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1 JOHDANTO

Keski-Pohjanmaan sosiaali- ja terveyspalvelukuntayhtyma (Soite) on perustettu 1.1.2017, joten se on
organisaationa melko uusi. Soiten strategian toteutumisessa on tarkead, ettd sen arvot tunnistetaan tydssa
ja paatoksenteossa. (Soite 2019, 16.) Arvoja voidaan kutsua organisaation perustaksi ja arvot luovat
perustan kaikelle paatdksenteolle organisaation eri tasoilla aina ylimmastéd johtajasta tyontekijoihin
(Malbasic 2012). Soiten organisaatiossa on madritelty viisi arvoa, jotka ovat arvostava kohtaaminen,
avoimuus, osallisuus, vastuullisuus ja yhdenvertaisuus (Soite 2019, 98—99). Laajan amerikkalaisen tut-
kimuksen mukaan arvojen selkeall ilmaisemisella ja arvojen sisallolla oli merkitys yritysten menestyk-
seen (Peters & Waterman 2007, 325—327). Tydyhteison suorituskykya ja hyvinvointia lisdavat organi-
saation yhteisesti hyvéksyttyihin arvoihin ja tavoitteisiin tdhtddva toimintatapa ja edellytykset toimia
naiden arvojen ja tavoitteiden mukaisesti (Malbasic 2012; ETENE 2001, 14).

Tutkimuksen mukaan esimiehen taytyy kokea organisaation arvot itselleen tarkeiksi, jotta hdn pystyy
toimimaan eettisesti (Ikola-Norrbacka 2010). Arvot luovat motivaation esimiestyon perustalle. Lyhyella
tahtdimella esimies voi toimia arvojensa vastaisesti, mutta jos ei aidosti arvosta sitd, mitd tekee, voi
toimintaenergia hiipua nopeasti. (Salminen 2017, 354—355.) Ihmisten johtaminen perustuu aina arvoi-
hin, joko tiedostamattomiin tai tietoisiin. Olennaista johtamisessa on edustaa méaarattya arvomaailmaa,
johon tydyhteison jasenet voivat ja haluavat liittyd (Aro 2018, 48). Vaikka useimmilla organisaatioilla
on virallisesti maaritellyt arvot, ne voivat jadda kauas ihmisten tyohon liittdmista toiveista. Osin tdma
johtuu siitg, ettd organisaation johto on luonut ndma arvot ja ne eivat vélttdmatta liity organisaation
kulttuurissa vallitseviin arvoihin, vaan arvot on pyritty laatimaan niin, ettd ne tukisivat organisaation
strategiaa. (Juuti 2016, 28.) Arvojohtaminen on parhaimmillaan juuri silloin, kun arvoista voidaan hakea
menettelyohjeita, jos niit4 ei ole muutoin saatavissa. Arvojen muotoutuminen ja niiden omaksuminen
on hidas prosessi koko organisaatiossa. Organisaation johdon taytyy viestid arvoja omalla toiminnallaan
pitkadn, jotta arvot voivat todella toimia organisaatiossa. (Hiltunen 2011, 256—257.) Arvotietoinen paa-

toksentekija edistaa eettista kayttaytymista esimerkin avulla (Pitkanen 2017).

Arvomuutokselle altistavat organisaation muutokset toimintatavoissa, prosesseissa ja tehtévissa. (Viina-
méki 2017, 5.) Muutostilanteissa arvokeskustelulla on suuri merkitys, kun asiat eivat tapahdu samalla
tavalla kuin aiemmin. Tarkeda on tuoda esille, kuinka tietoisia arvoja erilaisiin valintoihin liittyy. Arvo-
tietoisuudesta voidaan puhua silloin, kun tiedetdan, mité arvot ovat ja miten ne ohjaavat toimintaa. Ar-

vokeskustelulla tuodaan julki toiminnan suunta ja yhteiset tavat toimia. Vaikka yhteiset arvot voivat



poiketa omasta arvomaailmasta, voi yksilo sitoutuessaan hyvaksyé yhteiset arvot. Oma erilainen arvo-
maailma voi antaa energiaa ja tuo yhteis6on persoonallisia ndkemyksia. (Térmanen & Paasivaara 2012,
37-43.) Toisaalta arvojen voima on sitd merkittdvdmpi, mitd paremmin tydyhteisossa jaetaan saman-
suuntainen ihmiskasitys. Ihmiset liittyvat organisaatioihin arvojen valitykselld, ja organisaation ja omien
arvojen yhteensopivuus on tarked innostuksen, tehokkuuden ja hyvinvoinnin kannalta. Merkittavana
tyokyvyn menettdmisen riskitekijana voidaan pitad arvojen yhteensopimattomuutta. (Aro 2018, 48.)

Organisaatiot, jotka ovat tyontekijalahtdisia, alleviivaavat avoimuuden merkityksen. Avoimuudella tar-
koitetaan kykya jakaa tietoa, kommunikoida ja kohdata. Avoimuus ei voi syntyé itsestdan vaan rakentuu
arjen kaytannoissa, ja se pitaa sisallaan myos lapinédkyvyyden. Ihmiset pelkadvat jakaa tietoa, jos tunte-
vat asemansa epavarmaksi. (Taipale & Janhonen 2020, 15.) Tervetta tydyhteista leimaa avoin viestin-
takulttuuri. Silla tarkoitetaan tyoyhteison kykya voida puhua kaikista tyoasioista ilman ylimaaraista
kontrollia. Avoimessa viestintakulttuurissa on olennaista se, mitd sanotaan, ei se, kuka puhuu, seké vel-
vollisuus ja mahdollisuus tuoda julki epdkohdat ja ongelmat, ilman pelkoa rangaistuksesta. (Aro 2018,
70.) Avainaseman johtamisen onnistumiselle tai epdonnistumiselle johtajat arvioivat olevan vuorovai-
kutuksen ja viestinndn henkiloston kanssa. Johtamistydn onnistumista edesauttaa myds jalkautuminen
henkildston pariin, henkiloston kokoaminen yhteen ja muutosten perusteleminen. (Kinnunen 2019.)
Australialaisen tutkimuksen mukaan sairaanhoitajat, jotka ovat tyytyvéisid tyohonsg, sitoutuvat helposti
organisaation arvoihin seka todennékdisesti myds pysyvét organisaation palveluksessa pitempéan (Ca-

vanagh, Fisher, Francis & Gapp 2012).

Opinndytetyon tarkoituksena oli kuvailla palveluesimiesten kasityksid Soiten arvoista ja niiden toteutu-
misesta henkildstojohtamisessa. Opinndytetyon tavoitteena oli, ettd palveluesimiehet sitoutuvat toimi-
maan Soiten arvojen mukaisesti henkildstdn johtamisessa. Néin ollen voidaan lisata henkiloston tyohy-
vinvointia ja sitd kautta asiakkaiden saamaa hoidon laatua. Tutkimustulosten pohjalta valittiin kehitta-
mistehtdvéksi avoimen vuorovaikutteisen viestinnan kehittdminen. Tutkimustulosten ja teoriatiedon
pohjalta kehitettiin toimintamalli avoimen vuorovaikutteisen viestintékulttuurin toteuttamiseksi tehoste-
tun palveluasumisen yksikoihin. Opinnédytetyon aihe tuli tehostetun palveluasumisen palvelualuejohta-
jalta. Han oli kiinnittdnyt huomiota palveluesimiesten erilaisiin arvojohtamisen kaytantéihin henkil6s-

tojohtamisessa ja toivoi palveluesimiesten sisdistdvan organisaation arvot osaksi henkiléstdjohtamista.



2 ARVOT OSANA HENKILOSTON JOHTAMISTA

Jokaisella ihmiselld on arvot, ja ne auttavat itsetuntemuksessa seké yhteyksien syntymisessa. Jokaisella
tiimilla ja organisaatiolla on my@s arvot; vaikka arvoja ei olisi tehty nékyviksi, ne vaikuttavat aina. Ar-
vot liittyvat maailmankuvaan seké yleisinhimillisiin kasityksiin siitd, mika on oikein ja vaarin. YKksi
suurin syy tyduupumukseen on tyontekijan kokema arvoristiriita tyopaikan arvojen kanssa. Ty0eldmassé
onnistumiselle on elintarkedd yhteensopivat arvot. Tyohyvinvointia heikentdd myds huono suhde esi-
miehen kanssa. (Hiila, Tukiainen & Hakala 2019, 111.)

Johtamisella tarkoitetaan sitg, ett4 esimies on saanut vastuualueellaan olevat ihmiset mukaansa yhteisié
paamaéaria toteuttamaan. Ihmisten maailmassa patevét erilaiset lainalaisuudet kuin asioiden seka esinei-
den maailmassa, ja se tekee ihmisten johtamisesta vaikeaa. Johtaminen on parhaillaan silloin, kun voi-
daan tavoitella samoja padmaaria yhdessa asiakkaiden, henkiloston seka sidosryhmien kanssa. Esimiehet
saattavat kuvitella johtavansa, vaikka todellisuudessa henkil0sto ei seuraa heitd vapaaehtoisesti. Johta-
misen tasolle esimiestyon siirtdminen ei tapahdu helposti. (Juuti 2016, 60.)

2.1 Arvot ja periaatteet

Ihmisilla on oltava tietyt arvot ja periaatteet, jotka ohjaavat heidén elamaédnsa. Arvot ja periaatteet hel-
pottavat elamistd, silla ihmiselle on tarkedad kokea elamé merkitykselliseksi. (Sydanmaanlakka 2014,
147.) Arvoja voidaan méaarittaa eri nakokulmista, kuten kuka niitd kannattaa, mit4 asiaa kannatetaan tai
milta kannalta asiat katsotaan arvokkaaksi. Arvot voidaan edelleen luokitella henkilokohtaisiin, amma-
tillisiin ja kulttuurisiin arvoihin. Henkilokohtaisilla arvoilla tarkoitetaan yksilon muodostamaa toimin-
nan perustaa ja taustaa sille, mihin han pyrkii ja miten han toimii sekd arvioi toimintaansa. Tietyn am-
mattikunnan toiminnan perusta ovat ammatilliset arvot, ja nditd arvoja opitaan tyoeldmassa ja ammatil-
lisessa koulutuksessa. Ammatillisia arvoja ohjaavat eri ammattikuntien eettiset ohjeet. Eri kulttuureissa
toiminnan perustan muodostavat kulttuuriset arvot. (Leino-Kilpi 2012, 63-64.) Valintojamme ohjaavat
arvot siitd, mik& on suotavaa tai epasuotavaa. Arvoksi voidaan kutsua asiaa, joka on toiminnan motii-

vina, paamaarana tai tarkoituksena. (Rautava-Nurmi, Westergard, Henttonen & Vuorinen 2015, 20.)

Arvot ja periaatteet edustavat tarkeité asioita eika niistd olla valmiita luopumaan. Arvot ohjaavat havain-
nointia, ajattelua ja toimintaa kaikilla elamén osa-alueilla kuten tyGeldmadssé ja johtamisessa. Yksilon



omien arvojen ja uskomusten tunnistaminen on haastavaa, mutta sit4 voi jokainen harjoitella. (Heiskanen
& Salonen 2007, 120.) Organisaatioiden tyoyksikoiden kaikilla jasenill ei tarvitse olla samanlainen
arvomaailma. Toisaalta on hyvé olla erilaisia arvomaailmoita kuten poliittisia, uskonnollisia ja eettisia
késityksid. Tyon sujumisen kannalta riittad, etta henkilostolla on samansuuntainen késitys siitd, miksi
tyopaikalla tehddan sita, mité siell& tehdadn, ja mihin tekemiselld pyritaan. (Heiniméki 2018, 11.) Arvo-
jen voima on kuitenkin sita merkittdvampi, mitd paremmin ty0yhteisgssa jaetaan samansuuntainen ih-
miskasitys (Aro 2018, 47).

Periaatteilla tarkoitetaan toiminnan perusajatusta, ohjenuoraa tai perussaantoa. Periaatteet toimivat rat-
kaisujen ja paatoksen pohjalla erilaisissa vaihtelevissa tilanteissa. Periaatteet toimivatkin vaihtoehtona
saannoille seka tiukoille menettelytavoille, silla niiden mukana jaa tilaa vaihteleville ratkaisuille. (Tor-
maéla, Markkanen & Kadenius 2015, 52.) Prosessit nayttaytyvat usein sdantdind, ja ne tuovat mukanaan
kéytantoja, joiden mukaan on pakko toimia. Sdantdjen maéra saattaa olla valtava joissakin organisaa-
tioissa. Voidaanko ajatella, ettd koko ajan kasvavaan kompleksisuuteen vastataan uusilla saannoilla?
Saantdjen tilalle voidaan tuoda parempia keinoja ja tukea, jotta henkildstd voi tehdd ryhmassa parempia
paatoksia ilman, ettd nojataan pelkéstaan saantoihin ja maarayksiin. Pitaékin olla yhteinen arvoihin, pe-
riaatteisiin ja tavoitteisiin pohjautuva toimintamalli ja sitd vasten voidaan peilata p&&atoksié ja toimintaa
(Térmala ym. 2015, 51.)

Arvot sekd syvimmatkin perusolettamukset ovat osa hiljaista tietoa ja niin ollen vaikeasti konkretisoita-
via. Arvot ja periaatteet konkretisoituvat pitkan ajan yhteisen oppimisprosessin tuloksena. Johtamiskult-
tuuria heijastavat ilmaistut arvot ja strategiat ja ne levittaytyvat useimmiten koko organisaation kulttuu-
riin. (Santalainen 2017, 257.) Arvot peilaavat usein yhteiskunnassa vallitsevia puutteita. Yksil6lla on
taipumuksena eristaa ja kieltaa asiat, joita pelataan tai ei ymmarretd. Se mitd yhteiskunnassa pidetaan
normaalina ja poikkeavana, maarittavat ajan hengessé olevat arvot ja uskomukset. Osa arvoista pysyy
pitk&an pinnalla ja muuttuu hitaasti. Osa arvoista taas on muutaman vuoden valein k&ymistilanteessa:
tyteldméssa ja johtamisessa on trendeja ja ismejd, markkinatilanteissa muutoksia ja globalisaatio. Pit-
k&janteinen menestyminen perustuu kuitenkin siihen, ettd tunnistetaan pysyvat arvot ja toimitaan niiden
mukaan niin organisaatiossa kuin yksilotasolla. (Heiskanen & Salo 2007, 111.) Omien arvojen tuntemi-
nen on perusteltua, jotta voi olla rehellinen itselleen (Heiskanen & Salonen 2007, 125). Toimiminen
omia arvoja vastaan rikkoo persoonaa ja tekee yksiloén kyyniseksi, koska yksilé joutuu kovettamaan
itsensd sietdmaan tilannetta (Carlsson & Forssell 2017, 189; Heiskanen & Salonen 2007, 125).



