta luopumisesta, vaan vastuun ja vallan jaka-
misesta. Esimies ohjaa tiimid toimimaan itsenaisesti tyon suunnittelussa, toteutuksessa
ja arvioinnissa seka tekemaéan itsendisia paatoksia ja kantamaan niista myds vastuun.
(Koivukoski & Paloméki 2009, 82.)

3.2 Aiempia tutkimuksia

Aloittaessani uudessa tehtdvassani kotihoidossa, huomasin suuren vaihtelevuuden
henkildston tydyhteisotaidoissa. Kiinnostuin aiheesta ja ryhdyin etsimaan tutkimustie-
toa asiasta. Kirjallisuudessa kadytetddn paljon alaistaidot-kasitettd, mutta itse kéytan
mielellani positiivisempaa tydyhteisttaidot-késitettd. Etsiessani opinndytetyoni aihee-
seen liittyvid aiempia tutkimuksia, huomasin suurimman osan loytamistani tutkimuk-
sista liittyvén ty6hyvinvointiin, mutta vdhemman tyoyhteisotaitoihin. Hanna Nurmen
hallintotieteiden pro-gradussa (2018, 17) tulee mielenkiintoisesti esille se, ettd hyvét
tydyhteisotaidot omaaville tyontekijoille voi delegoida erilaisia tehtdvig, he ovat kiin-

nostuneita tehokkaasta tyonjaosta, ottavat vastuuta tyokavereidensa auttamisesta, heité
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ei tarvitse valvoa niin tarkasti ja antavat myos esimiehelle palautetta, jonka avulla hén
voi kehittdd toimintaansa. Hyvét tydyhteisotaidot auttavat pitdmaan tyosuoritukset ta-

saisina ja ennustettavina.

Toinen erityinen mielenkiinnon kohteeni on esimiestyd ja muutosjohtaminen. Muu-
tosjohtamiseen liittyen 16ytyy todella paljon kirjallisuutta ja tutkimuksia. YKksi tdman
opinndytetyon kannalta kiinnostavimmista tutkimuksista on Hannu Simstrémin vai-
toskirja vuodelta 2009 ikajohtamisen tunnedlytaidoista, jossa han on tutkinut johta-
mista ja esimiesty0td kuntaorganisaatiossa. Han tuo esiin mm. kuntafuusioiden muu-
tosjohtamisen merkitysta. Lahiesimiehen rooli korostuu kuntien yhdistymisproses-
seissa. Kaiken Kiireen ja epdvarmuuden keskella esimiehilla on suuri vastuu henkils-

toévoimavarojen hallinnasta ja muutoksen viemisesta tydyhteisoon.

Simstromin mukaan tarkeimpia kriteereitd onnistuneelle esimiestydlle ovat itsensa li-
koon laittaminen, luottamuksen rakentaminen, lasna oleva johtajuus, rohkeus tarttua
ongelmatilanteisiin sekd valmentava johtajuus. Itsensa likoon laittamisella eli esimer-
kill& johtamiseen liittyy esimiehen kyky nédhda ja tunnustaa omat rajoituksensa ja puut-
teensa. Luottamuksen rakentuminen liittyy oikeudenmukaisuuden tai epdoikeudenmu-
kaisuuden kokemuksiin ja lasna oleva johtajuus aitoon ldsndoloon ja vuorovaikutuk-
seen. Jokaiseen muutokseen liittyy ongelmatilanteita, jotka vaativat avointa kasittelya,

ratkaisujen etsimistd ja paatoksentekoa. (Simstrom 2009, 34.)

Hanna Vakkalan hallintotieteiden véitdskirja (2012) muutosjohtamisesta ja kuntauu-
distuksesta heratti mielenkiintoni, silla opinnaytetyoni pohjautuu kuntaliitoksen myota
yhdistyneiden kotihoidon tiimien johtamiseen ja tydn kehittdmiseen. Vakkalan tutki-
mus osoittaa ihmislaheisen l&hiesimiestydn merkityksen korostuvan muutostilanteissa
olevissa tyOyhteisoissa. Muutostilanteissa ihmisten havainnot ja kokemukset vaihtele-
vat paljon, joten muutos vaatii vahvaa ihmisten johtamisen taitoa. Tutkimuksen mu-
kaan pelkk& ihmisen ymmartdminen ei riitd, vaan hantd pitdd ymmartaa elaméntilan-
teidensa méarittdmand yksilona organisaation ja sosiaalisen vuorovaikutuksen muo-
dostamassa yhteydessd. Vuorovaikutteisen johtamiskasityksen mukaan esimieskin on
tunteva ihminen, joka tulkitsee tilanteita omista lahtokohdistaan. Tutkimuksen mu-

kaan l&hiesimiesty6 ja ihmislédheinen johtajuus korostuvat muutostilanteissa olevissa
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tydyhteisdissa ja yksi keskeisimmista tekijoista on johtajuuden tasapuolisuus ja oikeu-
denmukaisuus. (Vakkala 2012, 12.)

4 MENETELMAVALINNAT, AINEISTO JA ANALYSOINTI

Opinnaytetyoni tutkimusongelman, kotihoidon kehittdmisen ja muutoksen aikaansaa-
misen ratkaisemiseksi olen valinnut tutkimusotteeksi laadullisen menetelmén. Se,
miksi jotain asiaa tutkitaan, liittyy siihen yleens& halu saada asia muuttumaan parem-
maksi. Tutkimusongelmana voi olla muutoksen aikaansaaminen tai jonkun asian ke-
hittdminen. Tutkimuksen avulla saadaan tuotettua tietoa paatoksenteon ja ymmarryk-
sen tueksi. (Kananen 2017, 38.)

4.1 Opinnaytetydn menetelma

Opinnaytetyoni on kehittdmisty0, joka tahtdd muutokseen. Tassa tydssani on piirteita
sekd toiminta- ettd kehittamistutkimuksesta, joilla kummallakin pyritddn muutokseen.
Olen itse uutena esimiehend mukana toteuttamassa titd muutosta toimintatutkimuksen
mukaisesti, kun taas kehittdmistutkimuksessa voi kohteena olla esim. toimintatavat ja
kaytannot. (Kananen 2015, 76-77.)

Kanasen (2015, 67) mukaan toimintatutkimuksen tutkimusote voi olla seka laadullinen
ettd méaaréllinen, eli tutkimuksessa on mahdollista kdyttad useampia eri aineistonke-
ruumenetelmia tuottamaan ratkaisun asetettuun tutkimusongelmaan ja johtamaan tut-

kimustavoitteiden toteutumiseen.

Opinnaytetyoni lahtokohta on kotihoidon toiminnan tutkiminen ja kehittdminen. Ke-
hittdmistyolla tai -toiminnalla tarkoitetaan sellaista toimintaa, jonka tavoitteena on
luoda tutkimustulosten avulla uusia tai entist4 parempia menetelmia tai palveluja. Ke-
hittdmisty0 tdhtaa uusien prosessien tai jarjestelmien syntymiseen tai jo voimassa ole-
vien selke&ddn parantamiseen. Kehittyminen on seké tulos etta prosessi, eli yleensa

muutos parempaan. Kehittdmistyotd voidaan tehdd myods ilman tutkimusta, mutta
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parhaimmillaan kehittyminen onnistuu tutkimuksen kanssa, sill& tutkimus yleensa tar-
joaa perusteet kehittamistoiminnalle. (Heikkil&, Jokinen & Nurmela 2008, 21.) Kehit-
tdmista voidaan kuvata konkreettisena toimintana, joka tahtaa selkean tavoitteen saa-
vuttamiseen. Tavoitteen saavuttaminen puolestaan kuvaa kehittdmistyon onnistumista.
(Toikko & Rantanen 2009, 14.)

Kehittamistyoni tahtdd muutokseen osallistamalla siihen kaikki tydyhteison jasenet.
Ty0Oyhteison jasenet vastasivat kotihoidon kehittdmiskyselyyn seka tyoterveyshuollon
kyselyihin sekd osallistuvat useisiin kehittdmisiltapdiviin avoimien keskustelujen ja
ideariihien muodossa. Kehittamisiltapéivissa on keskusteltu erittéin paljon mm. tiimi-
tydskentelyn ja omahoitajuuden hyddyista asiakkaille ja tydntekijoille, vuorovaikutuk-
sesta, rooleista, pelisddnndista ja tyohyvinvoinnista. Kehittdmistyon tavoitteena on pa-
rantaa toimintakaytantdja omassa tydyhteisossimme. Tavoitteena on myos, ettd tyo-
yhteisbmme toimintatavaksi jaa tapa ty0staa asioita kehittdmistyon aikana oppimil-
lamme keinoilla. Kehittdmisiltapéivissa on toteutunut mielestani yksi Jarvisen (2014,
58) toimivan tydyhteisén tunnusmerkki: niissa on keskusteltu tydsta ja téiden sujuvuu-

desta seka asiakkaiden odotuksista ja tyytyvaisyydesta.

4.2 Aineiston keruu ja analysointi

KEHITTAMISPROSESSIN ETENEMINEN

Havainnointi >

aiemmat tavoitteet, arviointi,
tutkimukset PR
Kysely 1 Kysely 2 Kysely 3 Kehittzmis- Kehittamis Kehitta
- - mistyo ja
Elokuu Lokakuu Lokakuu paiva palva -péivat
2019 2019 2019 19.11.2019 10.12.2019 jatkuvat
2020
Osastotunti Osastotunti Osastotunti Osastotunti Osastotunti

9 Havainnointi

Esimiesten koulutus

v

v

Kehittamisen
toivottuja

tuloksia mm:
Tiimijako
Omabhoitajuus

Optimoinnin
kayttoonotto

Yhteiset
pelisddnnot

Tyohyvinvointi
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Kuvio 2 Kehittdmisprosessin eteneminen

Aloitin aineistonkeruun tutkimalla opinnédytetydni aiheeseen liittyvia aiempia tutki-
muksia ja kirjallisuutta (Kuvio 2). Ty6hyvinvointiin, tydyhteisotaitoihin, tydilmapii-
riin, esimiesty6hon ja muutosjohtamiseen liittyvaa kirjallisuutta 10ytyy erittdin paljon
ja aiheeseen liittyvan aineiston rajaaminen olikin haasteellista.

Uutena esimiehend uudessa tyoyhteisdssani kerasin koko ajan kéytannon tietoa ha-
vainnoiden ja huomioita tehden. Opinndytetydssani havainnointi ei ole tieteellinen tut-
kimusmenetelm4, sill4 en miettinyt etukateen, mitd, milloin tai ketd havainnoin, ty6-

yhteiso ei tietdnyt havainnoinnistani, enka mydskéan laatinut havainnointipéivékirjaa.

Taman opinnaytetydn kirjoittamista tukevat havainnot kertyivat mm. arjen tyGpdivan
keskusteluista, palaverikayttaytymisesta seké tyontekijoiden kayttaytymisesta ja vuo-
rovaikutuksesta tyoyhteisdssa ja kehittamisiltapaivissa. Muistikuvia on kertynyt pal-
jon ja ne tukevat ja vahvistavat mm. kyselyisséd saatuja vastauksia. Osa havainnoista
on kertynyt puhtaasti ndkemalla ja kuulemalla, mutta osa myds tuntemalla ja aisti-

malla, vaikka tilanteissa ei ollut yhtdan sanoja.

Havainnointi on hyodyllinen kehittamistydn menetelmd, jonka avulla on mahdollista
saada tietoa esimerkiksi ihmisten kayttaytymisesta heidan luonnollisessa ympéristos-
s&an. Havainnointia voidaan kayttaa joko haastattelujen ja kyselyiden tukena ja lisdna
tai sitten itsendisend menetelmand. Havainnointi sopii hyvin esimerkiksi tutkimuksiin,
joiden kohteena on ihmisten toiminta ja vuorovaikutus toistensa kanssa. Havainnoin-
nilla paastaan tapahtumien luonnollisiin ympdristoihin saaden tietoa siitd, toimivatko
ihmiset niin kuin sanovat toimivansa. (Ojasalo, Moilanen, Ritalahti 2015, 114.) Osal-
listava havainnointi on tavanomainen tapa havainnoida ihmisten toimintaa. Se antaa

samalla myds tietoa yhteison sosiaalisista piirteistd (Vilkka 2015, 143).

Vilkkan (2018, 159) mukaan havainnot riippuvat siitd, miten havainnoija ymmartaa
tilanteen ja mika on hénen késityksensé tutkimuskohteen olemuksesta. Olemassa oleva
tieto ohjaa hénen kykyaéan havaita. Havainnot riippuvat siitd, kuka havaitsee, méarit-

telee, tulkitsee ja antaa merkityksen havainnoille.
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Paasimme tydstamaan asioita henkildston kanssa vield organisaation ulkopuolisen ty6-
yhteisOkehittdjan kanssa, joten aineistoa syntyi myods esim. aivoriihitydskentelysta ve-
tajan johdolla. Kokoonnuimme tydyhteisokehittdjan kanssa syksyn 2019 aikana kaik-
kiaan viisi kertaa, joista kaksi kertaa koko henkiloston kanssa iltapéivan kestavissa
kehittamispaivissa, seké kolme kertaa esimiesten ja ylemman johdon kanssa aamupai-
véan Kkestdvissa palaute- ja suunnittelutapaamisissa. TyOyhteisokehittdja toimi tilai-
suuksien vetdjana, ajatusten sytyttdjana ja keradjana ja esimiesten tehtavana oli vieda
ideat kdytadntoon, valvoa ja arvioida toteutumista ja antaa palautetta toteutumisesta.
Oma roolini lahiesimiehend, kuten muullakin johdolla, on seisoa vahvasti kehittdmis-
tyon takana ja toimia tukena tyoyhteisolle sekd vieda uudistukset kdytantoon. Erittain
suuri merkitys on kehittamisiltapéivien vélissa tapahtuvilla esimiesten palaute- ja
suunnittelutapaamisilla, joilla kdydaan lapi ja arvioidaan tapahtuneita pieniakin posi-

tilvisia muutoksia ja suunnitellaan seuraavan kehittdmisiltapdivan aiheita.

Kevéén 2020 aikana kokoonnumme tydyhteistkehittajan kanssa vield viisi kertaa koko
henkildston kanssa iltapéivén kestaviin kehittamispéiviin ja yhta monta kertaa esimies-
ten kanssa vield erikseen suunnittelupalavereihin, mutta kevéan tapahtumissa kotihoi-
don esimiehilld on suurempi rooli ja ty0yhteisokehittaja toimii enemmaén taustavaikut-
tajana, kannustajana ja péivien yhteen vetdjand. Kevaan kehittdmisiltapdivien tavoit-
teena on syventaa ja konkretisoida aiemmin nousseita kehittdmiskohteita. Kehittamis-

ty6 on nyt saatu kayntiin ja tulee jatkumaan t&sté eteenpdin.

Olen tehnyt kyselyn henkilokunnalle tydilmapiiriin, -hyvinvointiin ja toimintatapojen
kehittdmiseen (Liitel) liittyen, seka uusinut tyoterveyshuollon viimeksi vuonna 2017
tekeman kyselyn psykososiaalisiin kuormitustekijoihin (Liite 2) ja tydskentelyoloihin
(Liite 3) liittyen. Naiden kyselyjen tulokset toimivat pohjana tydyhteison kehittami-
selle yhteistydssa koko tydyhteison ja tydyhteistkehittajan kanssa ja keskustelujen

avaajina esim. osastotunneilla.

Kyselyiden avulla voidaan kerété laaja tutkimusaineisto, jossa isolta joukolta voidaan
kysyd monia asioita nopeasti ja tehokkaasti. Kyselyt tuottavat yleensa paljon tuloksia,
joita voidaan kasitell4 tilastollisin menetelmin, esimerkiksi Excelin avulla. Kyselyiden

heikkoutena voidaan pitaa tulosten pinnallisuutta ja sitd, ettei voida arvioida, miten
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vakavasti vastaajat ovat suhtautuneet kyselyyn ja miten onnistuneita vastausvaihtoeh-

dot ovat vastaajan nakdkulmasta. (Ojasalo ym. 2015, 121.)

telyoloihin (liite 3) ovat sellaisia, joita he kayttavéat useille eri tydnantajille, joten ky-
symykset ja vastausvaihtoehdot eivat ole suunnattu pelkastadn kotihoidon tyonteki-
joille. Vastausvaihtoehdoissa on myos vaihtoehto ’en osaa sanoa”, joten jdi arvoi-
tukseksi, miten vakavasti vastaajat ovat kyselyyn vastanneet, jos valitsevat edellda mai-
nitun vastauksen. Vertailin naissé kyselyissa lahinna vuosien 2017 ja 2019 vastauk-

sissa tapahtuneita muutoksia ja pohdin niiden oheen annettuja avoimia vastauksia.

4.2.1 Tyoterveyshuollon kyselyt

Tyoterveyshuollon kyselyiden vastaukset eri vuosilta eivat olleet suoraan vertailukel-
poiset, silld vuonna 2017 vastaajia oli 22, eli l&hes koko henkildsto vastasi kyselyyn ja
vuonna 2019 vastaajia oli vain 12 vastausprosentin ollessa 55%. Vastaajien erilaisesta
maarésta johtuen laskin jokaiseen vastaukseen prosenttiosuuden, eli montako prosent-
tia kysymykseen vastanneista oli vastannut kyseisella tavalla (Taulukko 1). Mielestéani
nama kyseiset kyselyt eivat antaneet riittdvaa ja oikeanlaista tietoa kotihoidon kehitta-
mistarpeista. Vastattaessa nimettdméné tai jos vastauksissa on vaihtoehtona “’en osaa
sanoa”, tai muu neutraali vastaus, on vaarana, ettd kyselya ei oteta vakavasti tai se
tehdaan kiireell& kunnolla siihen paneutumatta. Naiden tyoterveyshuollon valmiiden
kyselyiden ongelma oli myos siind, ettd kysymyksia ei ole laadittu vain kotihoidon
tyontekijoiden vastattaviksi vaan kyselyt teetetddn hyvin erilaisissa ympéristdissa
tyoskenteleville. Kotihoidon hoitajat tydskentelevat asiakkaiden varsin erilaisissa ko-
deissa, joiden olosuhteisiin tyonantaja ei juurikaan voi vaikuttaa.

Kanasen (2015, 230) mielestd kysymysten toimivuus tiedon kerdajana riippuu mm.
siitd, ymmartaako vastaaja kysymykset oikein, onko hénelld kysymysten edellyttdma
tieto, haluaako han antaa kysymyksiin liittyvan tiedon ja ovatko kysymykset yksiselit-
teisid. Kyselytutkimuksen onnistumiseksi tulee ndiden edellytysten tayttya jokaisessa

kysymyksessd. Tutkimuksen luotettavuus ja laatu riippuvat kysymyksistd, sill&
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kysymykset ovat tutkimuksen aineistonkeruumenetelmad. Vastaajan ei voi antaa vas-

tata sellaisiin kysymyksiin, joihin hanell& ei ole tietoa.

Tassa opinndytetydssa jatan kyselyn tydoloista esitteleméttd, silla kysymykset liittyi-
vat padosin tydymparistoon, johon emme voi vaikuttaa. Esittelen kyselyn psykososi-
aalisista kuormitustekijoista ja vertailen tapahtuneista muutoksia. Esittelen omasta
mielestani tydyhteisomme kehittdmiseen liittyvét tarkeimmat kohdat ja niihin saatuja
avoimia kommentteja. Vertailussa olevien kyselyiden valilla on tapahtunut myds kah-
den entisen kunnan kotihoitojen toimistojen yhdistyminen sek& esimiehen vaihtumi-
nen, joten tapahtuneet muutokset saattavat olla syyné jollain tasolla my0s vastauspro-

sentin pienuuteen ja vastausten laatuun.

Taulukko 1 Tydterveyshuollon kysely psykososiaalisista kuormitustekojoista

Arvioitava tekija Kunnossa | Osittain Ei kun-

kunnossa nossa

V. V. V. V. V. V.
2017 | 2019 | 2017 | 2019 | 2017 | 2019
Ovatko tyon tavoitteet selkeita, ym- | 33,3 | 27,3 | 61,9 | 636 |48 |91

marrettavia ja mielekkéaksi koet-

tuja?
Oletko motivoitunut ty6hosi? 71,4 1231 | 286 [615 |00 |154
Onko tydmaéara ja tyotahti kohtuulli- | 27,3 | 15,4 | 63,6 | 38,5 | 9,1 |46,1
nen?
Voitko itse vaikuttaa tyoémaaraan, | 50,0 | 7,7 |41,7 [ 385 |83 |538

tyotapoihin, tyojarjestelyihin ja nii-

den kehittdmiseen?
Koetko tydsi mielekké&éksi? 391 183 |391 750 |218 | 16,7
Voiko tydssé kehittdd osaamistaan ja | 63,6 | 154 | 31,8 [ 69,2 |46 |154

oppia uutta?
Ovatko tyon haasteet kohtuullisia? | 54,5 [ 9,1 |36,4 |636 |91 |27,3
Voiko tehtdvat suorittaa ilman jatku- | 0,0 |0,0 | 72,7 | 454 | 27,3 | 54,5

via keskeytyksié tai héiritsevasti véa-

liin tulevia uusia tai muita tehtavia?
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Onko ty6hon siséltyvé vastuu koh- | 47,6 | 0,0 |429 |50,0 |95 |50,0

tuullinen?

Siséltyyko tyohon eettisia tai arvo- | 18,2 | 0,0 |59,1 | 55,6 | 22,7 | 44,4

ristiriitoja?

Saako tyOsuorituksesta ja toimin- | 25,0 | 9,1 | 45,0 | 455 | 30,0 | 455
nasta palautetta ja arvostetaanko
tyo6té ja tuloksia?