Hoitotydssa arvoja ei voida ndhda sellaisenaan, vaan ne joko ovat ihmisten ajatusmaailmassa tai niista
voidaan toiminnan perusteella tehdé paatelmia. Eri ihmiset saattavat toiminnassaan ilmentaa samojakin
arvoja eri tavalla, joten arvojen péattely hoitotyontekijan toiminnasta on vaikeaa ja saattaa johtaa epa-
luotettaviin johtopaatoksiin. (Leino-Kilpi 2012, 63.) Arvojen mukaan toimitaan konkreettisesti silloin,
kun arvot ohjaavat tilannetta eri vaihtoehtojen valinnoissa. Tatd voidaan kutsua myds eettiseksi herk-
kyydeksi, kun asioille annetaan eettisid merkityksid. Arvoristiriidan syntyminen tarkoittaa sit4, etta va-
lintatilanteessa eri arvojen vélilla on arvotettava niin, ettd jos valitsee toisen, voi samalla sulkea muut
tarkeat arvot ulkopuolelle. Taitoa, jossa kéytetddn arvoja tietoisesti ohjaamaan toimintaan, kutsutaan
eettiseksi kompetenssiksi. (Laaksonen & Ollila 2017, 150.)

2.2 Organisaation arvot ja perustehtava

Arvoja voidaan kutsua organisaation perustaksi; arvot luovat perustan kaikelle paatoksen teolle organi-
saation eri tasoilla aina ylimmasta johtajasta tyontekijoihin (Malbasic 2012). Arvot kuvaavat hyvin or-
ganisaation kulttuuria, ja niistd muodostuu tahtotila, jota kohti halutaan menné. Organisaatiotoiminnan
sielu on arvopohjan ydin. Usein organisaatiot ovat luoneet paperille ruusuiset arvot, jotka eivat ndy mi-
tenkaan arkisessa toiminnassa. (Jabe 2017, 252-253.) Arvot toimivat muutoksen tekemisen tyokaluina,
ja todellinen muutos tapahtuu vasta sitten, kun koko henkiléstd on luomassa yrityksen arvoja ja jokainen
tuntee, ettd hanta kuunnellaan (Jabe 2017, 252-253; Bourne & Jenkins 2013).

Organisaation arvot opastavat yksiloa oikeaan suuntaan ja toimivat ihmisryhman kayttaytymisstandar-
dina (Danuta & Vytautas 2013). Organisaatioarvoiksi voidaan kutsua organisaation toimintaa ohjaavia
arvoja, jotka ovat yhteisesti jaettavia arvoja ja ohjaavat paatoksia, valintoja ja toimintaa. Strategiset paa-
ma&é&rat ovat aina arvosidonnaisia terveysalan organisaatioissa. Arvot ovat organisaatioissa méaariteltyja
tavoitearvoja, ja ne liitetddn yleensé asioihin, joita pidetddn hyving, tavoiteltavina ja tarkeind. Arvoym-
paristolla tarkoitetaan toimintaympéristossé vallitsevia arvoja, jotka ovat joko tiedostettuja tai tiedosta-
mattomia. Organisaation sisélld olevat arvot ovat aina ihmisistd lahtoisid, eivat organisaatiot sindllaan
sisalla arvoja, vaan arvojen asettajia ovat joko yksil6t tai ihmiset yhteisdinéd. (Térmanen & Paasivaara
2012, 38-40.)

Arvot ja perustehtava yhdessd muodostavat vahvan pohjan organisaation keinoille ja tavoitteille, joilla
niitd pyritdan saavuttamaan. Organisaation kaikissa osissa tulee nakya kasitys perustehtavésta ohjaavana

niin arvoissa kuin kéytannon toiminnassa. (Térménen & Paasivaara 2012, 38-40.) Esimiehen luodessa



luottamuksellisia suhteita muihin tydyhteisossé tydskenteleviin korostuu perustehtdvan miettimisen ja
arvojen tyostdmisen merkitys. Esimies on organisaation edustaja, ja hdn ei voi aidosti herattd4 luotta-
musta, jollei hén edusta organisaatiota ja sen ihanteita. (Juuti 2016, 41.) Vain ne tyontekijat, jotka ovat
sitoutuneet organisaatioon, voivat toteuttaa organisaation tavoitteita ja arvoja (Malbasic 2012). Austra-
lialaisen tutkimuksen mukaan sairaanhoitajien organisaation arvojen mukainen toiminta ja kayttaytymi-
nen vahentyi ajan myotd, mitd kauemmin he olivat organisaation palveluksessa. Jokaisen tyontekijén
tulee ottaa huomioon organisaation arvot, ja tdméa asetti haasteita sairaalan johdolle. (Cavanagh ym.
2012.)

2.3 Arvojohtaminen ja arvojen implementointi henkildstolle

Eri tieteenalat méarittelevat ja tutkivat ihmisten arvoja eri tavalla. Johtamisessa arvoja tutkitaan yleensa
organisaation ja henkildstojohtamisen yhteydessa. Arvot pyritdan yhdistdmaan liiketoiminnan tulokseen
ja yrityksen menestystekijoihin, kuten tyotyytyvaisyyteen tyontekijoiden suorituskykyyn tai tuottavuu-
teen. (Danuta & Vytautas 2013.) Késitteend arvojohtaminen on heréttanyt Suomessa monenlaisia mieli-
piteitd ja poliittisiakin kannanottoja. Arvojohtaminen on méérittelyna viel& kiteytymaton, ja silla tarkoi-
tetaan omien arvojen ja niiden suhteellisuuden tiedostamisena. Arvojohtaminen on kaikessa johtami-

sessa aina vaistamatta lasna olevana perustana. (Ahokas & Stenius 2014, 298.)

Vaikka maassamme on henkilgstojohtamisella pitkéat ja kunniakkaat perinteet, sitd on vain harvoin poh-
dittu eettisestd ndkokulmasta (Juuti 2009, 355). Arvojohtaminen eli arvot ja niiden avulla johtaminen
tuli tunnetuksi 1990-luvulla (Hiltunen 2010, 254; Juuti 2009, 355). Suomalaisessa kulttuurissa ei yleensé
ole tapana puhua laajasti kayttaytymiseen ja tunteisiin liittyvista asioista kuten arvoista tai organisaation
tunneilmastosta. Rekrytointitilanteissa harvoin kasitellaan tyontekijaltd odotettavia asenteita. (Salminen
2017, 243.) Organisaatiot ovat 2000-luvulle tultaessa uudistaneet suorituksen johtamisen kaytantoja
enemman dialogisuuden suuntaan seké liittdneet strategiaan ja arvoihin liittyvat keskustelut osaksi pro-
sessia (Sydanmaanlakka 2014, 77).

Hyvéan eettiseen johtamiseen vaikuttavat esimiehen oma arvomaailma ja sen sopivuus omaan esimies-
tyohon. Esimiestydn mielekkyys lahtee siitd, ettd tydn arvomaailma sopii omiin arvoihin, ja ndin tyossé
kehittyminenkin koetaan mielekkddmmaksi. Eettisesti toimiva esimies on esimerkki alaisilleen. (Ikola-
Norrbacka 2010, 188.) Johtajan tulee viestittadd arvoja ja arvostettavaa eettistd kaytosta esimerkilldén

(Viinamaki, 2017, 68). Piiraisen (2013) tutkimuksessa eettisen johtamisen keskeisimméksi tuloksissa



nousi esille arvomaailma, jossa korostuivat potilaslahtdisyys seka tasa-arvo ja oikeudenmukaisuus niin
potilaiden kuin tyontekijoiden kohdalla (Piirainen 2013, 44). Johtajat voivat joutua tydssaan tilanteisiin,
joissa turvautuvat epérehellisyyteen, salailuun ja muihin epéeettisiin toimintatapoihin. Talldin johtajat
voivat kokea toimivansa muiden tahdosta omia arvojaan vastaan. Téllaiset eettiset dilemmat voivat joh-
taa tyohyvinvoinnin ja jaksamisen ongelmiin. Eettisilla dilemmoilla tarkoitetaan johtajan vaikeuksia tie-
tad, mika ratkaisu on oikein ja mika vaarin odotusten ristiriitaisessa kentassa. (Feldt, Huhtala & Lamséa
2012, 137, 153.)

Johtamisen linjakkuus ja punainen lanka muodostuvat johtajan omista arvoista. Selked omiin arvoihin
pohjautuva johtamisen linja helpottaa johtamista arjen monimutkaisissa ristiriitatilanteissa. Oma arvo-
pohja voi toimia peilina eri tilanteisiin ja nakékulmiin, kun etsitdan oikeaa ja kestavaa ratkaisua eri si-
dosryhmien vaateiden ja odotusten ristipaineessa. Omiin arvoihin pohjautuva, linjakas ja jamakka joh-
taminen ei kuitenkaan tarkoita muiden mielipiteiden jyrda@mistd. Eettisend johtamisena voidaan pitéé eri
nékokulmien keskustelevaa huomioimista. (Heiskanen & Salonen 2007, 125.) Kriittinen osa eettista joh-
tamista on omien paatosten ja valintojen perusteleminen toisille. Se, miten paétoksia perustellaan, vai-
kuttaa paatoksen hyvaksyntaan seka siihen, kaytetadnko aikaa paatoksen paivittelyyn vai aletaanko heti
tyohon. Paatosten perusteluilla on merkitysta siihen, miten oikeudenmukaisina paatosta pidetaan, ja sita
kautta niilla on suora yhteys henkiloston mielenterveyteen. (Heiskanen & Salonen 2007, 131.)

Vaikka organisaatio ei olisi méaaritellyt arvojaan, jotkin arvot silla kuitenkin on. Organisaation moraali-
suudesta tai moraalittomuudesta ei kerro mitéén, se onko arvoja madritelty tai lausuttu &&neen. Organi-
saatio, joka ei ole méaritellyt arvoja, saattaa silti noudattaa korkeaa yritysetiikkaa. Sen sijaan organi-
saatio, jossa arvot on painettu tarkasti valitulla fontilla jokaiseen esitteeseen, saattaa huijata, lahjoa ja

noudattaa arjen kaytanteissa aivan muita arvoja kuin esitteessa mainitaan. (Heinimaki 2018, 23.)

Jotta organisaation arvot saadaan eldmaan arjessa, tulee arvoprosessi kayda l&pi yhdessa henkilékunnan
kanssa (Jabe 2017, 256; Bourne & Jenkins 2013) ja késitelld myds henkildstén omia arvoja seké sitd,
miten yksil6iden ja organisaation arvot voivat toteutua yhta aikaan. Johtajan tulee omalla esimerkill&an
ja kayttaytymiselldén osoittaa, ettd arvot ovat totta ja tarkeitd. (Jabe 2017, 256.) Arvojen maarittdminen
on usein vaikeaa (Torméald ym. 2015, 52), mutta viel& vaikeampaa on saada arvot ja kdytanto toimimaan
linjassa toistensa kanssa (TOrméala ym. 2015, 52; Bourne & Jenkins 2013). Yhteisten arvojen juurrutta-
minen organisaatioon vaatii esimiehelta toistoja ja méératietoista tyotd. Ensin esimiehelle kerrotaan ar-
vot ja niiden vaikutus organisaatioon, ja sen jalkeen esimiehet vievat arvot omiin yksikdihinsa ja jal-

kauttavat ne henkil6kunnalle. Tarkeintd on arvojen nakyminen arjessa ja niista puhuminen aktiivisesti.



Arvoista tulee néin ollen osa organisaatiokulttuuria. (Kalliomaa & Kettunen 2010, 119.) Liettualaisen
tutkimuksen mukaan organisaatioiden johtajien tulisi enemman panostaa organisaation arvojen lapi-
kayntiin heti tydsuhteen alusta lahtien. Tyontekijéiden arvot tulisi tehda ndkyvammiksi, ja tietoisuutta

arvoista tulisi kehittdd koulutuksella, valmennuksella ja kehittamisaloitteilla. (Danuta & Vytautas 2013.)

Esimiehen arvojohtaminen saa tyontekijéat sitoutumaan organisaation maariteltyihin tavoitteisiin, ja ndin
ollen organisaation menestymiseen on suora vaikutus (Malbasic 2012). Riivarin (2016) tutkimuksen
mukaan esimiesten ja ylimman johdon esimerkillisyys eettisissa toimintatavoissa on yhteydessé organi-
saation innovatiivisuuteen (Riivari 2016). Tutkimuksen mukaan, periaatteessa arvoilla on merkitys yri-
tioiden vélilld (Danuta & Vytaytas 2013). Innovaatiokyvykkyys tarkoittaa organisaation taipumusta ja
todennakdisyytta tuottaa innovatiivisia tuloksia. Innovaatioiden syntymista edistaa innovointikyvykkyy-
den kehittdminen, ja innovatiivisen organisaation luomisen olennaisia tekijoitd ovat luottamus, hyvat
johtamistaidot, osallistumismahdollisuudet, tiedon jakaminen ja oppiminen. (Ldmsa & Riivari 141—
142.)

Organisaatioille on mééritelty yleensa arvot, joiden mukaan on tarkoitus toimia. Liséksi arvoille on maa-
ritelty konkreettiset toimintaohjeet, miten arvojen mukaan toimitaan. Arvot pitéa tuoda arjen tasolle toi-
mimaan. (Heinimaki 2018, 9.) Organisaation siséistetyt perusarvot ovat parhaimmillaan selked koordi-
naatisto vaikeita valintoja tehtdessa. Lujasti seinille naulatut taulut tai juhlapuheet eivat ohjaa, jos arvot
eivat ndy arkipéivan toiminnassa. Organisaatiossa, jossa johto j&a kiinni arvojen kanssa ristiriitaisesta
toiminnasta, arvojen mééritys kaantyy perustarkoitustaan vastaan. (Santalainen 2017, 29.) Organisaa-
tiossa, jossa ei ole méadritelty arvoja, vaikuttaa kuitenkin koko joukko erilaisia arvoja, ja ne voivat olla
joko hyvié tai huonoja arvoja. Ei ole olemassa sellaista organisaatiota, jonka kaytannon toimintaa eivat
ohjaisi jotkin arvot. Arvot ja niiden arvo riippuu kokonaan siit4, kenen ndkdkulmasta niitd katsotaan.
Arvokeskustelussa tarkea taito onkin nékékulmien vaihtaminen ja toisen asemaan asettuminen. (Heini-
maki 2018, 7-9.)

Arvojohtaminen on parhaimmillaan juuri silloin, kuin arvoista voidaan hakea menettelyohjeita, kun niita
ei ole muutoin saatavissa. Arvojen muotoutuminen ja niiden omaksuminen on hidas prosessi koko or-
ganisaatiossa. Organisaation johdon taytyy viestid arvoja omalla toiminnallaan pitkaan, jotta arvot voi-
vat todella toimia organisaatiossa. (Hiltunen 2011, 256-257.) Organisaation arvoja voivat viestid useat
organisaation jasenet, mutta kuitenkin arvojen luomisessa ja yllapitdmisessa valttdmaton rooli on johta-

jien viestinnassa (Malbasic 2012). Arvot luovat motivaation esimiestyon perustalle. Lyhyella tdéhtdimella



esimies voi toimia arvojensa vastaisesti, mutta jos ei aidosti arvosta sitd, mité tekee, voi toimintaenergia
hiipua nopeasti. (Salminen 2017, 354-355.)

Ei riitd, ettd johtaja on kirkastanut itselleen omat arvonsa ja noudattaa niitd. Johtajan tehtdvana on vastata
henkil6ston arvomaailman vakiinnuttamisesta, ja tarvittaessa hénen on pyrittdvd muuttamaan henkil6s-
ton arvomaailmaa, jotta se sopisi paremmin yhteen organisaation arvojen kanssa. Johtajan tehtdva on
I0ytéa4 eettisesti asianmukaiset ja vaikuttavat keinot muuttaa organisaation toimintaa arvojen mukaisesti.
(Viinamaki 2017, 68.) Arvojen sopivuudella tarkoitetaan tyontekijan ja organisaation arvojen vélista
jonkinlaista vastaavuutta tai yhtenevyytta (Danuta & Vytautas 2013). Esimies on avainasemassa vies-
tiessdén organisaation arvoja henkilostolle omalla esimerkilldadn, mutta myos tarkedssa roolissa on esi-
miehen keskustelu henkildston kanssa. Jos henkil9std sitoutuu organisaatioon arvojen kautta toimimaan
tyossaan, silla on suora vaikutus henkildstdn tyohyvinvointiin. (Malbasic 2012). Joidenkin nakdkulmien
mukaan henkildston ja organisaation samansuuntaiset arvomaailmat eivét ole toivottuja, silla henkilds-
tolla ei ole motivaatiota haastaa ja kehitt&é arvoja toivottuun suuntaan (Bourne & Jenkins 2013). Liettu-
alaisen teleyrityksen tutkimuksessa korostui tyotyytyvéisyyden merkittava korrelaatio henkilokohtaisten

ja organisaation arvojen sopivuuteen (Danuta & Vytautas 2013).

2.4 Henkildstojohtaminen

Henkilostojohtamisella tarkoitetaan organisaation ihmisjarjestelmén hankintaa, motivointia, yllapitoa,
kehittamisté ja palkitsemista (Kauhanen 2012, 16). Henkilostdjohtamisessa tavoitteena on taata, ettd or-
ganisaatiolla on kaytettavissa riittdva, osaava ja motivoitunut henkildkunta. Valtakunnallisia suosituksia
henkil6kunnan maarasta kaytetdan apuna henkildstomitoituksia laadittaessa ja tarkistaessa. (Laaksonen
& Ollila 2017, 259.) Henkil6stojohtamisen perimmainen tavoite organisaatioiden ndkokulmasta on se,
ettd ne pystyvét houkuttelemaan palvelukseensa haluamiaan henkil6ita seka pitdaméén heidat organisaa-
tiossa motivoimalla, kannustamalla ja luomalla heille edellytykset hyviin tyésuorituksiin. Organisaation
henkilostdjohtamisen tavoite on myd6s palkita tyontekijoitd hyvista tydsuorituksista, kehittédd tyonteki-
joita seka yllapitadd heidan tyokykyéén, jotta he pystyvat riittdvan hyviin tydsuorituksiin nyt ja tulevai-
suudessa. Henkilostojohtamisen yksi tarkeé tavoite on tukea mahdollisimman pitka4 tyéuraa. (Kauhanen
2012, 16.)
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Tyoterveyslaitoksen KetterdHR-hanke on tehnyt Johtotéhti-oppaan, joka on tarkoitettu tyontekijalahtoi-
sen tyopaikan luotsaukseen. Opas on suunnattu niille, jotka tavoittelevat menestysta ja ketteryytta ih-
misten johtamisen kautta. Hyvan tydpaikan ominaisuuksina ja periaatteina pidetdén avoimuutta, luotta-
musta, kuulemista ja ketteryyttd. Nama periaatteet toteutuvat ainoastaan, jos ne sisallytetaan arjen toi-
mintatapoihin. Oppaassa painotetaan ihmisten kohtaamista ja luottamusta tyoarjessa, miké johtaa me-
nestyksekk&aseen tyontekijalahtdiseen organisaatiokulttuuriin seka lisd4 tyéhyvinvointia ja tyéhon si-
toutumista. (Taipale & Janhonen 2020, 3.)

Henkilostojohtamisessa seka kéytdnnon johtamisessa on perinteisesti keskitytty siihen, miten paranne-
taan henkildston tehokkuutta ja tuottavuutta sekd samalla organisaation tulosta. Vasta 2000-luvun puo-
lella mukaan henkildstojohtamisen keskusteluun tuli henkil6std ja heiddn hyvinvointinsa, kun yrityk-
sissa alettiin ymmartamaan inhimillisen padoman merkitys ja toisaalta tydpahoinvoinnin kalleus. Inno-
vatiivisten ja aitojen HR-kéytantojen avulla pyritdén kehittdmaan uusi ja tilanteeseen sopivampi henki-
lostOjarjestelmad, jossa yhdessd kaytdnnon kanssa kannustetaan henkildst6d ylivertaisiin suorituksiin.
Néin ollen vaikutetaan organisaation tulokseen. Henkildstdjohtamisen tulosta voidaan mitata henkilds-
ton vaihtuvuutena, poissaoloina, tyytyvaisyytend ja sitoutumisena. (Vanhala & von Bonsdorff 2012,
119-120.)

2.5 Soiten arvot henkildstojohtamisessa ja Soiten viestinnan avoimuus

Soiten organisaatiossa on maaritelty viisi arvoa, jotka ovat arvostava kohtaaminen, avoimuus, osallisuus,
vastuullisuus ja yhdenvertaisuus (Soite 2019, 98-99). Soite-kuntayhtyman tunnuslause kuuluu ”Thminen
keskiGssd”, jonka ympdrille tiivistyy koko keskipohjalainen sosiaali- ja terveydenhuollon perusajatus.
Se on myos yksi Soite-kuntayhtymén strateginen lahtokohta. (Soite 2020). Soiten arvot on kuvattuna

tarkemmin kuviossa 1.
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KUVIO 1. Soiten arvot (mukaillen Soite 2019, 98-99)

Henkilostojohtamisessa arvostava kohtaaminen nakyy jokaisen ty0ssé itsensé ja toisten arvostamisena
seka arvostamalla toisten ty6td. Arvostava kohtaaminen nakyy myds hyvin merkityksellisen tyon ja hy-
vien tapojen nakymisena niin, ettd huomioidaan, tervehditdan, kuunnellaan ja autetaan toisia. Tydyhtei-
sOissé tulee antaa ja vastaanottaa rakentavaa palautetta. Avoimuus nakyy henkildstojohtamisessa mut-
kattomana ja avoimena kanssakdymisena kertomalla toisille asioista avoimesti ja rakentavasti sekéa vies-
timalla ja tiedottamalla aktiivisesti kaikilla organisaation tasoilla niin, ettd viestit kulkevat kahteen suun-
taan. (Soite 2019, 98-99.)

Soiten organisaation arvoista osallisuudella henkildstéjohtamisessa tarkoitetaan henkiléston osallistu-
mista henkildstdasioiden valmisteluun, késittelyyn ja paatoksentekoon. Yhdessa henkildston kanssa ke-
hitetddn toimintaa, prosesseja ja hoito- ja palveluketjuja. Osallisuudella tarkoitetaan myds toisten innos-
tamista. Vastuullisuus henkildstdjohtamisessa tarkoittaa sitd, ettd henkilostolle annetaan tyohon selviy-
tymisen edellytykset. Vastuullisuus tarkoittaa myos tyd- ja perhe-elaman yhteensovittamista ja tuke-
mista seké tyontekijan yksiléllisen osaamispadoman kasvua ja urakehitysta. Vastuullisuus nakyy tyéyh-
teison ja tyokavereiden kesken niin, ettd puheeksi ottamisen kynnys on vaikeissakin asioissa matala.
Yhdenvertaisuus henkildstojohtamisessa tarkoittaa yhdenvertaista olemista keskendan kohtelemalla
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henkil6stod tasapuolisesti seké tukemalla tyOyhteisén hyvinvointia ja keskindista joustavuutta. (Soite
2019, 99-100.)

Soiten viestinnén tehtaviin kuuluu vélittda ajankohtaista tietoa Soiten henkildstolle ja tukea johtamista.
Viestinnan perustehtédvéd on antaa tietoa Soiten kuntayhtymén asukkaille sen toiminnasta, palveluista,
suunnitelmista ja padmaarista. Viestinnan perustehtdva on myos edistéa osaltaan terveytté ja hyvinvoin-
tia. Kuntalaisille ja kunnille tulee luoda edellytykset vaikuttamiselle ja osallistumiselle kuntayhtyman

toimintaan, ja asioiden késittelyn avoimuutta tulee lisata. (Soite 2017, 3.)

Soiten kaikilta tyontekijoilta edellytetdan viestinnallisia valmiuksia, ja ne on syyta siséallyttad kaikkeen
toiminnan suunnitteluun jo varhaisessa vaiheessa. Soite toteuttaa avointa ja luotettavaa viestintaa, ja
viestinnan tulee perustua nopeuteen, tosiasioihin ja paatoksiin. Ajankohtaisista asioista tulee tiedottaa
luotettavasti ja oikea-aikaisesti. Soiten perusajatus on, ettd kuntayhtymén taholta kerrotaan aktiivisesti
ensimmaisend omista asioista. Jotta keskustelua voidaan kdydé ennen paatoksentekoa, vireilld olevista
asioista kerrotaan jo suunnitteluvaiheessa. Soiten verkkosivuilla on luettavissa ennakkoon Soiten val-
tuuston ja hallituksen kokousten esityslistat, niiden tekemista paatoksista tiedotetaan heti kokouksen
jalkeen. Poytékirjat laitetaan verkkosivuille heti tarkastuksen ja allekirjoituksen jéalkeen. Erillinen me-
diatiedote tehdaan, jos esityslistalla on merkittava ja laajasti yleistd mielenkiintoa heréttavé asia. Paa-
toksista ja niiden vaikutuksista tulee kertoa niin hyvin, etta tieto tavoittaa sité tarvitsevat. Viestinnan
erilaisia muotoja ja kanavia kehitellaan jatkuvasti ja viestintakanavien kehittymista seurataan aktiivi-

sesti. Median kanssa yhteisty0 hoidetaan joustavasti ja kaikkia tasapuolisesti palvellen. (Soite 2017, 4).

2.6 Viestinnan avoimuus organisaation johtamisessa

Koko Suomen julkista hallintoa koskeva avoimen hallinnon kansallinen toimintaohjelma vuosille 2019-
2023 on julkaistu syyskuussa 2019 Kouvolassa. Toimintaohjelma on osa avoimen hallinnon edistdmisen
kumppanuushanketta (Open Goverment Partnership), jossa Suomi on mukana 79 muun maan kanssa.
Toimintaohjeessa painotetaan avoimuuden kehittdmisen jatkuvaa tyostdmista, vaikkakin Suomi on kan-
sainvalisessa tarkastelussa avoimuuden karkimaita. Suomi on sitoutunut kestdvén avoimuuden edisté-
miseen, miké tarkoittaa ymmarrettavyyttd, selkeén virkakielen ja selkokielen osaamista seké johdon ja
henkildston sitoutumista avoimuuden edistdmiseen. Toiseksi Suomi on sitoutunut laatimaan avoimen
hallinnon strategian, kolmantena on avoimuusrekisterin luominen, joka tekee vaikuttamisty6ta lapinéky-

vaksi. Suomi sitoutuu myds avoimen datan ja erityisesti rajapintojen avaamiseen. Suomi sitoutuu myos



13

eettisten ohjeistuksen luomiseen tekoalyn kayttoon. (Valtiovarainministerid 2019a.) Suomalaisen yh-
teiskunnan ja julkisen sektorin perusarvona tunnetaan avoimuus, joka on yksi valtionhallinnon kahdek-
sasta yhteisesta arvosta. Avoimuus ja osallisuus nédkyvét myos hallitusohjelmassa. Siiné luvataan poli-
tilkan uudistamista seké uudenlaista vuorovaikutusta ja tarvetta kehittaé tapoja, joiden avulla laajempi

joukko olisi osana yhteiskunnan uudistamista. (Valtiovarainministerié 2019b, 3.)