Saatko tukea esimiehelta? 36,4 |00 |454 |81,8 |18,2 | 18,2
Oletko tyytyvainen ty6paikan ihmis- | 59,1 | 0,0 |40,9 | 80,0 | 0,0 |20,0
suhteisiin?
Saatko riittavasti tietoa toiden hoita- | 12,5 | 9,1 | 58,3 | 27,3 | 29,2 | 63,6
miseen?
Onko péaatoksenteko oikeudenmu- | 14,3 [ 9,1 |76,2 | 36,4 |95 |455
kaista?
Esiintyyko tyossa jatkuvia muutok- | 14,3 | 9,1 |47,6 | 27,3 | 38,1 | 63,6
sia ja/tai epdvarmuutta?
Kohdellaanko ihmisid tasa-arvoi- | 45,0 | 18,2 | 50,0 | 455 |50 |364
sesti tyopaikalla?
Esiintyykd yhteisdssdnne epdasial- | 81,0 | 30,0 | 19,0 | 60,0 | 0,0 | 10,0
lista kohtelua tai hairintaa?
Onko tyOpaikalla véakivallan uhka? |545 |91 |364 |818 |91 |91
Siséltyyko tyohon runsaasti hankalia | 27,3 | 10,0 | 54,5 | 70,0 | 18,2 | 20,0
asiakas- ja vuorovaikutustilanteita?
Onko ty0 yksintyoskentelyd, erilldan | 64,7 | 455 | 23,5 | 54,5 | 11,8 | 0,0
muista ihmisista?
Oletko saanut riittavésti koulutusta | 63,5 | 36,4 | 31,8 | 545 |46 |91
ja  perehdytysta  selviytyaksesi

tyOsta?
Ty0aika, vuorotyd, ylityot? 57,9 (429 |42,1 |57,1 |0,0 |00

Kyselyn tuloksissa erityista kiinnostusta herattivat oman johtamistydni kehittymiseen,

henkildston tydmotivaatioon, tydn kehittdmiseen ja tyon jakautumiseen liittyvat



27

vastaukset (Kuvio 3). Vertailin niissa tapahtuneita muutoksia ja poimin kysymyksiin

annettuja avoimia vastauksia.

Osittain kunnossa Ei kunnossa

Kunnossa

. 2019

. 2017

. 2019

. 2017

. 2019

. 2017

0,0 10,0 20,0 30,0 40,0 50,0 60,0 70,0 80,0

Voitko itse vaikuttaa tyémaaraan, tyotapoihin, tyojarjestelyihin ja niiden kehittamiseen?
M Onko tydémaara ja tyotahti kohtuullinen?
m Oletko motivoitunut tyohosi?

B Ovatko tyon tavoitteet selkeitd, ymmarrettavia ja mielekkaaksi koettuja?

Kuvio 3 Tarkeimmat psykososiaalisen kuormitustekijakyselyn vastaukset

Kysymyksen ”Ovatko tyon tavoitteet selkeitd, ymmarrettidvid ja mielekkddksi koet-

tuja?” vastauksissa ei ollut tapahtunut suuria muutoksia kahden eri vastauskerran vé-

lill4, joten vaikuttaisi, ettd perustehtdva olisi selked kaikille vastanneille.

Motivaatioita kysyttdessd vastaukset olivat selkedmmin muuttuneet. Suoraan kysy-

mykseen “Oletko motivoitunut tyohosi?” vastaukset olivat muuttuneet selkeésti vuo-

den 2017 jélkeen huonommiksi. Muutokseen on kommentoitu olevan syyna kotihoi-

tojen yhdistyminen ja se, ettd tiimijakoa ei ole kdytossa. Taman kysymyksen
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vastaukset olivat selkeésti heikentyneet, mutta muita avoimia kommentteja ei juuri-

kaan oltu selitykseksi annettu.

"Tykkddn tyostdni, kun saan tehdd sen rauhassa, ilman kiirettd tai painostusta”™

Kysyttaessa tydmadaran ja tyotahdin kohtuullisuudesta seké siihen, voiko itse vaikuttaa
tydmadraan, -tapoihin ja -jarjestelyihin, olivat vastaukset selkedsti muuttuneet kohtaan
”ei kunnossa”. Naihin kommentoitiin syyksi sitd, ettd asiakkaat ovat nykyisin koko
yhdistyneen kunnan alueella eik& kotihoidossa ole talla hetkelld kaytdssé tiimijakoa
tai omahoitajuutta, joten tydmé&ara tuntuu suuremmalta, kun asiakkaat ja heidén asi-

ansa eivat ole niin tuttuja kuin ennen.

"Tyotd on paljon ja paljon sellaista, johon jokainen ei puutu, tekee vain kdynnin ja

selviytyy..”

“Liian paljon muistettavaa. Pienempi asiakasmddrd auttaisi -> tiimit!”

4.2.2 Kysely henkildstolle kotihoidon kehittamisesté

Kyselyyn kotihoidon kehittamisesta (Liite 1) vastasi 16 tyontekijad. Osa tyontekijoista
oli vastannut kyselyyn séhkoisesti l&hettden sen sahkopostilla tai tulostaen vastauk-
sensa ja palauttaen sen paperisena sekad osa palauttaen kasinkirjoitetut kyselykaavak-
keet, mutta vastaajia ei pysty tunnistamaan milldan naisté tavoilla vastanneista. Saa-
tuani vastauskaavakkeet sovittuun paivamaaraan mennessa, aloin jarjestella ja luoki-
tella vastauksia eri ryhmiin. Alleviivasin eri vareillda samankaltaisia vastauksia ja sain
ryhmiteltyd vastaukset, joiden pohjalta saatiin taustatietoa kehittdmisiltapéivien poh-
jaksi. Luokittelin vastaukset lahinna opinndyteyoni keskeisten kasitteiden mukaisesti
tydhyvinvointiin, tiimijakoon, tydyhteisotaitoihin ja esimiestyéhon liittyen. Kanasen
(2017, 141) mukaan nédkokulma ratkaisee sen, mité aineistosta etsitadn. Nakokulmani
luokittelussa oli aineistolédhtéinen eli l1ahdin luokittelemaan niitd vastauksia, joita ko-

tihoidon kehittamiseksi oli annettu.



29

Kysymysten ”Mitki ovat mielestési hyvid asioita tydssési kotihoidossa? ja "Miki mo-
tivol sinua tyoskentelemdén juuri kotihoidossa?” vastaukset yllattivat positiivisuudel-
laan, silla vastauksissa oli kommentoitu niin tyén monipuolisuutta, vaihtelevuutta it-
sendisyytta, vapautta, tydkavereita, tytaikoja, tyovélineitd, asiakkaita ja jopa esimie-

hig, vaikka ndma ovat juuri niitd asioita, joissa arkipuheissa tuntuu olevan kehitettavaa.

Perustehtévaan liittyvat asiat nédhtiin myds positiivisena asiana:

"Tykkddn, kun saan siirtyd pdivin aikana asiakkaalta toiselle, en siis tyoskentele sa-

massa rakennuksessa koko pdivdd.”

i3

”Kaikki asiakkaat elamantarinoineen ja kokemuksineen avuntarpeesta riippumatta

”Mukavaa, kun on tuntenut osan asiakkaista monen vuoden ajan ja huomaa

terveydessa tapahtuvat muutokset ja juttu luistaa. ”

“Erilaisten asiakkaiden kohtaaminen tuo rikkautta myds omaan elamaan

Motivaatiota kysyttéessa vastauksissa korostuivat edelleen tyon vapaus, vastuu, moni-

puolisuus, vaihtelevuus ja itsendisyys ja erityisesti asiakkaiden Kiitos ja tyytyvéisyys.

” Ajatus siitd, ettd koti on meille tirked paikka ja jokainen meistd haluaa asua sielld

mahdollisimman pitkddn ja omalla tyélldni pyrin tdmdn mahdollistamaan™

’

” Tyytyvdiset/kiitolliset asiakkaat ja heiddn tarinansa’

7 Jos/kun voi toimia asiakasldhtoisesti yhdessd asiakaan kanssa ja havaitsee, ettd

asiakas on myos tyytyviinen”

Tarkeimpié kehityskohteita kysyttdessa selkeimmiksi asioiksi nousivat tiimijako, toi-
den tasapuolinen jakautuminen, tydyhteisotaidot ja tiedonkulku:

” Tyon rauhoittaminen ja jarkeistaminen. Menndén paikasta paikkaan ja asiakkaat

vaihtuvat pdivittdin”
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”Tyonjaot, tasapuolisuus lahes kaikissa jutuissa”

"Yhteistyo, kuunteleminen, toisten arvostaminen”

” Saanndlliset tiimipalaverit, joissa tehd&an paatokset, kuka minkakin asian hoitaa ja

miten. Edellytetddn, ettd kaikki lukevat muistion, jolloin tiedonkulun pitdisi parantua”

Kysymykseen tiimijaosta, -kierrosta ja -toiveista tuli eniten “laidasta laitaan”-vastauk-
sia; osa haluaisi kiintedt tiimit, joissa ollaan pysyvasti ja osa haluaisi vaihtaa tiimia
kuukauden ja vuoden vaihtovalin haarukassa. Tiimien mééran vaihteluvali oli yhdesté
neljaan tiimiin. VVapaaehtoisuus korostui tdman kysymyksen vastauksissa etenkin tii-
mikiertoa pohdittaessa. Loma- ja vuorotoiveissa toivottiin tasapuolisuutta ja jousta-

vuutta.

” Tiimijaon puolesta ehdottomasti; silloin keskitytdan pienempaén alueeseen ja asiat

ovat hallussa paremmin. ”

” Lomatoiveet kiertaviksi kuukausiksi kaikille, silloin tasapuolisuus toteutuu ja oikeu-

denmukaisuus niissa. ”

Omahoitajuuden kdyttoonottaminen heratti myonteisié ajatuksia. Useissa vastauksissa
nahtiin tiimijaon jo auttavan pienemman asiakasmaaran vuoksi, eikd osa vastaajista
nae omahoitajuutta valttaméattdmana, kun taas osa ndkee omahoitajuuden edut erityi-

sesti asiakkaan ja omaisten hyotyna.

“Hyva asia; vastaisi asiakkaan asioista laajemmin, tietdisi hanen asiansa ja ottaisi
vastuulleen asiakkaan hoitoon liittyvat asiat. Kannetaan huolta omista asiakkaista ko-
konaisvaltaisesti. Kaynteja suunniteltava useammin omahoidettavien luokse. Asiakas
luottaa paremmin, kun on tuttu hoitaja, joka huomaa my6s muutokset asiakkaassa.

muistisairaalle erittain tarke&, ettei hoitaja vaihdu koko aikaa.”

”Omahoitajuus on kannatettavaa erityisesti muistisairaiden osalta ja sellaisten, joilla

ei ole omaisia.
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”Asiakkaat ja omaiset saattaisivat olla tyytyvaisia, kun tietaisivat, kuka hoitaa heidan

asioitaan. ”’

Tyohyvinvointiin liittyvissé vastauksissa ja kommenteissa oli suuri joukko niit4, jotka
kokivat voivansa ja jaksavansa t0issd hyvin, sekéd kokivat milld asioilla ndihin voi vai-
kuttaa, mutta myos paljon niitd vastauksia, joissa koettiin tyéhyvinvoinnin olevan
huono. Naissa huonoksi koetetuissa vastauksissa korostuivat vaikuttamisen ja tydyh-

teisGtaitojen puute.

"Tyohyvinvointini koen olevan normaali, jota piddn ylldi erilaisilla toiminnoilla (ih-

missuhteet, liikkuminen, lukeminen).”