Viestinnén juuret ulottuvat 1970-luvulle, ja silloin ensimméinen ammattilainen palkattiin ministeridihin
hoitamaan tiedottamista. Viestinta oli tuolloin yksisuuntaista tiedon jakamista. Ammattilaisen ty6ta oli
lehdistotiedotteiden kirjoittaminen, ja niita Kirjoitettiin padasiassa jo paatetyista asioista. Nykyéaan tie-
dottamisen painopiste on siirtynyt kaksisuuntaiseen sekd monenvéliseen vuorovaikutukseen ja viestin-
taan. Viestinnan muuttuessa ennakoivammaksi ja monimuotoisemmaksi henkildston, yhteistydkumppa-
neiden ja sidosryhmien toiveet avoimuudesta ja osallistumisen mahdollisuuksien parantamisesta ovat
kasvaneet. (Larjomaa 2015, 162.)

Viestintaa voi kutsua liimaksi, joka liittdd organisaation osat toisiinsa (Aro 2018, 65; Larjomaa 2015,
163). llman tata liimaa osat eriytyvét ja alkavat elamain omaa elamaansé eristdytyen ja omaa etuaan
optimoiden. Nain ollen syntyy véarinkasityksida, katkoksia, rajapintaongelmia ja tuotantohdirioita. Vies-
tinné@n vaihtoehto on fantasiat ja mielikuvat. Jos keskusteluyhteytta ei ole tyokaverin kanssa, alkaa kes-
kustella hanen kanssaan omassa mielessédan. Jos ndin toimii, on kyseessa vakava uuden oppimisen ja
uuden informaation este. llman avointa keskustelukulttuuria ty6kaverin intressit ja motiivit saattavat
vaaristya ja syntyy projektiivisia vaaristymid, kun olemme jo valmiiksi kuvitelleet tyGkaverin olevan
tietynlainen. (Aro 2018, 65.) Viestintdd voidaan kuvata myds organisaation yhteisollisyyden rakenta-

jaksi, ohjaamisen tydkaluksi ja vaikuttamisen vélineeksi (Larjomaa 2015, 163).

Organisaation arvot ovat paddmaara, jota kohti kuljetaan, ja ne ohjaavat yksikoita kohti menestystd, mutta
ilman oikeanlaista viestintdjohtamista ei arvojen juurruttaminen henkilostolle ole mahdollista (Malbasic
2012). llman viestint&4 ja vuorovaikutusta ei voi johtaa. Henkildst6johtaminen on suurilta osin viestin-
t44, vuorovaikutusta ja vaikuttamista (Larjomaa 2015, 165). Johtajan ja esimiehen sanomisilla ei synny
avointa vuorovaikutusta, eikd toimiva tydyhteisd synny ilman avointa vuorovaikutusta. Avoimuus on
syvéll& organisaation sisalla oleva toimintatapa, ja sen rakentaminen on pitkajanteista toimintaa. Vuo-
rovaikutteisessa esimiestydssa on johtamistyyli demokraattista ja jokaisella tydyhteison jasenelld on

mahdollisuus ilmaista mielipiteensa. (Joki 2018, 191.) Avainaseman johtamisen onnistumiselle tai epé-
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onnistumiselle johtajat arvioivat olevan vuorovaikutuksen ja viestinndn henkiloston kanssa. Johtamis-
tyon onnistumista edesauttavat myos jalkautuminen henkildston pariin, henkildston kokoaminen yhteen

ja muutosten perusteleminen. (Kinnunen 2019.)

Avoimuudella tarkoitetaan kykya jakaa tietoa, kommunikoida ja kohdata. Avoimuus pitéé sisallaan
myos lapindkyvyyden. Avoimuus ei voi syntya itsestddn, vaan rakentuu arjen kaytannoissa. Ihmiset saat-
tavat unohtaa kertoa asioistaan tai jopa pelké&évét jakaa tietoa, jos tuntevat asemansa epavarmaksi. (Tai-
pale & Janhonen 2020, 15.) Thmisten johtamisen tekee haastavaksi se, ettei voi tietad, mita toisen ihmisen
mielessa liikkuu, ellei voi puhua avoimesti ja rehellisesti hdnen kanssaan. Esimiesasemassa olevalle har-
vemmin puhutaan aidosti, koska henkil6sto tietad hédnen voivan vaikuttaa heidén asemaansa, palkkaansa
ja uraansa. (Juuti 2016, 61.) Avoimuuden Kkulttuurin kasvattaminen haastaa esimiehen jatkuvasti tyos-
kentelemaédn avoimuuden puolesta niin sanoissa kuin teoissa omalla esimerkillaan. Avoin ja vilpitén
keskustelu parantaa merkittavésti tydyhteison toimintaa ja henkiloston viihtyvyytta. (Joki 2018, 191.)
Johtamisen viestinndn onnistumista koettiin auttavan paaviestin tiivistdminen ja saman viestin toistami-

nen saannollisesti sekéd yhdensuuntaisesti (Kinnunen 2019).

Tyotilajarjestelyilla ja varaamalla aikaa kohtaamistilanteisiin voidaan yll&pitéé avointa ja keskustelevaa
organisaatiokulttuuria. Tyon arkea voidaan jasentdd saannéllisilla tapaamisilla ja kokouksilla, joissa
kaydaan lapi ajankohtaisia asioita. Sekéa sahkoiset etté fyysiset tyotilat suunnitellaan niin, ettd kohtaami-
nen on mahdollista. Henkildstdlld on lupa kayttaa aikaa keskusteluun ja kuulumisten vaihtoon seka tydn
sujumisen tarkasteluun. Kommunikointia ja ideointia tulee kehittdd myds etéélta tai monilta toimipis-
teiltd kasin tapahtuvassa tydskentelyssa. Etddltda kommunikointia voidaan kehittaa erilaisin ohjelmin,
alustoin ja pikaviestimin. (Taipale & Janhonen 2020, 15.) Organisaatioiden sisdiset sahkoiset keskuste-
lufoorumit mahdollistavat matalan kynnyksen keskusteluihin osallistumisen ja rikkovat organisaation
sisdisten yksikkdrajojen muodostamia viestinnan esteitd. Pelkdstaan verkossa kéytava keskustelu ei riitg,

vaan tarvitaan aitoa kohtaamista ja vuorovaikutusta. (Aro 2018, 67.)

Avoimuuden kulttuuria rakennetaan organisaatioon tekemall& kaikki tilanteet ja toiminta mahdollisim-
man lapindkyvaksi ja selkokieliseksi. Organisaation kaikille osapuolille annetaan mahdollisimman kat-
tava kuvaus organisaation tilanteesta sek& meneilldén olevista muutoksista. Kaikille osapuolille anne-
taan mahdollisuus tulla kuulluksi sek& vaikuttaa paatoksentekoon, mik& ndkyy muun muassa johtoryh-
mien kokousten ja raporttien avoimuutena. Avoimessa organisaatiossa kehitetddn organisaatiokulttuuria
ja johtamista jatkuvasti. Avoimessa kulttuurissa luotetaan kysymisen ja keskustelun voimaan eika ole-

teta tiedettdvan muiden puolesta heille parasta vaihtoehtoa. Lapinakyvyys myos tukee itseohjautuvuutta.
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(Taipale & Janhonen 2020, 15.) Johtamisessa onnistumista tukevat tunteiden huomioiminen ja alaisten
kuunteleminen. Johtajan omien tunteiden hallinnalla ja luonteenpiirteiden tuntemuksella on merkitysta.
(Kinnunen 2019.)

2.7 Avoin ja vuorovaikutteinen viestintakulttuuri

Tervettd tydyhteisoa leimaa avoin viestintakulttuuri, joka tarkoittaa sitd, ettd tydyhteisossa voidaan pu-
hua kaikista tytasioista ilman yliméaéaraisté kontrollia. Avoimessa viestintdkulttuurissa on olennaista se
mita sanotaan, ei se, kuka puhuu. Avoimessa viestintdkulttuurissa on velvollisuus ja mahdollisuus tuoda
julki epdkohdat ja ongelmat seka moraalittomuus ja vaarinkaytokset, ilman pelkoa rangaistuksesta. (Aro
2018, 70.) Organisaation kulttuurista ja hyvinvoinnin tasoa voidaan aistia ihmisten valisistd suhteista
seuraamalla tydéympariston virallisia ja muodollisia keskusteluja, neuvotteluja ja ihmisten eleitd. Orga-
nisaation yhteisollisesta laadusta kertovat kieli ja keskustelut. (Térméla ym. 2015, 102-103.)

Johdon luottamus alaisiin nékyy kontrollin ja saatelyn puutteena seka tiedon jakamisena. Henkildstoa
taytyy kohdella niin, ettd se voi tuntea luottavansa organisaatioon. Luottamus ja itseohjautuvuuteen kan-
nustaminen tarkoittaa selkeisiin pelisaantoihin nojautumista ja jatkuvaa valittdmisen kulttuuria. Organi-
saatiota tulee silloin vieda eteenpdin yhteisten arvojen ja padmadrien kautta. Tullakseen alan tydnteki-
joille parhaaksi mahdolliseksi tydpaikaksi organisaation téytyy tuottaa toimintatapoja, jossa henkilds-
tostd huolehditaan kaikissa arjen toiminnoissa ja organisaatiossa sitoudutaan tyontekijoihin. (Taipale &
Janhonen 2020, 16.) Johtamisessa viestinnén onnistumisen elementteja koetaan olevan arvostus ja luot-
tamus, tunteiden hallinta, verkostojohtamisen taito, rohkeus ja ennakkoluulottomuus seké viestinnan

osaaminen (Kinnunen 2019).

Useissa tyoyhteisdissa koetaan tiedonkulussa olevan parantamisen varaa, vaikka toimiva tiedonkulku on
tyoyhteison perusedellytyksid. Henkildston tulisi voida luottaa siihen, ettd heille viestitaan se tieto, jolla
on merkitysta heidan tyonsé kannalta. Esimiehet saavat paljon tietoa, josta heidan pitéisi jakaa henkilos-
tolle oleellinen ja suodattaa sellaiset viestit pois, jotka eivat ole tyontekijoiden tyon tekemisen kannalta
merkityksellistd. Turhan tiedon liikkuminen ei hyodyta ketdan. (Joki 2018, 190.) Sosiaali- ja terveyden-
huollossa kaikelle viestinnélle asettaa haasteita se, ettd ammateissa tyoskennelldén asiakkaiden kanssa
ja tehd&@an vuorotyotd. Asiakkaita ei voi jattdd yksin ja kutsua koolle koko henkilékuntaa. Pelkilld sah-

koisilla valineilld ei tavoita koko henkilokuntaa. Johtajat totesivat haastatteluissa henkil6ston arvostavan
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kasvokkain viestintdd ja vuorovaikutusta ja kayttivat sita tyovélineend. Henkilokunta haluaa kuulla ja
néhda toisia ihmisié. (Kinnunen 2019.)

Luottamus ja avoimuus ovat keskeisessa asemassa tydyhteison ilmapiirissa. Jos henkildstd voi luottaa
sithen mit& esimies puhuu, voi se luottaa my6s organisaatioon. Henkil6ston tulee voida luottaa siihen,
ettd esimiehen puheista heijastuu organisaation arvostus heité kohtaan. (Juuti 2016, 44.) Henkil6st6joh-
tamisessa onnistumiseen ovat myonteisesti vaikuttaneet johtajan itsearviointi ja avun pyytaminen alai-
silta seka oman esimiehen tuki. Johtaja ei ole kaikkivoipainen, vaan tarvitsee ja haluaa alaistensa tukea
ja osaamista. Johtaja "laittaa itsensé likoon”, ja silloin h&n on kokenut toimintaympaéristdssa luottamuk-

sen ilmapiirin. (Kinnunen 2019.)

Avoimuutta edistdé henkiloston luottamus toisiinsa. Henkiloston vélille tulee rakentaa luottamuksen il-
mapiirid seké kehittad vertaistukea. Myos henkilston ja organisaation vélille tulee kehittéa luottamusta
ja tavoitteena taytyy olla yhdessé onnistumisen kulttuuri. Luottamus nékyy henkil6stélle jatkuvana kiin-
nostuksena ihmisista, tydssa suoriutumisesta, onnistumisisista ja kehittymisestd. Organisaation miet-
tiessd uusia henkilostokaytanteitd tulee pohtia, miten kdytantd vaikuttaa luottamukseen ja tata kautta
ty6ilmapiiriin. (Taipale & Janhonen 2020, 16.) Jos tydyhteisossa jatkuvasti syntyy tilanteita, ettd toiset
ovat tienneet ja toiset eivat tai vain esimies on tiennyt, katoaa luottamus tiedonkulkuun. Tydyhteisdssa
liikkuvat huhut kuitenkin aina. Pahin tilanne syntyy silloin, kun kaikki tietavét jotakin tapahtuneen,

mutta kukaan asiasta tietéva ei tiedota ja selvennd, mité on tapahtunut ja miksi. (Joki 2018, 190.)

Viestint&a tulee suunnitella ja johtaa. llman niit4 organisaatio viestittda sattumanvaraisesti ja viestinta
voi ollaristiriitaista ja siitd seuraa selkeasti mainehaittaa (Larjomaa 2015, 163). Hyvé viestinta pitaa aina
sisallaan kaksisuuntaisen eli dialogisen viestinnan. Dialogi palvelee todellisuuden jasentdmista. Tutki-
musten mukaan muutosten onnistumisen todennakoisyytta lisdd huomattavasti, jos henkilékunnalla on
aito mahdollisuus dialogiin johdon kanssa. Jos aitoa dialogia ei kdydé, voivat muutoksen kohteena olevat
ihmiset helposti jahmettyé ja tilanne saatetaan tulkita vaarin muutosvastarinnaksi. (Aro 2018, 67.) Eet-
tisessé johtamisessa paatoksen teko perustuu arvoihin, mutta ei mustavalkoiseen yksinpuhumiseen vaan
monipuoliseen dialogiin. Hyvéa johtaja tarvitsee valttdmatta muita ihmisia arvioimaan tilanteita eri né-
kokulmista ja testaamaan oman linjansa soveltuvuutta. (Heiskanen & Salonen 2007, 126.) Johtamisen
viestinnan epdonnistumista aiheuttavat puuteet ihmissuhdetaidoissa sekd puutteet johtamisen tuessa.
(Kinnunen 2019).
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Hyvén viestinnén kriteereihin kuuluu autenttisuus eli se, ett4 puhutaan oikeista asioista rehellisesti, avoi-
mesti ja vilpittdmaésti. Usein organisaation johdolle syntyy tarve suodattaa tietoa. Keskeneraisisté asi-
oista ei uskalleta puhua henkil6stolle, ettei se "hdmmenny”. Suodatettu tieto on aina huono ratkaisu,
koska se korvaantuu mielikuvilla ja ne voivat saada aikaan todella valtavaa h&mmennysta. Suositusten
mukaan suodatettuihin asioihin kuuluvat vain ne tiedot, joita laki tai muu erittdin painava syy vaatii
salattavaksi. Viestintd kytkee ihmisen realiteettiin, ja jos viestintd on puutteellista, alkaa todellisuuden-
taju hiljalleen vaaristya, kun tieto korvaantuu mielikuvilla ja uskomuksilla. Herkésti syntyy virhetulkin-
toja, loukkaantumisia ja pelkoja ja ty6ilmapiiri alkaa heikentyd. Jos viestintd on paikkansapitévaa, kat-
tavaa ja oikea-aikaista, se vahvistaa tyon hallintaa ja ympadriston ennustettavuutta. Henkilostd kokee
olevansa arvotettua ja kokee sitd kautta oman tyonsé tarkeéana. Hyva tyoilmapiirin edellytetéan jatkuvaa
tervetta Kriittistd suhtautumista siihen, miten organisaatiossa tulkitaan todellisuutta ja miten siitd kes-
kustellaan. (Aro 2018, 69.)

Yhteistoimintalain mukaan yrityksen taloudellisesta tilanteesta ja siihen liittyvistda muutoksista tulee
viestid henkildstolle. Henkildston tulee tietdd, mité vaikutuksia yrityksen taloudellinen tilanne aiheuttaa
itse kunkin tilanteeseen. Henkilostoad kiinnostaa aina omaa ty6taan koskevat tilanteet kuten mahdolliset
muutokset, tyon riittavyys, tulevat koulutukset ja etenemismahdollisuudet. HenkilGstolle on myos tér-
kedd kertoa onnistumisen kokemukset hyvin suoritetusta tyostad kuten onnistuneet asiakaspalvelutilan-
teet. (Joki 2018,192.) Henkilokohtaisena viestinnan taitona johtavat pitivét viestinnan arvottamista tar-
kedné ja rohkeutta viestia keskenerdisia asioita. Johtajat kokivat onnistuneessa johtamistilanteessa saa-
neensa henkildston ja muut keskeiset sidosryhmét mukaan. Nain ollen henkildstoon on voinut valaa

uskoa ja pitad ylla kriisinsietokykya. (Kinnunen 2019.)

Kinnusen (2019) tutkimuksen mukaan sosiaali- ja terveydenhuollon toimivilla eri professioilla on kes-
kindista epédluottamusta ja joustamattomia toimintatapoja. Toisaalta yhteinen Kieli ja yhteiset viestit voi-
vat puuttua. Professioiden tieto- ja ihmiskasitykset saattavat joutua tormaykseen erityisesti muutostilan-
teissa. (Kinnunen 2019.) Myds Ikola-Norrbackan (2010) tutkimuksen mukaan terveydenhuollossa eri
professioiden tyohon on sisdltynyt jo pitk&d&n vahvoja eettisid jannitteitd, jotka ovat haaste purkaa esi-
miestyota tekeville. Myo6s asiantuntijatyotéd tekevien vélilla voi tulla ristiriitoja paatdsvallan suhteen.
Esimiehen tulee huomioida toiminnassaan alaiset, mutta myods vahvaa eri professioiden keskinaisté kun-
nioittamista ja arvostamista tulee huomioida, jotta tydyksikko on toimiva. (Ikola-Norrbacka 2010.) On-
nistuneessa viestinnan johtamisessa vuorovaikutteisuudella voidaan hankkia vahva luottamus ja sitou-
tuminen eri rajapintojen keskuudessa. Epdvarmassa tilanteessa viestinnélld voidaan lisata epdvarmuuden

ja kriisin sietdmisen kykya ja néin turvata muutosjohtamisen edellytykset. (Kinnunen 2019.)
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3 OPINNAYTETYON TARKOITUS, TAVOITTEET JA TUTKIMUSKYSYMYKSET

Opinnéaytetyon tarkoituksena oli kuvailla palveluesimiesten kasityksia Soiten arvoista ja niiden toteutu-
mista henkilostojohtamisessa. Opinnaytety6n tavoitteena oli, etta palveluesimiehet sitoutuvat toimimaan
Soiten arvojen mukaisesti henkiloston johtamisessa. Nain ollen voidaan lisétd henkildston tyohyvinvoin-
tia ja sitd kautta asiakkaiden saamaa hoidon laatua. Opinnéytetydssa etsittiin vastauksia seuraaviin kah-

teen kysymykseen:

Tutkimuskysymykset;
1. Millaisia kasityksia palveluesimiehilld on Soiten arvoista henkildstdjohtamisessa?

2. Miten Soiten arvot toteutuvat palveluesimiesten tydssa henkildstojohtamisessa?

Néiden tutkimuskysymysten tulosten pohjalta kehitettiin avointa vuorovaikutteista viestintakulttuuria
tehostetun palveluasumisen koko henkil6stolle. Tutkimustuloksista nousi kehittdmiskohteeksi viestin-
nan avoimuus. Kehittamistehtavana opinndytetydssa kehitettiin avoimen vuorovaikutteisen viestinndn
toimintaohje tehostetun palveluasumisen henkil6stolle. Toimintaohjeesta tehtiin huoneentaulu, jonka jo-

kainen yksikko laittaa esille.
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4 OPINNAYTETYON TOTEUTTAMINEN JA MENETELLMALLISET VALINNAT

Opinnéytetyd toteutettiin yhteistydssa Keski-Pohjanmaan sosiaali- ja terveyspalvelukuntayhtyman
(Soite) tehostetun palveluasumisen palvelualueen palvelualuejohtajan ja palveluesimiesten kanssa.
Opinnéaytetyon aihe nousi esille tydelamén tarpeesta saada palveluesimiehet sitoutumaan toimimaan or-
ganisaation arvojen mukaisesti henkildstdjohtamisessa. Soite on uusi organisaatio ja palvelualuejohtaja
oli kiinnittanyt huomiota palveluesimiesten erilaisiin arvojohtamisen kaytantéihin henkildstdjohtami-
sessa. Soiten strategian toteutumisessa on myos tarkead, ettd sen arvot tunnistetaan tydssa ja paatoksen-

teossa, ja tdmé on Kirjattu Soiten toiminta- ja taloussuunnitelmaan 2019-2021 (Soite 2019, 16).

Opinnaytetydtyon aihetta tyostettiin helmikuussa 2019 tydelaméohjaajan ja ohjaavan opettajan kanssa.
Opinnaytetyon aihe varmistui helmikuussa 2019. Tydeldméohjaajan ja ohjaavan opettajan kanssa poh-
dittiin lahtokohtia siihen, miten halutaan selvittada palveluesimiesten kasityksista Soiten arvoista. Lahto-
kohtana tutkimukselle oli selvittdd palveluesimiesten kasityksid Soiten arvoista ja niiden toteutumista
palveluesimiesten henkildston johtamisessa. Tavoitteena oli kehittda palveluesimiesten sitoutumista toi-
mimaan Soiten arvojen mukaisesti ja ndin ollen lisata hoitohenkilékunnan tyéhyvinvointia ja sita kautta
asiakkaiden saamaa hoidon laatua. Tavoitetta tydstettiin vield tutkimussuunnitelman teon vaiheessa pa-

riin kertaan, jotta se saatiin vastaamaan tyoeldmaén tarvetta.

Yliopettaja hyvaksyi tutkimussuunnitelma tammikuussa 2020, minka jalkeen lahetin sdhkopostitse tut-
kimussuunnitelman ohjausryhman jasenille luettavaksi ja kommentoitavaksi. Tutkimuslupa mydénnettiin
helmikuussa 2020. Tutkimus eteni helmikuussa 2020 siihen vaiheeseen, ettd lahetin palvelualuejohta-
jalle sahkopostilla teemahaastattelurungon (LIITE 2) ja tiedotteen opinndytetyostd (LIITE 1). Palvelu-
aluejohtaja lahetti tiedotteen opinnéytetyosta (LIITEL) séhkopostilla ennalta sovitusti palveluesimie-
hille, joita oli tarkoitus haastatella. Teemahaastattelut aloitin helmikuussa 2020, ja ne jatkuivat maalis-
kuuhun 2020 saakka. Haastatteluiden jalkeen alkoi haastattelujen litterointi, luokittelu ja siséllénana-
lyysi. Analysoin tulokset ja johtopaatokset maaliskuun 2020 aikana. Huhtikuun 2020 lopulla esittelin
keskeiset tutkimustulokset ohjausryhmalle, joka ehdotti kehittdmistehtdavéksi avoimen vuorovaikuttei-
sen viestintakulttuurin kehittdmisté tehostetun palveluasumisen yksikoihin. Kehittdmistehtavan tyosta-
minen alkoi ohjausryhman tapaamisen jalkeen. Kehittdmistehtavand opinndytetydssa kehitettiin avoi-
men vuorovaikutteisen viestinndn toimintaohje tehostetun palveluasumisen henkiléstolle. Opinnayte-

tyon vaiheittainen eteneminen on kuvattu kuviossa 2 (KUVIO 2).
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4.1 Toimintaymparisto ja kohderyhmé

Keski-Pohjanmaan sosiaali- ja terveyspalvelukuntayhtyma Soite aloitti toimintansa vuoden 2017 alusta.
Soiten kuntayhtyma liittd4 yhteen maakunnalliset perus- ja erikoispalvelut seké sosiaali- ja terveyden-
huollon palvelut. Soite-kuntayhtymassé yhdistyvét Keski-Pohjanmaan erikoissairaanhoito- ja peruspal-
velukuntayhtyma Kiuru (sis. Keski-Pohjanmaan keskussairaala ja Peruspalveluliikelaitos Jyta), Kokko-
lan sosiaali- ja terveyspalvelut (sis. Kruunupyy) ja Perhon kunnan sosiaali- ja terveyspalvelut. Soitessa
tyoskentelee noin 3800 eri alan ammattilaista, joista suurimpina ryhminé hoitotydn henkildsto seké laa-
kérit. Soite-kuntayhtymassa on kymmenen jasenkuntaa, joiden yhteenlaskettu véestdpohja on noin
78 000 henkilod. Kaytannossa Soite-kuntayhtymadn kuuluu myos erikoissairaanhoidon osa Keski-Poh-
janmaan keskussairaala, joka on l&hin paivystavé sairaala noin 200 000 asukkaalle. (Soite 2020.)
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- Soiten jasenkunnat / Soites medlemskommuner

Soiten osajasenkunta / Soites partiella medlemmar
Sopimuskunnat / Avtalskammuner

Yhteistydkunnat / Samarbetskommuner

KUVIO 3. Keski-Pohjanmaan sosiaali- ja terveyspalvelukuntayhtyman (Soite) toiminta-alue (Soite
2020)

Soite-kuntayhtymaén yhtené tavoitteena on yhdistaa palveluita asiakas- ja potilaslahtoisesti, jolloin sosi-
aali- ja terveydenhuollon yksikot toimivat tiiviissa moniammatillisessa yhteistydssé. Tavoitteena on
myos saada perus- ja erikoispalveluiden raja-aitoja madallettua ja tuotettua palveluita maakunnan ja l&-
hialueen vaestolle entistd saumattomampien palveluketjujen muodossa. Soite-kuntayhtymén tunnus-
lause kuuluu “Thminen keskiossd”, jonka ymparille tiivistyy koko keskipohjalainen sosiaali- ja tervey-
denhuollon perusajatus ja joka on myds yksi Soite-kuntayhtyman strateginen lahtokohta. Soiten strate-
gisen toiminnan ja kehittdmisen keskitssa ovat. Thminen, inhimillisyys ja innovatiivisuus. Soite-kun-

tayhtyman toiminta-alue kuvattuna tarkemmin (KUVIO 2) aiemmin. (Soite 2020.)

Opinnéytetyon toimintaymparistond oli Keski-Pohjanmaan sosiaali- ja terveyspalvelukuntayhtyman
(Soite) jasenkuntien tehostetun palveluasumisen vastuualueet. Kohderyhména oli tehostetun palveluasu-
misen vastuualuejohtajat, joiden tehtavanimike on palveluesimies. Vastuualuejohtajia oli yhteensé seit-
semantoista, joista rajattiin ruotsinkieliset yksikot pois opinndytetydn suomenkielisyyden vuoksi. Opin-
naytetyon nimettyyn ohjausryhméan kuuluivat tehostetun palveluasumisen palvelualuejohtaja, yksi te-

hostetun palveluasumisen palveluesimies seka Centria-ammattikorkeakoulun ohjaava opettaja.