”Ty6hyvinvointiin vaikuttavat monet asiat. Valilla t6issa on mukavaa ja valilla tanne
ei haluaisi tulla ollenkaan. Suuret muutokset stressaavat ja kiire huonontaa hyvinvoin-

tia ja se, ettei meilta kysyta mielipidetta asioihin.”

”Ty6hyvinvointini vaihtelee; kohtelu tyokavereilta valilla todella tOyke&ad, apua ei saa,

vaikka pyytaa. ”

Tydilmapiirié ja tyOyhteisotaitoja arvioitaessa vastauksissa nousivat esiin vuorovaiku-
tustaitojen, kdytostapojen ja tasapuolisuuden kehittdmistarpeet. Useissa vastauksissa
kommentoitiin tydyhteisdssé olevan edelleen kaksi ”joukkuetta” ja niiden danen kuu-
luvan, jotka “huutavat eniten”. Tyotehtavien koettiin myds jakautuvan epéoikeuden-
mukaisesti, eli hiljaisemmille keraantyi enemman ty6ta kuin niille, jotka pitivat suu-

rempaa aanta.

"Tyoilmapiiri heikko, ollaan edelleen kaksi kuntaa ja kahden kunnan hoitajia.”

"Tydyhteisotaidot eivit kohtaa, kommunikointi epakunnioittavaa, ddnensavy ja puhe-

tapa.”

”Vuorovaikutustaidot, hyvat kaytostavat ”
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”Tasapuolisuus; samat tyot kaikille patevyyden, tietojen ja taitojen mukaan. ”

Esimiehille esitetyissa vapaamuotoisissa terveisissa oli toiveina esimiesten osallistu-

minen kenttatyéhon, tiedonkulun parantaminen ja positiivisen palautteen antaminen.

“Tulkaa mukaan kentélle kiertamé&an, niin tiedatte, mista puhutaan ja mita silla tar-

koitetaan.”

”Kertokaa ja tiedottakaa tulevista muutoksista ajoissa. ”

”Kiitetdan henkildstod, kun siihen on aihetta. ”

Kotihoidon kehittamiskyselyn seka tydterveyshuollon kyselylyn perusteella on taysin
selvad, ettd tiimijaon, tyon tasapuolisen jakautumisen ja tyOyhteisotaitojen kehittami-
seen tullaan panostamaan. Toiminnanohjausjarjestelman optimointitydkalun kayt-
toonotto mahdollistaa tasapuolissmman tydnjaon, tiimijako asiakaslahtdisemmaén

tyoskentelyn ja tydyhteisotaitojen kehittdminen tydhyvinvoinnin kohenemisen.

4.2.3 Kehittamisiltapaivat

Syksyn 2019 aikana tydyhteisd kokoontui kehittamisiltapéiviin kokeneen tydyhteiso-
kehittajan kanssa kaksi kertaa ja kevadn 2020 aikana kokoontumisia on edessé vield
viisi. Kehittamisiltapaivien lisaksi esimiehet tapaavat tyoyhteisokehittdjan kanssa
vield néiden sovittujen tapaamisten valissd. Tyovuorosuunnittelussa pyrittiin huomi-
oimaan kehittamisiltapéivét vahvistamalla henkilOstoresurssia, jotta saatiin mahdolli-
simman paljon tyontekijoitd mukaan. Tydvuorotoiveista ja sijaistilanteesta riippuen ei
ollut mahdollista saada aina samoja osallistujia mukaan, vaikka pyrittiin tekemaén

kaikki mahdollinen asian onnistumiseksi.

Ensimmaisen kehittamisiltapdivan aluksi kaytiin tutustumiskierros, jonka aikana
kaikki kertoivat taustastaan, kokemuksestaan ja kaikesta siitd hyvastd, mitd he tyos-
séan kohtaavat. Keskusteluista nousi esiin suunnattoman suuri kokemus ja hienot het-

ket, joita henkildstolle on yhteensé kertynyt. Keskusteluissa tuli esiin my0s se, etté tyo
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koetaan nykydaan niin kaaosmaiseksi, ettei sitd ehdi tekemaan niin hyvin kuin haluaisi.
Kehittamisiltapdivissa on kéyty keskusteluja eri poytaryhmissa, eli henkilésto on jou-
tunut vaihtamaan aina valissa ryhmaa, jolloin keskusteluryhmaan on osunut myaés niita
tyOkavereita, joiden kanssa ei juuri muuten ole tekemisissd, tai on entisen ’vanhan
kunnan” tiimildinen. TyOyhteisOkehittdja on pitanyt huolta siit4, ettd jokainen saa ja

mya0s joutuu ottamaan puheenvuoron.

Kehittamisiltapdivien tydskentelytapa osallistaa kaikki osallistujat ja jokaisen on mah-
dollista ilmaista mielipiteensé sekd saada &anensa kuuluviin. Tyodskentelytapaa kutsu-
taan aivoriiheksi tai ideointitydpajaksi, silld menetelmalla tuotetaan ideoita ryhméssa.
Aivoriihessa yleensa enintdén 12 hengen ryhma pyrkii ideoimaan ratkaisuja ongelmiin
vetdjan johdolla. Aivoriihen ideointivaiheessa vetdja Kirjaa ideat taululle ja huolehtii
puheenvuorojen jakamisesta. Valintavaiheessa syntyneitd ideoita arvioidaan ja jokai-
nen osallistuja voi merkité itselleen esimerkiksi kolme térkeinta ideaa. Ideat, jotka ovat
saaneet eniten merkintdja, ovat yleensa niitd, joita lahdetdan toteuttamaan. Ryhman
vetdjélla on suuri merkitys aivoriihen tuloksellisuuteen, silla hanen tehtavénaéan on pi-
t&& huolta sadnnoistd, yllapitad aikataulua ja rytmittad ideointia osallistujien tarpeiden
mukaan. (Ojasalo ym. 2015, 160-162.)

Kehittamisiltapdivien tarkeimmiksi keskustelunaiheiksi ovat nousseet tiimien tehta-
vien, tavoitteiden ja toimintasuunnitelmien laatiminen, tiimien pelisd&ntdjen sopimi-
nen sekd tiimin jasenten roolien madrittely. Olemme keskustelleet paljon ihan konk-
reettisista tiimin perustamiseen liittyvista asioista, kuten esim. palaverikdytannoista,
tiimihuoneista jne. Tiimiytymiseen ja tiimin yhteistoiminnan ja vuorovaikutuksen ke-
hittdmiseen seké siihen, miten me autamme toisiamme onnistumaan ja oppimaan yh-
dessa sekd kehittdméaan tyota ja ammattitaitoa, palaamme seuraavissa kehittamisilta-

péivissa seka tulevilla osastotunneilla.

Kevaan 2020 kehittamisiltapéivien tyoskentelytapa ei ole vield selvinnyt, mutta toden-
nakoisesti tydskentely jatkuu samalla menetelmalld, mutta aiheina ovat eniten merkin-
t0ja saaneet asiat, joita lahdetddn syventamaan. Téssa tapauksessa ideat ovat aiemmin
paatettyja kehittdmiskohteita. Kehittdmisiltapdivien alussa on hyvad myos arvioida

edellisen tapaamisen jalkeisté aikaa ja sitd, mita tapaamisten valissa on tapahtunut.
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Tulevissa kehittdmisiltapaivissa tyomenetelména voisi olla tulevaisuusverstas tai tule-
vaisuuden muistelu, jossa koko tydyhteist pohtii ideoita yhteisesti pééatettyihin asioi-
hin, joita sitten toteutetaan yhdessa. Talla menetelméll& jokaisella on mahdollisuus
vaikuttaa tulevaisuuteensa. Menetelmé aktivoi koko henkiloston kehittdmaén toimin-
taa ja estetdan se, etteivat 4anekkaimmat ja vahvimmat hallitse tilannetta. (Ojasalo ym.
2015, 153.) Tulevaisuuden muistelussa siirrytdén ajatuksissa ikaan kuin siihen tulevai-

suuden hyvaan tilanteeseen ja etsitdan keinoja siihen paasemiseksi.

Kehittamisiltapaivat menetelméana tai paremminkin kehittdmisotteena on tyGyhteiso-
lahtoista prosessikehittamistd. Kehittdmisote antaa tydyhteisolle viitekehyksen, johon
nojata. Tyoyhteisolahtdinen prosessikehittdminen ymmarretaan keskustelemisen, yh-
teisen tekemisen ja oppimisen tuloksena saavutettuna kdytantona. Kehittdmisote pe-
rustuu tyOyhteisossa ja tydssa tunnistettuihin haasteisiin ja tdhtaa kehittdmisen tavoit-
teiden saavuttamiseen. Tyoyhteisolahtdisen prosessikehittdmisen menetelman sovel-
tamisessa on tarkeéa, etté se tukee kaikkien dénten kuulumista, demokraattisuutta, it-
searviointia, palautetta ja kehittdmisprosessin jatkuvuutta seka toimijalahtdisyytta eli
soveltaminen ei vaadi jatkossa esim. organisaation ulkopuolisen tydyhteisokehittgjan
panosta. (Seppanen-Jarveld & Vataja 2009, 11-13, 24.)

Kehittdmispaivien vaarana saattaa olla niiden muuttuminen jonkinlaisiksi karnevaa-
leiksi, joissa tyOyhteisO irrotetaan arkisesta toimintaympéristostéan erilaisten asioiden
adrelle etsiméaan jotain uutta. Jos ajaudutaan kovin kauaksi arkisesta tyost4, se voi joh-
taa vain hetkelliseen yhteisymmarrykseen, mutta ei muuta pysyvasti yhdessa tehtavaa
tyotd. (Roos & Monkkdnen 2015, 41.) Kotihoidon kehittdmisiltapdivien keskustelut
ovat keskittyneet taysin kotihoidon arkiseen tyéhon, joten karnevaalitunnelmaa ei ole
paassyt syntymaan. Kehittdmispéivien vieminen pois omasta toimistosta rauhoitti ti-
lanteet ja saimme keskittyd keskusteluihin ja ideoimiseen rauhassa, tilaisuuksien silti

muuttumatta karnevaalin omaiseksi show’ksi.
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5 KEHITTAMISTYON TULOKSET JA TOIMENPITEET

Kaikkea tyOpaikan kehittdmista tulisi tarkastella perustehtévasta ké&sin. Jérvinen
(2014, 57) kuvaa toimivan tydyhteison peruspilareita (Kuvio 4), joiden varassa tyoyh-
teison tehokas ja sujuva toiminta lepaavat. Jokainen pilari on yhté tarkeé, ja esimiehen
on huolehdittava naisté rakenteista. Tdman kehittdmistydn tuloksien perusteella mei-
dan pitaa tukea ja vahvistaa jokaista pilaria saavuttaaksemme toimivan ja hyvinvoivan
kotihoidon yksikon. Kehittdmistyon tulokset ja jatkokehittdmiskohteet voidaan sijoit-

taa naiden Jarvisen pilareiden sisaan.