4.2 Opinnaytetyon lahestymistapa

Taman opinndytetydn ldhestymistapana on toimintatutkimus, joka luetaan kuuluvaksi laadullisiin tutki-
muksiin (Kananen 2014b, 20). Laadullisessa tutkimuksessa on l&htokohtana todellisen eldmén kuvaa-
minen, ja siihen sisaltyy ajatus, ettd todellisuus on moninainen. Pyrkimys on tutkia kohdetta mahdolli-
simman kokonaisvaltaisesti sekd 10yta4 tai paljastaa tosiasioita eika niink&an todentaa jo olemassa olevia
totuusvaittdmid. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 161.) Laadullinen tutkimus tulee kysymykseen
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silloin, kun ilmi6t4 ei tunneta ja ei ole teorioita, jotka selittéisivat tutkimuksen kohteena olevaa ilmiota.
Tutkimuksella pyritd&dn saamaan ymmarrys ilmidsta sekd vastaus kysymykseen: ”Misté tdssd on kyse?”
Laadullisella tutkimuksella ei pyrita yleistamaan. (Kananen 2014b, 16.) Laadullisessa tutkimuksessa
tarkastellaan yksittaisia tapauksia, ja siiné oleellista on osallistuvien ihmisten nakokulman korostaminen
ja tutkijan vuorovaikutus yksittaisen havainnon kanssa (Puusa & Juuti 2011, 47; Holloway & Wheeler
2010, 3). Taman opinndytetyon tutkimusotteena on laadullinen tutkimusmenetelmd, mika sopii myods
aiheeseen kohderyhman pienen koon vuoksi ja tdssa opinndytetydssé arvostetaan ihmisten kokemuksia

arvoista.

Taman opinndytetyon lahestymistavaksi sopi toimintatutkimus, koska se on osallistavaa tutkimusta ja
tassd opinndytetydssa pyritaan ratkaisemaan kaytannon ongelmia ja saamaan aikaan muutosta. Toimin-
tatutkimuksessa muutos voi tapahtua tai olla tapahtumatta. Muutos voi olla aivan toisenlainen, kuin pro-
sessin alussa tavoitellaan. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 58-59.) Toimintatutkimus sopii hyvin
tilanteeseen, jossa ollaan kiinnostuneita siitd, miten asioiden pitdisi olla, eik& vain siitd, miten asiat ovat.
(Heikkinen 2018, 220; Ojasalo ym. 2015, 58-59.) Toimintatutkimuksessa asioita ei vain kuvata, vaan
tavoitteena on nykyisen todellisuuden muuttaminen (Ojasalo ym. 2015, 58). Toimintatutkimuksessa tut-

kitaan ihmisten toimintaa ja siind tuotetaan tietoa kaytannon kehittamiseksi (Heikkinen 2007, 16).

Toimintatukimusta on kuvailtu omaleimaiseksi tutkimusperinteeksi, tieteellisen tutkimuksen ja erilaisen
kehittdmistyon yhdistelmaksi (Ronkainen, Pehkonen, Lindblom-Ylanne & Paavilainen 2014, 69). Toi-
mintatutkimuksesta voidaan kayttda nimitysté tutkimusstrategia, jolla l&hestytaan ja saadaan tietoa ilmi-
0Ost4, jotta muutos voitaisiin toteuttaa. Toimintatutkimus on prosessimaista, ja toisiaan seuraavien syklien
avulla organisaation toimintaa kehitetdan jatkuvasti. Yksittdisen syklin vaiheina voidaan pitda suunnit-
telua, toimintaa ja seurantaa. (Kananen 2014b, 13-14.) Toikon & Rantasen (2007, 66-67) mukaan ke-
hittdmisprosessin etenemistd voidaan hahmottaa jatkuvana sykling, jota kutsutaan spiraaliksi. Kehitté-
mistoiminnan tehtdvat muodostavat kehan, jossa perusteluvaihetta seuraavat organisointi, toteutus ja ar-
viointi. Ensimmaisen kehén jalkeen prosessi jatkuu, jolloin sitd seuraa uusia kehid perusteluineen, orga-
nisoimisineen, toteutuksineen ja arvioimisineen. Spiraali eli sykli siséltd4 useita perakkain toteutettuja
kehid. (Toikko & Rantanen 2007, 66-67.) Opinndytetytn vaiheittainen eteneminen toimintatutkimuksen

spiraalimallin mukaan on kuvattu aiemmin kuviossa 2 (KUVIO 2).

Kehittdmistoiminnan tulokset spiraalimallissa asetetaan aina uudestaan arvioitaviksi. Arvioinnin tulok-
sena kehittdmisen perusteluja, organisointia ja toteutusta tissmennetéén. Kehittdmistehtdvaa voidaan kut-

sua jatkuvaksi prosessiksi. Toimintatutkimuksellisessa spiraalissa korostuvat konkreettinen toiminta,
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kuten havainnointi sek& toteutus, ja sitd kasittelevan diskurssin, kuten havainnoinnin ja toteutuksen, vé-
linen vuorovaikutus. (Toikko & Rantanen 2007, 66.) Toimintatutkimus sopi tdhan opinndytetyohon,

koska kehittamistehtava tarkentui suunnittelun, toiminnan, havainnoinnin ja reflektoinnin avulla.

4.3 Aineiston keruu ja analyysi

Opinnéytetyon aineiston kerésin teemahaastatteluilla palveluasumisen ja laitoshoidon vastuualueiden
neljalta palveluesimieheltd, jotka valikoituivat haastateltaviksi siten, ettd haastateltavia saatiin Soiten
jasenkuntien maantieteellisesti laajalta alueelta, kuten maakunnista ja Kokkolan alueelta. Haastatelta-
villa tuli olla pidempi tyokokemus palveluesimiehen tydsta ja vahintadn Soiten toiminnassa olemisen

ajalta.

Laadullisen tutkimuksen tapaan tassékin opinndytety6ssa jouduttiin pohtimaan, mika on riittdva mééara
haastatteluja. Tahan kysymykseen ei ole yksiselitteista tai yleispatevaa vastausta. Uusia haastatteluja ei
enaa tarvinnut tehdd, kun ne eivat enédé tuottaneet liséa teoreettisesti tarkeita teemoja, aineisto alkoi tois-
tamaan itseddn ja tiedonantajat eivat tuottaneet tutkimusongelman kannalta endd mitédé&n uutta tietoa.
Edelld mainittua kutsutaan aineiston saturaatioksi eli kylld&dntymispisteeksi. (Eskola ym. 2018, 32-33;
Hyvérinen 2017, 34; Kananen 2014a, 95; Tuomi & Sarajarvi 2018, 99.) Tavoitteena oli haastatella kah-
deksan palveluesimiestd. Lopulta haastattelin nelja palveluesimiestd. Haastattelut tuottivat laajan aineis-
ton ja saturaatio tayttyi. Kolmannessa ja neljannessa haastattelussa tein tdydentavid kysymyksid, joita

oli noussut esiin kahden ensimmaisen haastatteluaineiston litteroinneissa.

Laadullisen tutkimuksen kannalta tarkeda on kerata tietoa sellaisilta henkil6ilta, jotka tietavat tutkitta-
vasta ilmiostd mahdollisimman paljon tai joilla on kokemusta asiasta (Tuomi & Sarajarvi 2018, 98;
Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen 2015, 67) tai joilla uskotaan olevan tietoa tai kokemusta tutkimus-
tehtavasta (Eskola, Latti & Vastaméki 2018, 30). Tiedonantajien valinta ei ndin ollen voi olla satunnaista
vaan harkittua ja tarkoitukseen sopivaa (Tuomi & Sarajarvi 2018, 98). Laadullisessa tutkimuksessa ta-
pausvalintamenetelméat muistuttavat Iahinné harkinnanvaraista otantaa ja tapaukset valitaan tiedonsaan-
tia silmalla pitden (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen 2015, 67; Kananen 2014b, 93).

Tutkimusraportissa tulee kertoa selkeésti, miten tiedonantajien valinta on harkittu ja miten valinta tayttaa
tarkoitukseen sopivuuden kriteerit (Tuomi & Sarajarvi 2018, 98). Palveluasumisen ja laitoshoidon vas-

tuualueiden palveluesimiehet valikoituivat haastateltaviksi Soiten alueelta laajalti. Haastateltavia oli
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maakunnista sek& Kokkolan alueelta. Haastateltavilla tuli olla tyékokemus palveluesimiehen tydsta va-
hintddn Soiten toiminnassa olemisen ajan. Palvelualuejohtaja l&hetti haastatelluille palveluesimiehille
séhkdpostitse tiedotteen opinndytetyostd (LIITE 1) ja teemahaastattelurungon (LIITE 2). Haastatelluille
palveluesimiehille palvelualuejohtaja lahetti tiedotteen opinndytetydsta (LIITE 1) ja teemahaastattelu-
rungon (LIITE 2) séhkopostitse. Sen jalkeen teemahaastatteluun halukkaat palveluesimiehet olivat yh-
teydessé haastattelijaan ja sovittiin sopiva haastatteluajankohta ja -paikka. Tavoitteena oli haastatella
kahdeksan palveluesimiesté tai niin montaa, etta aineiston saturaatio toteutuu. Lopulta haastattelin nelja

palveluesimiestd. Haastattelut tuottivat laajan aineiston ja saturaatio tayttyi.

Tdassé opinndytetydssé jouduttiin pohtimaan myaos sitd, miké on riittdva aineiston koko ja kuinka paljon
aineistoa keratéan, jotta tutkimus olisi edustava. Tutkija ei voi ennalta tietdd, montako haastattelua tut-
kimuksessa tehdaan, sill& laadullisessa tutkimuksessa haastateltavien maéra ei ole olennainen. Laadulli-
sessa tutkimuksessa pyritdén yleistyksen sijaan saamaan syvallinen ymmarrys jostain tapahtumasta tai
ilmiostd ja jo muutaman henkilon haastattelulla voidaan saada ymmérrystéd haluttuun ilmiéon. (Tuomi
& Sarajarvi 2018, 97-99.) Tutkimusaineistoa on riittavasti silloin kun se kuvaa hyvin ilmi6ta. Kriteerin
ei ole aineiston maara, vaan tutkitaan tiettyd asiaa valittujen avaintapausten kautta. Oleellista on pohtia
aineiston laatua kokonaisuutena, kuten millaista tietoa tavoitellaan sek& millaisella aineistolla on mah-

dollista vastata tutkimuskysymykseen. (Ronkainen ym. 2014, 117-118.)

Taman opinnaytetyon aineistonkeruumenetelmana oli teemahaastattelu. Se sopii hyvin tiedonkeruume-
netelmaéksi tutkimuksessa, jossa tyypillista on ihmisen toiminnan tutkiminen eri tilanteissa. Haastatelta-
vat eli kehitettdvan ilmion asiantuntijat voivat selittdd ja kuvata ilmiota seka selvittaa tilanteeseen johta-
neita syitd. (Ojasalo ym. 2015, 55.) Teemahaastattelun tarkoituksena on tuottaa ymmarrys ja ratkaisu
tutkimuskysymyksiin, ja sen tuloksena saadaan aineisto, joka avaa tutkittavan ilmién. (Kananen 2017,
105.) Haastattelu on parhaimmillaan antoisa sekd haastateltaville ettd tutkijalle. Haastattelun avulla voi-

daan tuottaa rikas ja analyyttisesti mielenkiintoinen ja paljastava aineisto. (Puusa 2011, 86.)

Teemahaastattelussa madritellddn ennalta haastattelun aihepiirit ja teema-alueet. Teemoja miettiessa
oleellista on muistaa tutkimuksen ongelmanasettelu ja tutkimustehtava, johon ollaan hakemassa vas-
tausta. (Eskola ym. 2018, 30; Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen 2015, 125-126.) Tutkimuskysymyk-
set antavat oikeuden erilaisten kysymysten esittdmiseen ja sitoovat kokonaisuuden yhteen. (Eskola ym.
2018, 29— 30, 41.) Jotta tutkija ei kontrolloi haastattelua kokonaan, on teemahaastattelun ominaisuuksien

mukaan tarkead, ettd haastattelun laht6kohdista on ennalta paatetty. Teemahaastattelun metodisien omi-
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naisuuksien mukaan oleellista on, etté haastattelu etenee etukateen valittujen teemojen avulla ja teemoi-
hin liittyvien kysymysten varassa. (Puusa 2011, 81.) Teemahaastattelu tarkoittaa tutkijan ja tutkittavan
keskustelun etenemisend aihe kerrallaan. Tutkija on etukateen miettinyt teemat, joista keskustelee tut-
kittavan kanssa. Teemojen tulee olla yleisluonteisia, ja keskustelun aihe ja teemat nousevat tutkittavan
ilmion ennakkondkemyksestd. (Kananen 2017, 88.) Teemahaastattelussa oletuksena on, ettd tutkijalla ja
tutkittavalla on ik&&n kuin yhteinen kieli ja ymmarrys tutkittavasta ilmidsta (Puusa 2011, 82; Kananen
2017, 88). Teemahaastattelun teemat perustuivat tutkimuskysymyeksiin ja Soiten arvoihin henkildst6joh-

tamisessa, joista tein teemahaastattelurungon (LIITE 2).

Tassa opinndytety6ssa tutkimusaineisto oli vain aineistoa eiké se ollut sama kuin tutkittava ilmio sindnsé
eikéd aineisto heijastanut puhtaasti todellisuutta. Tutkimusaineiston merkitys tutkimusprosessissa oli toi-
mia tiedon tuottamisen vélineend. Tutkimuksen synnyttdmasta aineistosta puhutaan silloin, kun aineisto
on olemassa juuri tutkimuksen takia. Haastatteluaineisto on yksi tutkimuksen synnyttdma aineisto. (Ron-
kainen ym. 2014, 108 122.) Aineistonkeruumenetelméksi yksilohaastattelu sopii varsin hyvin tilanteissa,
joissa tutkimusaihe on sensitiivinen ja tutkimukseen osallistuja ei kenties halua keskustella tutkimusai-
heesta ryhmassa. (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen 2013, 123.) Yksilohaastatteluun paéadyin aiheen

sensitiivisyyden vuoksi.

4.3.1 Aineistonkeruun toteuttaminen

Palveluesimiesten haastattelut toteutin teemahaastatteluna helmi- ja maaliskuussa 2020. Palvelualuejoh-
taja lahetti ensin kymmenelle palveluesimiehelle sdhkopostilla tiedotteen opinnéytetyostd (LIITE 1).
Ensimmaisen sédhkdpostiviestin jalkeen kaksi palveluesimiesté otti yhteytta sdéhkdpostilla ja ilmaisi ole-
vansa kiinnostuneita haastateltaviksi. Viikon kuluttua palvelualuejohtaja lahetti uudestaan muistutus-
viestin kymmenelle palveluesimiehelle ja kolmas haastateltava otti sdéhkopostilla yhteyttd ja ilmaisi ha-
luansa osallistua haastatteluun. Kahden viikon kuluttua palvelualuejohtaja laittoi vield toisen muistutus-
sdhkopostin ja neljas haastateltava otti sahkdpostilla yhteyttad ja ilmaisi olevansa halukas haastatelta-
vaksi. Olin yhteydessa haastateltaviin palveluesimiehiin séhkdpostilla, ja sovimme haastattelupaikan ja
haastatteluajankohdan. Tadmén jalkeen l&hetin haastateltaville sahkopostilla teemahaastattelurungon
(LIITE 2).
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Haastattelut tapahtuivat palveluesimiesten tyOpaikalla rauhallisissa tiloissa. Ulkopuoliset hairiotekijat
eivat vaikuttaneet haastattelujen kulkuun. Haastattelut nauhoitin haastateltavien luvalla, ja ne tapahtui-
vat yksilohaastatteluina. Kaikki haastattelut sujuivat vapautuneesti, eikda tunnelma ollut jannittynyt,
vaikka osa haastateltavista sanoivat jannittdvansa nauhoitusta. Kaikki nelja teemahaastattelua olivat laa-
Joja, ja haastattelut kestivat tunnista puoleentoista tuntiin. Haastateltavien mé&éraa en etukéteen voinut
tietdd. Tavoitteena oli haastatella kahdeksan palveluesimiesté tai niin monta, ettd aineiston saturaatio
toteutuu. Lopulta haastattelin nelja palveluesimiestd. Haastattelut tuottivat rikkaan ja laajan aineiston, ja
saturaatio tayttyi. Kolmannessa ja neljannessa haastattelussa tein taydentavia kysymyksia, joita oli nous-
sut esiin kahden ensimmaisen haastatteluaineiston litteroinneissa. Haastattelut kuuntelin heti pian haas-
tattelun jalkeen l&pi ja litteroin valittémasti haastattelujen jalkeen. Aineisto oli sisélloltaén rikas ja riit-

tava seka vastasi tutkimuskysymyksiin.

4.3.2 Aineiston analyysi

Tutkimusaineiston analyysimenetelmané kaytin induktiivista (yksittaisesta yleiseen) siséllonanalyysia.
Aineistolahtoisella analyysilla pyritadn luomaan teoreettinen kokonaisuus tutkimusaineistosta. Ennen
analyysin aloittamista analyysiyksikot valitaan tutkimuksen tarkoituksen seké tehtavénasettelun mukai-
sesti. Analyysiyksikkoja ei voida sopia tai harkita etukéteen. Koska aineiston oletetaan olevan aineisto-
lahtoinen, ei aikaisemmilla havainnoilla tiedoilla tai teorioilla tutkittavasta ilmidsta, pitaisi olla mitaan
tekemista analyysin toteuttamisen tai lopputuloksen kanssa. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 107-108.) Tut-

kimustehtdvat ja aineiston laatu méaarittavat analyysiyksikoiden valintaa (Tuomi & Sarajarvi 2018, 122).

Aineiston analyysin ensimmaisena vaiheessa tutkija tutustuu mahdollisimman vahin ennakkokésityksin
aineistoon ja tarkistelee sit4 avoimesti (Ronkainen ym. 2014, 122). Haastatteluaineisto litteroidaan eli
muutetaan teksti &anitallenteelta, joka on haastattelututkimuksen tutkimusaineistoa. Aineiston analyy-
sitapa ja tutkimuskysymykset maéraévat litteroinnin tarkkuustason. Haastatteluaineistossa oleva ei-sa-
nallisen viestinnén kirjaaminen saattaa olla perusteltua toisaalta, pikkutarkkaa litterointia ja merkkien
kéayttd on aikaa vievad. Tarpeetonta ylilitterointia on syyta valttdg, ja heti alkuun onkin hyva péattaé
tarkkuus, jota lopullisessa analyysissé kaytetadn ja puheen paasisallon purkava tarkkuus on riittava.
(Ruusuvuori & Nikander 2017, 427—429.) Induktiivisessa aineiston analyysissa on kolme vaihetta, jotka
ovat aineiston pelkistdminen eli redusointi, aineiston ryhmittely eli klusterointi ja teoreettisten kasittei-

den luominen eli abstrahointi (Tuomi & Sarajérvi 2018, 122).
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Aineiston redusoinnilla eli pelkistamisella tarkoitetaan analysoitavan informaation eli datan aukikirjoi-
tettua haastattelua. Redusoinnilla tarkoitetaan alkuperéisdatan pelkistamisté niin, ettd aineistosta karsi-
taan tutkimuksen kannalta epéolennainen pois. Pelkistdminen voi olla joko datan tiivistamista tai sen
pilkkomista osiin. Pelkistdminen voi tapahtua myds siten, etté aukikirjoitetusta tutkimusaineistosta etsi-
tadn tutkimustehtavad kuvaavia ilmaisuja ja tutkimusaineistosta etsitddn kaikki tutkimustehtavaa kuvaa-
vat alkuperéisilmaukset ja niit4 kuvaavat pelkistetyt ilmaukset. Klusteroinnille luodaan pohja, kun pel-
kistetyt ilmaukset listataan allekkain eri konseptille tutkimusaineistosta. Mitaan dataa ei voi kuitenkaan
kadottaa. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 122-123.)

Klusteroinnilla tarkoitetaan samaa kuvaavien pelkistettyjen ilmauksien yhdistdmista omiksi ryhmiksi.
Aineistosta etsityt alkuperaisilmaukset kdydaan lapi tarkasti ja aineistosta etsitddn samankaltaisuuksia
ja eroavaisuuksia kuvaavia kasitteitd. Kasitteet, jotka kuvaavat samaa ilmioté, yhdistetdan ja ryhmitel-
14&n eri luokiksi, joista muodostuvat alaluokat. Seuraavaksi alaluokat nimetéan niiden sisaltéa kuvaa-
valla késitteell&, joka voi olla tutkittavan ilmion ominaisuus, piirre tai k&sitys. Luokittelua jatketaan ala-
luokkia yhdistelemélla ja niistd muodostuu ylaluokat. Ylaluokkia yhdistelemélld muodostetaan paaluok-
kia. Lopuksi tulee yhdistavé luokka, joka on yhteydessa tutkimustehtavaan. (Tuomi & Sarajarvi 2018,
123-124.)

Aineiston abstrahointi eli k&sitteellistdminen tarkoittaa tutkimuksen kannalta olennaisen tiedon erotta-
mista. Valikoidun tiedon perusteella muodostetaan teoreettiset kasitteet. Abstrahoinnilla tarkoitetaan al-
kuperaisdatan muuntamista kielellisista ilmauksista teoreettisiin kasitteisiin ja johtopaatoksiin. Abstra-
hoinnissa yhdistetaan luokkia niin kauan kuin se on mahdollista huomioiden aineiston sisaltd. Analyy-
siin aikana tulee huomioida, ettd aineistossa sailyy polku alkuperdisdataan. Abstrahointi on prosessi,
jossa tutkija rakentaa muodostamiensa késitteiden avulla kuvauksen tutkimuskohteesta. Uutta teoriaa
muodostettaessa verrataan jatkuvasti teoriaa ja johtopaatoksié alkuperaisaineistoon. Tutkimustuloksissa
kuvataan luokittelujen pohjalta muodostetut késitteet tai kategoriat ja niiden siséllét. Tutkijan tulee jo-
kaisessa analyysin vaiheessa pyrkid ymmartdmaan tutkittavia heidan omasta ndkékulmastaan. (Tuomi
& Sarajarvi 2018, 125-127.) Aineistolahttinen sisallon analyysi kuvattuna tarkemmin Kuviossa 4 (KU-
VI0 4).
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Haastattelut kuunnellaan ja aukikirjoitetaan sanasanalta

Haastatteluaineiston lukeminen ja sisaltoon perehtyminen

Etsitdaan pelkistettyja ilmauksia ja alleviivataan ne
Etsitdan samankaltaisuuksia ja erilaisuuksia pelkistetyista ilmauksista
Ryhmitellaan/yhdistetaan pelkistetyt ilmaukset ja muodostetaan niista alaluokkia

Yhdistetaan alaluokat ja niista muodostetaan ylaluokat

Kokoava kasite muodostetaan ylaluokkia yhdistamalla paaluokiksi

KUVIO 4. Aineistol&httisen sisallonanalyysin eteneminen (mukaillen Tuomi & Sarajarvi 2018, 123.)

Analyysin tutkimuksellinen syvyys on erilainen kehittamistoiminnassa, jossa tutkimuksellisiin asetel-
miin liittyy haasteita, jotka poikkeavat tutkimusprosesseihin liittyvista tyypillisista haasteista. Koska ke-
hittdmistoiminta etenee usein tilannekohtaisesti méaarittyen, ei ole aikaa tai resursseja yhta perusteelli-
seen asetelman méarittelyyn ja aineistojen analyysiin kuin perinteisessa tutkimuksessa. Kehittdmistoi-
minnan aineistoa hyddynnetadn kapeammasta ndkékulmasta kuin varsinaisessa tutkimuksessa. (Toikko
& Rantanen 2007, 121.) Sisallénanalyysin aineistolahtdisyyden vuoksi ei voida etukédteen maaritta,
mitd ja minka tasoisia luokkia aineistosta voidaan muodostaa. Aineiston analyysissé tulee olla alakuokat
ja yhdistavé luokka, mutta muodostuuko niiden valiin véliluokka, ylaluokka tai muita liséluokkia. Vélt-
tamaéttd ei ole tarvetta muille luokille, ja muiden luokkien mahdollinen muodostuminen selvida vasta

analyysin edetessa. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 127.)

Opinnéytetyon tutkimusosaa varten nauhoitetut haastattelut kuuntelin heti haastattelujen jélkeen lapi ja
tutustuin aineistoon mahdollisimman véhin ennakkokasityksin seké tarkastelin aineistoa avoimesti. Heti
kuuntelun jélkeen opinndytetydn tutkimusaineistoa varten aanitetyt haastattelut litteroin tietokoneella

fontilla 12, ja aukikirjoitettua tekstia tuli 80 sivua. Ennen varsinaisen litteroinnin aloitusta péaatin valttaa
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ylitarkkaa litterointia ja pdadyin puheen pééasisallon purkavaan tarkkuuteen. Aineisto voitiin todeta rik-
kaaksi, ja se taytti saturaation méaaritelmén. Litteroinnin jalkeen luin tutkimusaineiston lapi useamman
kerran. Tutkimusaineiston pelkistin niin, ettd kaikki tutkimuksen kannalta epéoleellinen aineisto karsit-
tiin pois ja sellainen tieto, jatettiin mika vastasi tutkimuskysymyksiin. Seuraavaksi etsin aineistosta pel-
kistettyja ilmauksia ja alleviivasin ne. Pelkistetyistd ilmauksista tein listan, jota kertyi 20 sivua. Seuraa-
vaksi tulostin pelkistetyt ilmaukset ja leikkasin paperilta erilleen jokaisen pelkistetyn ilmaisun. Jokaisen
pelkistetyn ilmaisun kavin yksitellen I&pi. Samaa tarkoittavat ilmaisut yhdistin samoihin pinoihin ja eri-
laisuudet eri pinoihin. Kasitteellistin jokaisen pinon, ja samanlaiset asiat luokittelin yksikoiksi niin, etta
ne kuvasivat tiettyd ominaisuutta tai késitysta tutkittavasta asiasta. Pelkistetyista ilmaisuista muodostin
ryhmittelemalld ja luokittelemalla alaluokkia. Alaluokkia en lahtenyt nimedméaén yhdistaviin paaluok-
kiin, koska alaluokista sain tulokset, joita voitiin hyddyntaa kehittdamisosassa. (LIITE 4/1 ja LIITE 4/2)
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5 OPINNAYTETYON TULOKSET

Palveluesimiehille suunnatun haastattelun tulokset esitetdan tutkimuskysymyksittain. Molemmissa tut-
kimuskysymyksissé haastattelujen tulokset esitetdén Soiten arvojen mukaan seuraavassa jarjestyksessa:
arvostava kohtaaminen, avoimuus, osallisuus, vastuullisuus ja yhdenvertaisuus. Alkuperdisilmaisuista

valittiin muutama esimerkkivastaus kuvaamaan tulosten luokittelua.

5.1 Palveluesimiesten kasityksia Soiten arvoista henkildstdjohtamisessa

Arvostava kohtaaminen

Esimiehet kuvasivat késityksidan arvostavasta kohtaamisesta esimiehen tydtoveruutena ja henkiléston
arvostamisena. Esimiehen ty6toveruutta kuvattiin tydntekijan kohtaamisena ihmisend. Turhat tittelit on
karsittu pois ja esimies on tyokaveri kaikkien kanssa. Henkiloston arvostamista kuvattiin niin, etté kaik-
kia erilaisia persoonia ja eri-ikdisia tyontekijoitd kohdellaan tasavertaisesti omina itsendnsa. Kaikki
tyontekijat ovat yhtd arvokkaita esimiehille. Esimiehet pitivat tarkeana olla lasna ja kuunnella silloin,

kun henkildstolla oli heille kerrottavaa.

Ihminen kohtaa toisen ihmisen, ei niin etta johtaja kohtaa alaisen.
En koe, ettd olisin esimies, vaan olen tytkaveri kaikkien kanssa

Kaikkia kohdellaan tasavertaisesti ja omina itsenaan, siell& on persoonia ja monen eri-ikéi-
sid ja ne ovat minulle kaikki yhta arvokkaita.