Toimiva tyoyhteiso

Tybéntekoa Tybéntekoa Selkedt . . Toiminnan
Yhteiset Avoin H
tukeva palveleva tdiden S . JELLUE]
" . . : o pelisddnnst vuorovaikutus S
organisaatio johtaminen jarjestelyt arviointi

Selked organisaation perustehtava

Kuvio 4 Toimivan tydyhteison peruspilarit (Jarvinen 2014, 57)
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5.1 TyGmaara

Tyoterveyshuollon teettdman kyselyn psykososiaalisista kuormitustekijoista vastauk-
sista nousivat esiin erityisesti tydméaaraan ja sen tasapuoliseen jakautumiseen liittyvat
vastaukset. Avoimissa kommenteissa koettiin, ettd toiminnanohjaajat jakavat tyot epa-
oikeudenmukaisesti, eli toisilla on todella paljon enemman tyota kuin toisilla. Tdma
asia on puhuttanut tydyhteisossé paljon ja tyon jakamisen periaatteita on selvennetty

osastotunneilla.

Asiakaspaikkojen maaraa ei voi suoraan vertailla, silla asiakkaiden hoivan tarve ja
asiakaspaikkojen etdisyydet vaihtelevat todella paljon. Kommenteissa mainittiin usein
kiire” ja “ei ehdi”, mutta onko ndmé asiat todellisuutta vai tunnetta, on vaikea todis-
taa, ennen kuin kaikki ty® pystytdan osoittamaan tehdyksi. Ongelmana oli, etté kaikki
tyontekijat eivat kayttdneet mobiilileimauksia aloittaessaan ja lopettaessaan asiakas-
tyotd, joten saatavilla olevat raportit eivat osoita tehdyn tydn oikeellisuutta eika pal-

velu- ja hoitosuunnitelman toteutumista.

Toinen ongelma oli se, ettd toiminnanohjaajat eivat olleet ottaneet kdyttéon toimin-
nanohjausjarjestelmén optimointiominaisuutta, vaan tekivét tyonjaon “késin”, jonka
vuoksi tydnjakoa kuviteltiin epdoikeudenmukaiseksi. Vain oikein tehty ja ajantasainen
leimaus tekee tyon nékyvaksi ja sen jalkeen voidaan tarkastella tyomaaraa. Kiiretta ja
tyoméaaréa kommentoitiin seké kotihoidon kehittamiseen liittyvéssé kyselyssa etta ke-
hittdmisiltapédivan keskusteluissa, joten asiaan tartuttiin heti seuraamalla leimausten
toteutumista ja ottamalla optimointi kdyttoon toiminnanohjauksessa sekéd jakamalla

asiakastyot tasaisesti jokaiseen tyévuoroon jokaiselle viikonpaivélle.

Toiminnanohjaajien kanssa keskustellessa k&vi ilmi, ettd heidan varsinainen tyo tdiden
jakamiseksi keskeytyy jatkuvasti asiakkaiden ja tydntekijoiden puheluiden vuoksi ja
he tekevat lisaksi paljon myos sellaisia tehtavid, jotka kuuluvat kotihoidon lahihoitajan
tehtdvaan. Perustehtdvan ja omien tehtdvakuvien kirkastaminen ja jatkuva mielessa
pitdminen on erittdin tarke&d, jotta jokainen hoitaa omat tehtdvansa. Jatkossa hoitajat
paivittavat itse tydohjeita, palvelu- ja hoitosuunnitelmia, lisddvat yhteystietoja, tekevat
tilauksia ym., joita toiminnanohjaajat ovat aiemmin tehneet heidén puolestaan. Oma-

hoitajuuteen siirryttdessa ndma asiat tulevat selkiytymééan myos sita kautta. Puheluiden
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ohjaukseen tulemme saamaan apua it-osaston ammattilaisilta, jotta toiminnanohjaajien
ty6té saadaan rauhoitettua puheluilta. Toiminnanohjaajat saivat apua, tukea ja kannus-
tusta optimoinnin kayttoonottoon erdén Satakunnan kunnan erittdin osaavalta toimin-
nanohjaajalta. Esimiehet saivat samalla my0ds opastusta ja tukea raporttien hyddynta-

miseen ja tulkintaan.

5.2 Tiimijako

Tiimijaon ja omahoitajuuden puuttuminen ei innostanut tekemaan tyota niin kiinnos-
tuneesti ja motivoituneesti kuin aiemmin kahden erillisen kunnan aikana. Ty0terveys-
huollon, kotihoidon kehittdmiskyselyn ja kehittamisiltapéivien keskustelujen tulokset
olivat taysin yhtenevaiset, joita myds paivittaiset keskustelut, raportit ja osastotuntien
keskustelut tukivat. Tiimijakoon tullaan siirtymaan kevaan 2020 aikana ja sita ennen
on sovittava tiimien pelisadnnoistd, tehtavistd, rooleista, tavoitteista ja ennen kaikkea
tiimien jakoperusteista, eli miten asiakkaat ja tyontekijat tullaan jakamaan tiimeihin.
Tiimijaon myota otetaan kayttdon myos Kiertava kesalomalista, sillé tata toivottiin ky-

selyissa tuomaan tasapuolisuutta ja oikeudenmukaisuutta tyontekijoille.

Kehittamisiltapéivissa tulemme kevaan aikana vield kehittdmaan ja arvioimaan tiimi-
jakoon, vuorovaikutukseen, tiedonkulkuun, pelisdantéihin ja rooleihin liittyvia asioita.
Tiimit tullaan tarkoituksellisesti sekoittamaan entisen kuntajaon mukaisista tiimeista
nykyisen yhdistyneen kunnan kahdeksi tiimiksi, joissa siis on j&senié tasapuolisesti
kummastakin entisen kunnan tiimistd. Ennen tiimijakoon siirtymist4 on kaikkien ym-
marrettava, miksi muutos tehdaan, mita ollaan muuttamassa ja mista se konkreettisesti
tarkoittaa. Yhdessa asetetut tavoitteet auttavat tiimin jasenia nakemaan muutoksen
hyddyt seka itsensd, ettd tyoryhmén kannalta. (Koivukoski ym. 2009, 31.) Oleellista
muutoksen onnistumisessa on ihmisten johtaminen, sill& tyontekijat on saatava kulke-
maan kohti muutoksen tavoitteita ja heidt on saatava sitoutumaan muutokseen. Muu-
toksen onnistumiseksi johtajalta edellytetddn tyontekijoiden motivoimista, heidan ym-

maérrystd sekd valmentavaa johtamista. (Kallankari 2019, 155.)

Pentti Syddanmaanlakka (2012, 48-49) kiteyttaa taitavasti tiimin ja sen johtamisen aja-

tuksen: joukko ihmisid, jotka ovat sitoutuneet yhteisiin, mitattavissa ja seurattavissa
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oleviin tavoitteisiin ja joilla on toisiaan tdydentdvéd osaamista, muodostavat tiimin.
Tiimin jasenilld on yhteiset toimintatavat, joita he myds yhdessé kehittavat. Tiimityos-
kentelyn perusteiden ymmartamisen liséksi tiimeissa toimiminen vaatii tiimijohtami-
sen osaamista. Tiimin tarkoituksen, tavoitteiden ja jasenten roolien on oltava selkeasti

madritellyt eli perusasioiden on oltava selkeat.

5.3 Perustehtava

Tyoterveyshuollon kyselyvastauksista sai kasityksen, ettd perustehtava olisi selked
tyontekijoille, mika sitten kotihoidon kehittamiskyselyn vastauksien perusteella ei oli-
sikaan aivan niin selked. Kotihoidon kehittdmiskyselyn monessa vastauksessa tuotiin
esille se, etté pitaisi kuunnella henkildston mielipiteita mitd moninaisimmissa asioissa.
Vapaaehtoisuutta ja vaikuttamismahdollisuutta toivottiin mm. tiimijakoon, tyGvuoro-
toiveisiin, tyonkiertoon ja jopa esimiesten ja ty0kavereiden palkkaamiseen. On kuiten-
Kin muistettava, ettd aina on niité asioita, jotka tulevat ns. annettuina ja asioita, joihin

voi vaikuttaa ja esittdd mielipiteita.

Perustehtévén toteuttaminen vaatii hyvinvoivia tyontekijoitd, jotka haluavat kehittda
tyotaan, silla kehittamisella yllapidetaan perustehtavan laadukasta suorittamista. Tyo-
yhteiso on olemassa perustehtavan toteuttamista varten eli sosiaaliala-alalla asiakkai-
den tarpeita varten. (Mékisalo-Ropponen 2016, 13.) Kotihoidossa ikaéntyneiden kuu-
leva ja ymmartava kohtaaminen vaatii erityisesti tasapainoisuutta ja sisdista eheytta
sekd kykya kohdata aina uusi ikdantynyt henkild odotuksineen. Tyontekija ei voi
myoskaan selittdd kiireen avulla sitd, ettei ehdi auttaa asiakasta, silla eettisyys vaatii

tekemé&an kaikkensa idkkaan asiakkaan hyvéksi. (Suonsivu 2015, 71.)

Perustehtavaé ei voi myoskaan toteuttaa laadukkaasti, ellei tydyhteison ilmapiiri ole
jaksamista ja toinen toistaan tukeva (Makisalo-Ropponen 2016, 13). Tyopaikalla ta-
pahtuvat jatkuvat muutokset, huono johtaminen ja mindkeskeinen ajattelutapa saatta-

vat hajottaa yhteisymmarrysta perustehtavasta (Virtanen & Sinokki 2014, 164).
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5.4 Esimiesty0

Esimiesty6hon ja johtamiseen liittyvat kehittdmisehdotukset liittyivat tiedonkulkuun
ja palautteen antoon. Palautteen antoon ei varmasti missaan tyoyhteisossa olla tyyty-
vaisié; sitd on yleensd liian vahan tai vaarin annettua. Palaute on kuitenkin aina tieto
siit4, miten tydssd on suoriuduttu. Toimintaa pitéé arvioida jatkuvasti ja tydyhteisolle
pitdd antaa palautetta esim. kehittymisestd. Tydyhteisosséni ei ole aiemmin selvésti
totuttu siihen, ettd palaute on myds selked syy-seuraussuhde jostain toiminnasta. Asi-
oihin ei ole aiemmin ehka riittavésti puututtu, eli ei olla totuttu mydskaan normaaleihin
tyonjohdollisiin toimenpiteisiin. Palautekulttuurin muutos on selkeasti tehokas tapa

saada muutoksia aikaan, vaikka se aluksi aiheuttaisikin joillekin mielipahaa.

5.5 Tydyhteisotaidot

Vallankayton yksi muoto on se, ettd ihminen kuvittelee voivansa kayttaytya tyoyhtei-

sOssa, niin kuin itse haluaa (Méakisalo-Ropponen 2015, 115).

Tama lienee juuri tydyhteisomme ongelman ydin: joillain tyontekijoilla on ollut valta
olla noudattamatta tyopaikan pelisaantoja ja kayttad vaaranlaista valtaa tyoyhteisossa.
Esimiehen tehtdva on huolehtia siitd, ettd tydyhteiso tietdd tyoyhteison ulkopuolelta
tulevat ty6té ohjaavat lait, asetukset, kriteerit ym. seka tydyhteisén omat pelisaannot
ja ettd se my0s noudattaa niitd. Useimmat ndisté ovat asioita, jotka ovat annettuja eiké
niista kyselld mielipiteitd eiké niista neuvotella. On erittain tarkeé, ettd esimies seuraa
sadntdjen noudattamista, vaikka se koetaan usein “kyttdédmiseksi” ja huomauttaminen
pikkumaisuudeksi tai luottamuspulaksi. Luottamus ei tarkoita sitd, ettei esimies seu-
raisi tydyhteison toimintaa vaan painvastoin: esimiehen pitaa seurata aktiivisesti ja olla
kiinnostunut tyontekijoidensa onnistumisesta tyéssaan. (Jarvinen 2011, 37-39.)

Kyselytulosten, havainnoinnin ja kehittdamispéivien perusteella tydyhteiséssamme pi-
t&4 erityisesti panostaa reilun toiminnan pelisadntdjen luomiseen ja noudattamiseen
seké tyokaverin arvostavaan kohtaamiseen. Kehittdmisiltapdivissé on keskusteltu erit-
téin paljon tyokaverin arvostamisesta, erilaisen osaamisen kunnioittamisesta ja vuoro-
vaikutuksen merkityksestd. Yhdessa tekeminen ja yhteisollisyys edellyttavat toinen

toisensa arvostamista. Jokaisen on voitava kokea olevansa arvostettu ja tarpeellinen
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tyontekija, silld muuten on vaikea antaa omaa osaamistaan yhteiseen tekemiseen. Ar-
vostamista voidaan osoittaa mm. puhumalla ty0kaverista arvostavaan sévyyn, oli han
paikalla tai ei, osoittamalla kiinnostusta muita kohtaan, kysymalla muilta neuvoa ja
apua, olemalla kiinnostunut muiden mielipiteista ja tarjoamalla mahdollisuuksia osal-
listua tyGhon liittyvien tavoitteiden asettamiseen. (Méakisalo-Ropponen 2015, 115-
116.)

Pelisaannot ovat merkityksellisia tydpaikan ilmapiirin ja tyon sujumisen kanssa. Esi-
miehen tydnjohto-oikeuteen kuuluu pelisdéntdjen antaminen ja valvonta. Han myds
vastaa siité, ettd kaikki noudattavat niitd. (Ahlroth &Havunen 2015, 105.)

6 EETTISYYS JA LUOTETTAVUUS

Etiikka on osa arkielaméé ja mukana tilanteissa, joissa pohdimme suhtautumistamme
omiin ja toisten tekemisiin; mita voi sallia ja mitd ei ja miksi néin. Eettinen ajattelu on
taitoa pohtia yhteison ja omien arvojen kautta sitd, mika jossain tilanteessa on oikein
tai vaarin. Tutkimustydssa eettisten normien tunteminen auttaa ratkaisujen tekemi-
sessd, mutta viime kadessa tutkimuksen tekija vastaa itse valinnoistaan ja ratkaisuis-
taan. (Kuula 2011, 21.)

Opinndytetyon yhtend hyvyyden mittarina ké&ytetadn luotettavuutta. Luotettavuus mit-
taa myds tyon laatua. Opinndytetydn tutkimuksen, tulosten ja johtopaétdsten pitaisi
olla luotettavia, uskottavia ja oikeita. (Kananen 2012, 161.) Laadullisen tutkimuksen
tutkija paattaa, mita kysytaan ja mité ei, kenelta kysytadan, miten dokumentoidaan ja
miten aineisto analysoidaan, joten tutkijan rooli luotettavuustarkastelun kannalta on
todella merkittava (Kananen 2017, 176.)

Tassa kehittdmistehtavassé toimin itse esimiehend tutkittavassa tydyhteisgssa. Minun
tuli johtaa ja ohjata toimintaa, mutta myds antaa henkilostolle tilaa kehittad toimintaa
ja muistaa, ettd teimme kehittdmistyota yhdessa. Kehittdmistydssa tydyhteison jase-

nend ja opinndytetyota kirjoittaessani olen pyrkinyt vélttdméaan omien mielipiteideni
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ja tunteideni esiintuomista, mik& olikin ajoittain haasteellista, sill4 olisin monesti ha-

lunnut edet&d nopeammin ja tehokkaammin.

Kotihoidon kehittamiskyselya laatiessani otin huomioon osastotunneilla saamaani tie-
toa kehittamistarpeista. Olen toiminut rehellisesti, kirjannut kaikki kyselyvastaukset
tarkasti ja aineisto on kuvattu suoria lainauksia kayttden. Havaintojeni kirjaaminen ei
ollut systemaattista, mutta kuitenkin huolellista enka ole nostanut esille mitaan sel-
laista, josta voisi tunnistaa tyontekijan henkil6llisyyden. Olen séilyttanyt kyselyiden

vastaukset omassa kodissani ja tulen havittdmaan ne tyoni valmistuttua.

Ulkopuolisen tydyhteisdkehittdjan rooli muutos- ja kehittymisprosessissa oli erittédin
merkittava, silla hdnen toiminnastaan heijastui vilpiton halu auttaa tydyhteisddmme.
TyoOyhteisokehittajalla oli paljon kokemusta eri kuntien kotihoidoista, jolloin ty6 ja
termit olivat hanelle tuttuja, mutta han oli riittdvan etaalla tydyhteison historiasta ja
tunnekuohuista. Johdon tuki koko tdman kehittamistyon mahdollistamiseksi oli pe-
rusta koko kehittamistyolle, silla saimme mahdollisuuden kehittdmisprosessiin mm.
kayttamalla ulkopuolista tyoyhteisokehittdjaa, hankkimalla tilat ja tarjoilut seka vah-
vistamalla henkilOstoresurssia kehittamisiltapéiviksi, jotta mahdollisimman moni
paasi osallistumaan iltapaiviin. Tarkeinta oli kuitenkin tieto siitd, ettd ylemmaén johdon

tuki koko kehittdmistyohon on Kiistaton.

Kehittamistyon onnistumisen kannalta on tarke&s, ettd kehittdmisprosessiin valitaan se
joukko, jota asia koskee ja saadaan joukko ndin sitoutettua muutoksen toteuttamiseen
ja vahennettya muutosvastarintaa (Kananen 2012, 70). Kotihoidon vuorotydsta joh-
tuen kehittamispdivien osallistujat eivat olleet aina samoja, joten saman joukon sitout-
taminen ei onnistunut. Kehittdmisiltapéiviin pyrittiin kuitenkin saamaan mukaan va-
Kituiset tyontekijat ja pitk&aikaiset sijaiset. Valinnan mukaanpaésysta teki esimies ja
toiminnanohjaaja puhtaasti tydvuorojen ja tehtévien perusteella eika muuta valintape-
rustetta ollut. Valintatilanne muistuttaa kuitenkin seka laadullisen- ettd méarallisen tut-
kimuksen tutkimusasetelmaa siing, etta pitdd valita keité ja kuinka paljon tutkittavia

tulee mukaan, eli t&ssé tapauksessa kaytettiin harkinnanvaraista otantaa.
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7 POHDINTA

Tdassa opinndytetydsséani asetin kehittdmistyon tavoitteiksi tyoyhteisotaitojen kehitty-
misen, tiimien uudenlaisen muodostamisen ja omahoitajuuden kayttdénottamisen, toi-
mivan ja hyvinvoivan tydyhteison luomisen seka parhaiksi osoittautuvien kaytantojen
hyodyntamisen. Kehittdamistyon tavoitteena oli myés toiminnanohjausjarjestelman te-
hokkaampi hyddyntaminen ottamalla kdyttoon jarjestelman optimointitytkalu tiden
tehokkaaseen ja oikeudenmukaiseen jakautumiseen. Kehittdmisty6 on hyvassa vauh-

dissa ja tulee jatkumaan tésté eteenpéin.

Né&en opinndytetyossani kuvaamani kehittdmistyon Jéarvisen toimivan tydyhteison pe-
ruspilareiden mukaisesti juuri perustehtavasta kasin. Tyoyhteiso tarvitsee tuekseen tu-
kevat rakenteet, jotta tydssa voi onnistua ja toimia ammatillisesti. Kyse on hyvin yk-
sinkertaisesta ja itsestaan selvastd, mutta usein myos hamartyvasté asiasta. (Jarvinen
2014, 57-58.)

Kehittamisiltapdivissa olemme keskustelleet erittdin paljon siitd, mitéd varten kotihoi-
dossa tydskennelldan; olemme tydssa vain asiakasta ja hénen tarpeitaan varten, eli
olemme kirkastaneet perustehtavan merkitystéd. Keskusteluissa on huomioitu myos tu-
leva ikadntyneiden maaran kasvu, riittdvatko resurssit ja mihin ne suunnataan ja pi-
taako asiakkuuskriteereitd tiukentaa jne. Tydntekoa tukevan organisaation pyrkimyk-
send on hyodyntaa osaamista ja resursseja paremmin ja parantaa yhteisty6té ja vuoro-
vaikutusta (Jarvinen, 2014, 60.)

Jarvisen ensimmaisen peruspilarin, tyontekoa tukevan organisaation, mukaisesti py-
rimme luomaan tydpaikalle sellaiset puitteet ja jarjestelmat, jotka tahtaavat tehokkaa-
seen ja tavoitteelliseen toimintaan sek& yhteistyon sujuvuuteen. Olemme ottaneet ko-
tihoidossa kayttoon uusia jarjestelmid esim. kauppa- ja apteekkitilausten tekemiseen
sekd monipuolisemman tiedon saamiseen turvarannekkeiden kerddmaéstd tiedosta.
Koen myos, ettd saan esimiesty6lleni tdyden tuen muulta johdolta ja koko organisaa-

tiolla on selke& kasitys l&hiesimiehelle kuuluvista asioista.
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Toiminnanohjauksessa kehittdmistyon aikana kayttdonotettu optimointityokalu ja
tyontekijoiden parantunut asiakastdiden leimaaminen tukevat tiden ja tydmaarén ta-
sapuolisempaa ja oikeudenmukaisempaa jakamista. Tiimijakoon ja omahoitajuuteen
siirtyminen tulevat helpottamaan seka ty6-, etta tietomaéraa. Jarvisen (2014, 72) toi-
mivan tydyhteison peruspilareiden mukaan esimiehen tulee huolehtia tdiden jarjeste-
lyista ja tehtdvien jaosta ja varmistaa ettei kenellek&an tule ylikuormitusta eika myos-
kaan alikuormitusta. Toiden parempi jérjestely mahdollistaa tyontekijéiden toimimi-
sen vastuullisesti ja luo edellytykset onnistuneelle yhteisty6lle (Virtanen & Sinokki
2014, 164).

Muutos parempaan on ollut selvinta yhteisten pelisdédntdjen noudattamisessa: tyoaiko-
jen noudattaminen, sairauspoissaoloista ilmoittaminen, korujen ja kynsilakan kaytto-
kielto toissd yms. sujuvat paremmin sdéntdjen mukaisesti. Pelisdant6ja tulee kayda
l&pi ja valvoa riittdvan usein, silla valitettavan usein s&&ntja rikotaan siksi, ettei niita
muisteta tai niitd tulkitaan eri tavoin. Pelisdantdjen noudattamisesta ei ole mukava
muistuttaa jatkuvasti, mutta jos ndin ei toimi, tulkitaan se helposti epdoikeudenmu-

kaiseksi muita kohtaan.

Jarvisen (2014, 57) toimivan tyoyhteison viides peruspilari on avoin vuorovaikutus,
jossa puhutaan tyoasioista rakentavasti niiden kanssa, joita asia koskee ja varmiste-
taan, ettd asia on ymmarretty oikein (Jarvinen 2017, 94-99.) Kehittdmisiltapaivissa
olemme keskustelleet paljon tydssé tapahtuvasta vuorovaikutuksesta ja siitd, miten
vuorovaikutteinen tydskentely on meidéan kaikkien tehtavé ja opimme koko ajan vuo-
rovaikutuksessa asiakkaasta sek& toisistamme. Avoimuus tdissa tarkoittaa nimen-

omaan tyfasioihin liittyvaa avoimuutta.

Toimivan ty0yhteison kuudes peruspilari on toiminnan jatkuva arviointi. Olemme ke-
hittyneet arvioinnissa oppimalla hyddyntamaan esim. toiminnanohjauksen raportteja,
joiden mukaan voidaan seurata mm. téiden jakautumista ja niiden toteutumista seka
palvelu- ja hoitosuunnitelmien ja mobiilileimausten toteutumista. Palautteiden anta-
mista ja vastaanottamista on opiskeltava koko ajan. Kehittdvéan palautteen oppiminen
ohjaa keskustelemaan siit4, miten asia voidaan korjata syyttelyiden sijaan ja auttaa to-

teuttamaan perustehtdvéd laadukkaasti. Hanna Nurmi toi pro gradussaan (2018)
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palautteista kiinnostavasti esille juuri sen, miten hyvét tydyhteisdtaidot omaavat tyon-
tekijat auttavat my0s esimiestéd kehittamaan toimintaansa antamalla hanelle palautetta.

Hannu Simstrom tutki vaitoskirjassaan (2009) esimiesty6ta ja muutoksen viemista tyo-
yhteisoon. Onnistuneen esimiestyon kriteereind Simstrom pitdd mm. luottamuksen
rakentumista oikeudenmukaisuuden ja epdoikeudenmukaisuuden kokemisen tunteista
ja rohkeudesta tarttua ongelmatilanteisiin. Naiden kriteereiden ja saamieni palauttei-
den perusteella katson ainakin jossain maarin onnistuneeni esimiestydssani, silla juuri
nama asiat nousivat esille myos kehittdmiskyselyn tuloksissa. Siirryin kotihoidon esi-
mieheksi kotihoidon ulkopuolelta, eikd minulla ollut tydkaveri- tai perhesuhteita tyon-
tekijoihin, joten olen kyennyt séilyttamaan riittavan erillisyyden ja puolueettomuuden

tehtdvassani tydyhteison ristiriidoista huolimatta.

Hanna Vakkalan vaitoskirja (2012) tukee myo6s ajatustani oikeasta linjasta esimies-
tydssani, silla han toi tutkimuksissaan esiin myoés lahiesimiestyon merkityksen muu-
tostilanteissa ja yhdeksi sen keskeisimmista tekijoistd johtajuuden tasapuolisuuden ja

oikeudenmukaisuuden.

8 LOPUKSI

Eldmme tilanteessa, jossa yksi asia on varma; vanhustydssa tulee tapahtumaan paljon
muutoksia ja muutoksia pitdé osata johtaa. TyOyhteisdissa reagoidaan yleensa melko
samankaltaisesti: muutos koetaan jonkinlaisena uhkana ja se luo aina huolta, pelkoa,
epavarmuutta, usein mya@s jannitysta ja ahdistustakin. Se, miten voimakkaasti niita tun-
netaan, riippuu tyopaikan historiasta. Jos ty0paikalla ei ole tapahtunut juurikaan muu-
toksia tai niitd on tapahtunut jatkuvasti tai niitd ei ole osattu johtaa ja muutoksista on

jaanyt huonot muistot, vaikuttaa tunteiden voimakkuuteen. (Jarvinen 2014, 106-107.)

Olemme erilaisia muutoshalukkuutemme ja -valmiuksiemme suhteen: toiset sopeutu-
vat muutoksiin nopeasti eivatka sieda pitk&a pysyvyyden tilaa, toiset taas haluavat séi-

lyttd4 kaiken ennallaan eivatkd halua mink&an uhkaavaan tata pysyvyytta. Muutoksia
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kuitenkin tulee, ja siksi meidan jokaisen tulisi varautua tulevaisuuteen kehittdmalla
omia muutosvalmiuksiamme. (Rasila & Pitkonen 2010, 41.) Muutos merkitsee aina
luopumista jostain: vanhasta on luovuttava, jotta voi sitoutua uuteen (Ponteva 2012,
17). Muutosta ei kannata pelatd; tdndéan tehtdva pieni muutos voi tuoda aivan erilaisen
huomisen. Muutos ei ole pahinta, mitd meille voi tapahtua, vaan pahinta on se, ettei
meille tapahdu mitédén. (Manka 2007, 164.)

Ymparistossa tapahtuvat muutokset tuovat lisdvaatimuksia johtamiseen. Ihmiset ke-
hittyvéat ja heidan ajattelutapansa muuttuu. Henkil0std usein vastustaa muutoksia ja
pelk&a niiden jalkeista aikaa. Henkiloston ja esimiesten valille tarvitaan lisad luotta-
musta ja se tulee ansaita péivittaisella johtamisella. Johtaminen on esimiesten ty6ta ja
siihen taytyy voida kayttaa aikaa. Esimieheen kohdistuu kasvavassa mééarin odotuksia,
jotka ilmenevat useimmiten kritiikkind esimiehen toimintaa kohtaan. Esimiesty6 on-
Kin usein sinnittelyé jaksamisen rajoilla, eikd esimiesten tyohyvinvointiin tai ty6ssa
jaksamiseen ole varmasti millaan tyopaikalla panostettu riittavasti. Esimiesten tyohy-
vinvoinnin tukemiseen on olemassa monia keinoja, esimerkiksi esimiesfoorumit ja
tyonohjaus. Tyoénohjauksessa on mahdollisuus purkaa yksindisen esimiestyon vaati-
muksia ja edistda avointa ja arvostavaa vuorovaikutusta. Myos tata aluetta on mahdol-

lista kehittaa edelleen.

Jaakko Valvanne ja Riitta Rasanen kirjoittavat Parempi vanhustyo6- kirjassa (2017, 20-
21) omassa artikkelissaan vanhusty®n uudenlaisesta johtamisesta ja sen vaatimuksista.
He kéyttavat vanhustydn johtamisesta kasitettd gerontologinen johtaminen, jossa joh-
tamisen ytimené on asiakkaan eldmanlaadun tuottaminen, eli hoivatyon perustehtava.
Vahva gerontologinen ndkemys ohjaa seka tyon etté asiakkaan kokemaan laatuun. Hy-
vaan vanhustyon johtajuuteen tarvitaan myonteinen ik&&ntymiskaésitys, luontaisia joh-
tajuuden ominaisuuksia ja arkityon ja etiikan ymmarrysté seka sitoutumista néita oh-
jaaviin periaatteisiin. Tarkein kiteytyy kuitenkin heidan jostakin valmennustilaisuu-

desta tallentamaansa ajatukseen:

”Jos haluamme, ettd asiakkaan kokemus muuttuu,
tekemisen pitdd muuttua.
Jotta tekeminen muuttuu, ajattelutavan pitda muuttua.

Jos haluamme, etta tyontekijat toimivat ja ajattelevat toisin,



46

johtamisen pitda muuttua.

’

Jotta johtaminen muuttuu, johtajan pitid muuttua.’

Tulevaisuuden tavoitteena on, ettd mahdollisimman moni ikd&ntynyt asuisi omassa
kodissaan niin pitkdan kuin mahdollista. Miten se on mahdollista ja miten se on tur-
vallista? Miten henkildsto riittdd ja miten moniammatillinen, kuntouttava ty0 onnis-
tuu? Tuleeko hyvinvointiteknologian hyddyntdminen muuttamaan kotihoitoa? Tu-
leeko hoitajamitoitus myos kotihoitoon? Lahtevatko kotihoidon tydntekijat tayttdmaan
tehostetun palveluasumisen hoitajamitoitusta? Mitka ammattiryhmét ovat mukana to-
teuttamassa ik&&ntyneen kotona asumisen turvallista toteutumista? Monia mielenkiin-
toisia ja vaikeita kysymyksid, mutta varmaa on, etta tulemme kohtaamaan paljon muu-

toksia kotihoidon tyossa.

Mahdollinen tuleva Sote-uudistus tarjoaa monenlaisia tulevaisuuden nakymia, joita ei
ehka vielda ymmarreté. Soten syntyminen on tulevaisuudenkuva, joka toteutuu varmasti
jollain aikavalill4. Suurta uudistusta ei tehda pelkastdén nykypaivan rakenteisiin, vaan
uudistuksella suunnataan pitkalle tulevaisuuteen. Uudistus tulee olemaan suurin muu-

tos sosiaali- ja terveysalalla elinaikanamme.

Ennaltaehkaisevan tyon merkityksen korostuminen entisestdén tarkoittaa tulevaisuu-
dessa my0s suurta muutosta sosiaalialan johtamisessa. Hoivatydssa on totuttu teke-
maan paljon asioita asiakkaan puolesta ja vihemman hanen kanssaan. Paastaksemme
valtakunnallisiin tavoitteisiin idkkdiden kotona asumisen lisddmiseksi ja palveluasu-
misen vahentdmiseksi, pitad tapahtua suuri muutos hoivaty6ssa. Miten tdma4 sitten ta-
pahtuu? Kotihoidon kehittdminen ja ennaltaehkéisevan ja hyvinvointia edistavan tyon
vahvistaminen ovat avainasemassa naihin tavoitteisiin paasemisessa. Tarvitsemme
konkreettisia toimia, joiden kautta tuetaan kotona asumista ja huomioida erityisesti
my0s ne ikaantyvat, jotka ovat viel& palvelusuunnitelmien ulkopuolella. Alamme S&-
kylan kotihoidossa ennakoida tilannetta mm. siirtymaéll& todennakdisesti hoitajien suo-
rittamasta l4&kejaosta apteekin annosjakeluun ja kdyttamalla hoitajien ladkejaosta va-

pautuvan ajan asiakkaiden toimintakyvyn tukemiseen.
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Valtakunnallisten laatusuositusten, kunnallisen ik&poliittisen strategian ja Satakunnan
oman suunnitelman mukaan on selkeda tarve saada ik&antyneet asumaan entista pidem-
paan omissa kodeissaan ja saada véhennettya tehostetun palveluasumisen piirissa ole-
vien maarad, joten tarvitsemme muutosta siihen ajattelutapaan, miten ikéantyneité hoi-

detaan kotona.

Sakylan kuntastrategia ”Vastuullinen ja rohkea Sakyla” viittaa siihen, ettd kunta kat-
soo luottavaisesti ja rohkeasti tulevaisuuteen huomioiden kuntien toimintaymparis-
toon kohdistuvat muutospaineet, kuten vaeston ikarakenteen muutoksen ja palvelutar-
peiden erilaistumisen sekd kannustamalla henkiloston kehittymistd mm. tukemalla

kouluttautumista.

Kotihoidossa asiakaslahtdisyys ja palvelujen korkea laatu on otettava tosissaan arki-
paivan kaytannoissd Uhkakuvat ovat varmasti yhtenevaisia valtakunnallisestikin; mi-
ten henkil6sto riittdd, onko ala houkutteleva vai saadaanko kotihoitoon aivan uusia
ammattiryhmia? Kolmannen sektorin hyddyntdminen myds kotihoidossa saattaa olla

tulevaisuutta, ainakin jossain maarin.

Olemme S&kylan kotihoidossa kehittdmdassa monia asioita, mm. tiimity6t4, omahoita-
juutta, toiminnanohjausta, kotikuntoutusta seka arviointijaksoja kodeissa palvelukodin
sijaan, mutta kehittdmistyd on vasta alussa. Muutos on aina mahdollisuus, mutta kaik-
kea ei voi muuttaa tai kehittaa kerralla. Ajattelemalla vaikkapa yhta pienta asiaa, jota
muuttamalla joku toinen asia muuttuu paremmaksi, saamme suunnattua ajatuksemme
positiivisemmin muutokseen. Muutoksissa ja kehittdmistydssé voi tulla myos epéon-
nistumisia, mutta ne ovat onnistumisten harjoittelua. Koskaan ei ole mydskaan liian
myohdista tarttua muutoksen aiheuttamiin ongelmiin, kun siihen vain I6ytyy halua ja

avointa mielta.
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Kysely kotihoidon kehittdmisesta

1. Mitk& ovat mielestasi hyvia asioita tydssési kotihoidossa?

2. Mika motivoi sinua tydskentelemaén juuri kotihoidossa?

3. Nimeé mielestasi tarkeimmaét kehittamiskohteet:

4. Ajatuksiasi tiimijaosta: puolesta/vastaan

e tiimien mahdollinen koko?

o tyontekijoiden kierto tiimissd, vaihtotiheys?
e |oma- ja vuorotoiveet tiimeissa?

5. Ajatuksiasi omahoitajuudesta:

6. Millaiseksi arvioit tydhyvinvointisi ja milla keinoin siihen voi vaikuttaa?

ajatuksia esim. tyonkierrosta

7. Millaiseksi arvioit tydilmapiirin ja henkiloston tydyhteisotaidot? Voisiko
naita jotenkin kehittaa?

8. Vapaamuotoiset terveiset esimiehille:
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Sosiaali- ja terveystoimi
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TYON PSYKOSOSIAALISET KUORMITUSTEKIJAT 10/2019 Kotihoito

Arvioitava tekija Kunnossa | Osittain | Ei  kun- | Kuvaile Kkorjattavia
kun- nossa asioita ja tyon hyvia
nossa asioita

Ovatko tyon tavoitteet sel-
keitda, ymmarrettavia ja

mielekkaaksi koettuja?

Oletko motivoitunut tyo-

hosi?

Onko tydmaara ja tyotahti
kohtuullinen?
e Elvyttaviin taukoi-
hin mahdollisuus

e Tyon ehtii tehda
kunnolla

Voitko itse vaikuttaa tyo-
maaraan, tyotapoihin, tyo-
jarjestelyihin ja niiden ke-
hittamiseen?

e Onko tyomaara
liilan suuri

e Liiallinen tieto-
maara

Koetko  tydsi  mielek-
kaaksi?

e Yksitoikkoisuus,
merkityksettomyys,




sirpaleisuus, alhai-
nen arvostus, tyon
epavarmuus

Voiko tybssa kehittaa
osaamistaan ja oppia
uutta?

e Tarjoaako tyo
haasteita ja onko
oppimiseen mah-
dollisuus ja aikaa

Ovatko tyon haasteet koh-
tuullisia?

e Onko tyd liian vai-
keaa, monimut-
kaista tai ennakoi-
matonta

e Onko tilanteiden
selvittamiseen riit-
tavasti aikaa ja toi-
mintatapoja?

Arvioitavat tekijat

Kunnossa

Osittain
kun-

nossa

Ei kun-
nossa

Kuvaile korjattavia
asioita ja tyon hyvia

asioita

Voiko tehtavat suorittaa il-
man jatkuvia keskeytyksia
tai hairitsevasti valiin tule-
via uusia tai muita tehta-

via?

Onko ty6hon sisaltyva
vastuu kohtuullinen?

e Suuri vastuu toi-
sista ihmisista, hei-
dan turvallisuu-
desta tai taloudelli-
sista asioista




¢ Oman paatosvalta
ja osaaminen tasa-
painossa

Sisaltyyko tyohon eettisia
tai arvoristiriitoja?
e Tyo6ta ei ole mah-
dollista tehd& kun-

nolla niukkojen re-
surssien vuoksi

Saako tyosuorituksesta ja
toiminnasta palautetta ja
arvostetaanko tyota ja tu-
loksia?

Saatko tukea esimie-
helta?

e Toimimaton yhteis-
tyo tai vuorovaiku-
tus

e Vahainen tuki on-
gelmien ratkaise-
miseen ja kehitty-
miseen.

Oletko tyytyvainen ty6pai-
kan ihmissuhteisiin?

e Sosiaalinen tai fyy-
sinen eristaminen

e Ristiriidat

e Toimimaton yhteis-
tyo

Saatko riittavasti tietoa
toiden hoitamiseen?

e Tieto kulkee hei-
kosti/puutteita

e Tietoa tulee liikaa,
jolloin olennainen
hukkuu

e Muutokset ennen
ennakkotiedotusta




Arvioitavat tekijat

Kunnossa

Osittain
kun-

Nnossa

Ei kun-
nossa

Kuvaile korjattavia
asioita ja tyon hyvia
asioita

Onko paatoksenteko oi-
keudenmukaista?

e Tuleeko tydntekijat
kuulluksi

e Perusteet eivat jul-
kisia

e Ep&onnistuneita
paatoksia ei kor-
jata

Esiintyyko tyossa jatkuvia
muutoksia ja/tai epéavar-
muutta?

e Muutoksia run-
saasti

o Tyontekijat eivat
voi vaikuttaa to-
teuttamiseen

e Tukea muutostilan-
teissa ei saatavilla

Kohdellaanko ihmisia
tasa-arvoisesti tyopai-
kalla?

e Erilaisuuteen suh-
taudutaan kieltei-
sesti

e TyoOkyvyn tuke-
miseksi ei toiminta-
mallia tai ei sita
noudateta

e Sukupuoli, ika, yk-
sityiselama, us-
konto tai kansalai-
suus vaikuttaa

Esiintyykd yhteiséssanne
epéasiallista kohtelua tai
hairintaa?




¢ Kiusaaminen, sek-
suaalinen hairinta

e Onko kaytossa
epéaasiallisen koh-
telun ja hairinnan
malli

Onko tyopaikalla vakival-
lan uhka?

e Onko toimintamalli
ja onko tilanteisiin
varauduttu

e Jalkihoito

Arvioitavat tekijat

Kunnossa

Osittain
kun-

nossa

Ei kun-

nossa

Kuvaile korjattavia
asioita ja tyon hyvia

asioita

Sisaltyyké tyéhon run-
saasti hankalia asiakas- ja
vuorovaikutustilanteita?

e Asiakas ja potilas-
tyota tekevat

e Voidaanko kéasi-
tella tyoyhtei-
s0ssa?

e Onko tydnohjausta

Onko ty6d yksintydskente-
lya, erillaan muista ihmi-
Sista?

e Samassa tyoti-
lassa ei tyosken-
tele muita

e Muihin ei ole tarvit-
taessa mahdollista
olla puhe- tai na-
koyhteydessa

e Eityotovereita, joi-
hin vaivattomasti
sahkoposti- tai pu-
helinyhteydessa




Oletko saanut riittavasti

koulutusta ja perehdytysta

selviytyaksesi tyosta?

Millaiset mahdolli-
suudet tyossa ke-
hittaa itseasi am-

matillisesti

Tyo6aika, vuorotyo, ylity6t?

Kuinka paljon y6-
tyota

Onko tybaika jous-
tamaton

Kuina paljon yli-
toita?
Matkustuspaivat
Onko mahdollisuus
etatyohon?
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Tyoterveyshuollon henkildsto tekee tydpaikallasi tydpaikkakaynnin. Talla lomakkeella arvioi-

daan tydssa olevia riskeja ja kuormitustekijoita. Tiedot ovat luottamukselliset. Tietojen pohjalta

pyrimme vaikuttamaan ty6olojesi kehittdmiseen ja parantamiseen.

Merkitse rasti (X) oikeana pitAmaasi vaihtoehtoon. Kuvaile korjattava asia ja mahdollinen eh-

dotus korjaustoimenpiteesta.

Arvioitavat teki- | 1 2 3 Kuvaus korjattavista asioista.
jat Kun- En osaa | Ei kun- | Omat korjausehdotukset.
nossa sanoa nossa

1.Tydymparisto

Onko tydymparis-
tosi ja tydympa-
ristosi kulkuvaylat
tilavat ja hyvassa

jarjestyksessa?

Onko ilmastointi
kunnossa (lam-
poétila, kosteus,

veto)?

Ovatko nakemis-
olot kunnossa
(valaistus, heijas-

tukset, haikaisy)?




Onko muita fysi-
kaalisia, kemialli-
sia tai biologisia
vaaratekijoita (ta-
ring, kemikaalit,
poly, sateily, pa-
kokaasu, home-
vauriot)?

Mita?

Ovatko  kaytta-
masi tyovalineet
tarkoituksenmu-

kaiset ja riittavat

2. Fyysiset kuor-

mitustekijat

Kun-
nossa

2.
En osaa
sanoa

3.
Ei kun-
nossa

Kuvaus korjattavista asioista.

Omat korjausehdotukset

Joudutko nosta-
maan tai siirta-
maan taakkoja
kasin ilman ke-
ventavia apuvali-

neita?

Onko tyosi fyysi-
sesti raskasta?

Onko  tydssasi
paljon k&den tois-
tuvia ja yksipuoli-

sia liikkeita?

Onko ty6si pak-

kotahtista?

Joudutko  tyds-
kentelemaan
epamukavissa
asennoissa?
Ty06skentelykor-
keus?




3. Ergonomia

(Toimistotyd)

Kun-

nossa

2.
En osaa
sanoa

kun-

nossa

Ei

Kuvaus korjattavista asioista.

Omat korjausehdotukset

Onko tyOpisteesi
mitoitus ja s&dadot
kunnossa (tyos-
kentelykorkeus;
tila)

Onko kaytossasi
saadettava, tu-
keva ja oikean
kokoinen tyo-

tuoli?

Onko jalkatilaa

riittavasti?

Onko nayttopaat-
teen sijoitus so-
piva, naytén
asento ja korkeus

saadettava?

Onko nap-
paimisté ja hiiri oi-
kein sijoitettu
(kyynarvarren
tuki)?

Néakeekd tyonte-
kija kuvaruudun

merkit helposti?

Ovatko aineisto-

teline ja jalkatuki




tarvittaessa kay-

tossa?

Onko kannettava
tietokone  jatku-

vasti kaytossa?