Toisen kuunteleminen, pysédhtyminen sen hetken aarelle, vaikka se olisi vain minuutti.

Avoimuus

Esimiehet kuvasivat kasityksiadn avoimuudesta oleellisen tiedon antamisena oikeaan aikaan henkil§s-
tolle ja haastavana arvona toteuttaa. Oleellisen tiedon antaminen oikeaan aikaan henkil6stolle kuvailtiin
niin, ettd henkilostolle annetaan tilanteeseen néhden ja tyotehtdvien kannalta tarvittava tieto. Ristiriita-
tilanteita saattoi syntya henkildston kokiessa, ettei se saanut tarpeeksi ajoissa tietoa, vaikka asia oli vasta
valmisteluvaiheessa. Avoimuutta kuvailtiin haastavaksi arvoksi toteuttaa télla hetkelld Soitessa, koska

palveluesimiehet eivét itsekdan tienneet, mité organisaatiossa oli menossa. Palveluesimiehet kuvailivat,



32

ettei palvelualuejohtajalla ollut aina antaa heille tietoa. Haastattelua tehdessa oli Soitessa menossa isoja
organisaatiomuutoksia ja osaa palvelualueen yksikdista oltiin yksityistdmassa.

Henkilostd saa tilanteeseen nahden tarvittavan tiedon, niin ettd heill4 on tyotehtéviensa
kannalta se tieto mitéa tarvitaan.

HenkilOsto ajattelee, ettei ole tiennyt asiasta, joka on ollut valmisteluvaiheessa.
Avoimuutta ei voi toteuttaa niin, kuin sitd minun mielesténi pitdisi toteuttaa.

Haasteellista talla hetkelld, kun ei tieda itsekaan, mitd Soitessa on menossa.

Osallisuus

Esimiehet kuvailivat késityksidan osallisuudesta heidan velvollisuutenaan velvoittaa henkildstoa osal-
listumaan. Sité kautta osallisuus tuo henkildstolle tyéhon merkityksellisyytta. Esimiehen tehtdva on vel-
voittaa ja antaa mahdollisuus henkil6stolle osallistua oman tyonsé kehittdmiseen. Esimiehet kuvailivat
osallisuuden tuovan tyéhon merkityksellisyyden tunteen. Osallisuus lisdé tyon hallinnan tunnetta ja tun-
netta siitd, ettd pystyy vaikuttamaan omaan ty6honsa. Esimiehet kuvailivat henkildston mukaan ottami-

sen valmisteluvaiheessa lisadvan henkildston sitoutumista tyéhon.

Osallistetaan ja saa osallistua oman tyénsa kehittdmiseen.
Miné& velvoitan heité osallistumaan.
Se on semmoinen mik& luo tdh&n tyohon merkityksellisyyden tunteen.

Oman ty6n hallinnan tunne ja tunne siité, ettd pystyn vaikuttamaan omaan tyéhoni.

Vastuullisuus

Esimiehet kuvailivat kasityksiaan vastuullisuudesta tydnteon mahdollistamisena, vastuuna henkilokun-
nan hyvinvoinnista ja vastuun jakamisena henkilostolle. Esimiehet kuvailivat vastuullisuuttaan tyonteon
mahdollistamisena niin, ettd heilld on vastuu huolehtia oman yksikén toiminnasta ja sopimuksien nou-

dattamisesta seké selkeitd ohjeita henkilostolle tydntekoon. Henkildston hyvinvointia esimiehet kuvai-
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livat vastuuna nahdé tyontekija kokonaisena ihmisend, tyon liséksi tuli kantaa huolta tyontekijésta ihmi-
sené seka vastuuta kantaa aidosti huolta henkiloston hyvinvoinnista. Esimiehet kuvailivat vastuun jakoa
henkil6stélle erilaisten vastuiden ndkymisend henkildstolla ja esimiehelld. Vastuullisuuteen kuului vas-

tuun jako eri ammattiryhmille tasapuolisesti.

Vastuullista on noudattaa sopimuksia.
Selked&t ohjeet miten tyOntekijat toimivat.
Kannetaan oikeasti vastuuta henkilston hyvinvoinnista.

Vastuullisuuteen kuuluu vastuun jako toiselle.

Yhdenvertaisuus

Esimiehet kuvailivat yhdenvertaisuutta henkilstéjohtamisessa esimiehen oikeudenmukaisuutena ja yk-
sikdiden henkildston tasavertaisuutena. Esimiehen oikeudenmukaisuuteen kuului, ettei esimies voi suo-
sia ketddn ja esimies pit4a tasavertaisena ja yhta arvokkaana koko henkiléstoaan. Esimiehet kuvailivat
eri yksikoiden tasavertaisuutta niin, ettd eri yksikoiden tyontekijat ovat tasavertaisia ja niissa on samat
ohjeet tasavertaiseen kohteluun ja ohjeiden noudattamista tulee valvoa. Esimiehet kuvailivat eri yksi-

koiden epétasa-arvoa eri ohjeistuksina kuten kéytanteind tyonkehittdmispéaivissa tai matkakorvauksissa.

Esimies ei voi suosia ketdan.
Henkil6sto on tasavertaista ja kaikki yhta arvokkaita.
Eri yksikoiden tyontekijat ovat tasavertaisia.

Eri yksikoissé samat ohjeet tasavertaiseen kohteluun ja ohjeiden noudattamista valvotaan.
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5.2 Soiten arvojen toetutuminen palveluesimiesten tydssa henkilostojohtamisessa

Arvostava kohtaaminen

Palveluesimiehet kuvailivat arvostavan kohtaamisen toteutuvan heidéan tydssaan valittomana kanssakay-
misend henkildston kanssa ja henkiloston tukemisena. Véliton kanssakdyminen henkil9ston kanssa né-
kyi palveluesimiesten puheen sdvyissa. Eri puheen savyillé voitiin saada aikaiseksi paljon huonompaa
tai ndyttad arvostusta henkiléstoa kohtaan. Palveluesimiehet kuvailivat kdyvénsa paljon hyvié keskuste-
luja henkildstén kanssa ja asioista puhuttiin arvostaen kaikkia. Keskusteluja henkiloston kanssa kéytiin
milloin missékin, 1&hinnd tyon lomassa tai aamukahveilla. Palveluesimiehet kuvailivat arvostavan koh-
taamisen toteutuvan henkildstdjohtamisessa henkil6ston tukemisena kuten palautteen ja kehumisen an-
tamisena henkilostolle. Tarkead oli antaa kiitosta ja kannustusta hyvin tehdysta tyosta. Epdvarmoja tyon-
tekijoita palveluesimiehet tukivat erityisesti kannustamalla ottamaan vastuuta ja I6ytdmaan omanlaiset

tavat tehda tyota.

Miten sind tuotat sitd puhetta, niilla eri savyilla saat aikaiseksi paljon huonompaa.
Meilla on tosi paljon hyvia keskusteluja.
Kannustan ja annan palautetta seka kiitosta hyvin tehdysta tyosta.

Epdvarmaa ihmista kannustan ottamaan vastuuta, ettd sina pystyt ja olet hyva.

Avoimuus

Palveluesimiehet kuvailivat avoimuuden toteutuvan heidan tydssédén henkildstdjohtamisessa epatdydel-
lisyyden hyvaksyntdnd ja toistuvana tiedottamisena. Palveluesimiehet kokivat tiedottamisessa olevan
haasteita. Palveluesimiehet pyrkivat luomaan sellaisen ilmapiirin, ettei virheitten tekemista pelétty, vaan
niista otettiin opiksi ja yhdessa henkiloston kanssa kaytiin tilanteet 1&pi. Yksi palveluesimies kuvaili
keskenerdisyyden olevan hyvaksyttavéa. Kaikkea ei tarvitse tietdd tai osata; han uskalsi ndyttada henki-
lostolle keskenerdisyytensd. Avoimuus toteutui palveluesimiesten tydssa toistuvalla tiedottamisella, ja
sitd tapahtui jatkuvasti joka paikassa luontevasti tyonohessa. Mité tarkedmmastd asiasta oli kyse, sita
toistuvammin asia pyrittiin tuomaan esille. Palveluesimiehet kuvailivat tiedottamisessa olevan haasteita
talla hetkelld Soiten isojen organisaatiomuutosten vuoksi, ja erityisesti se koskee tata palvelualuetta, kun

useampi yksikkd on yksityistamisuhan alla. Téssa tilanteessa palveluesimiehet kokivat, etteivat saaneet
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riittdvaa tietoa esimieheltaan, kun tallakaan ei ollut tietoa, joten kokivat sen haittaavan avoimuutta hen-
kilostod kohtaan. Yksi palveluesimies kuvaili tilannetta, jossa henkilsto oli lukenut ensin lehtien pals-

talta tyohon liittyvia paatoksia.

Ei pel&té virheitten tekemistg, vaan niistd voidaan oppia ja yhdessa ihmetellaan.
Mité tarkedmpi asia niin sitd toistuvammin yritén tuoda sité esille jossakin kohtaan.
En voi menn& sanomaan, etta nyt tulee tdmmaoinen muutos, jos sité ei ole perusteltu.

Miné en tieda eika esimieheni osaa minulle sanoa, niin on aika vaikea olla avoin henkil®s-
tolle.

Osallisuus

Palveluesimiesten tydssé henkildstéjohtamisessa osallisuus nékyi henkildston mukaan ottamisena, esi-
kuvana toimimisena seka tyontekijoiden tuntemisena. Osallisuutta kuvailtiin henkil6ston mukaan otta-
misena niin, ettd kaikille annettiin mahdollisuus osallistua. Pyrittiin ottamaan aina henkilostd mukaan
kehittdmé&an ja osallistumaan palveluesimiehen valvoessa ja ohjeistaessa tarvittaessa. Osallisuutta ku-
vailtiin myos palveluesimiehen esikuvana toimimisena, ja se nakyi palveluesimiehen mukana olemisena
ja kehittdmisend yhdessa henkiloston kanssa. Palveluesimies ndytti omalla esimerkillaan paamaaréatie-
toisesti, ettei muutosta jateta kesken. Myds oma innostus kehittdmiseen tuli ndyttaa henkildstolle. Osal-
lisuuden palveluesimiehet kuvailivat toteutuvan henkildstéjohtamisessaan tyontekijoittensa tuntemi-
sena. He tunnistivat tiimeisté tyontekijoitd, jotka olivat aina aktiivisesti osallistumassa, mutta osa hen-
kilostosta jai toistuvasti osallisuuden ulkopuolelle. Palveluesimiehet kokivat tehtdvakseen saada kaikki
tyontekijat osallistumaan tasapuolisesti, ja tarkeaa oli tunnistaa erilaiset henkiloston tydskentelytavat ja

hyodyntéa niita.

Kaikkea mita taalla kehitetdan, ne itse osallistuvat ja tekevat, mind ohjaan ja valvon.
Pitad antaa mahdollisuus kehittdmiseen ja olla myds itse innostunut siité.

Tiimeista saattaa tulla ne muutama aktiivinen ja loput jadvat mitdan tekeméattomyyden ti-
laan, haluan heidan osallistuvan siind kohtaan.

Meilla kipuillaan viriketoiminnan kanssa, osalle se on hyvin luontevaa ja toisille taas ei.
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Vastuullisuus

Palveluesimiehet kuvailivat vastuullisuuden toteutuvan henkilstéjohtamisessa luottamuksena henkil6s-
ton ammattitaitoon, luottamuksellisena ajatusten vaihtona henkildston kanssa ja sopimusten noudatta-
misena. Luottamus henkiléston ammattitaitoon nékyi vastuun antamisena henkildstélle ja luottamalla
heihin. Yksi palveluesimies kuvaili, miten hanen ei koskaan tarvitse olla huolissaan poissa ollessa, koska
tiesi toiden tulevan hoidetuksi. Vastuullisuus nékyi luottamuksellisessa ajatusten vaihdossa henkiléston
kanssa esimiehen kulkiessa eri tiimeissd aamukahvilla vuoroaamuin. Aamukahveilla keskusteltiin luot-
tamuksellisesti ja vaihdettiin ajatuksia puolin ja toisin henkilston kanssa. Erds palveluesimies kuvaili
tybhuoneensa oven olevan aina auki, jotta henkildsto voi tulla hdnen luokseen kertomaan huolensa. Vas-
tuullisuus nékyi palveluesimiehen henkiléstdjohtamisessa sopimuksien noudattamisena: henkiléston tu-
lee pystya tekeméaan tyonsé laadukkaasti ja turvallisesti, ja palveluesimies huolehtii tarvittavat tydvali-
neet. Eras palveluesimies kuvaili, ettei teetatd koskaan sopimusten vastaisesti tyotd, vaan halusi ndyttaa
mallia vastuullisesta tydnantajasta.

Minun ei tarvitse koskaan miettia, etten voisi lahted lomille, tiedan etta taalla homma toi-
mii.

Miné kuljen tuolla ja kdyn joka tiimissa aamukahvilla vuoroaamuin.
Minulla on yleensa aina ovi auki ja saa tulla mennen tullen kertomaan huolensa

En tietoisesti yrité teettdd sopimuksen vastaista vaan koen, ettd minun tehtdvané on nayttaa
mallia, ettd tyonantaja toimii vastuullisesti

Yhdenvertaisuus

Palveluesimiehet kuvailivat yhdenvertaisuuden nakyvan henkildstdjohtamisessaan siten, ettd he noudat-
tavat samoja sdantoja kaikille ja kohtelevat tasapuolisesti henkilostoa. Palveluesimiehet pyrkivat pita-
mé&én huolen siitd, ettd jokaisella tyontekijalla on samat oikeudet ja velvollisuudet. Palveluesimiehet
kuvailivat, etteivat voi antaa kenellek&én tyontekijalle erityisoikeuksia; jos yhdelle antoi oikeuksia, tay-
tyi antaa muillekin. Ketaan yksittéista tyontekijaé ei voinut suosia tai siihen piti olla erityinen syy. Ta-

sapuolista kohtelua palveluesimiehet toteuttivat omalla esimerkillddn ja toiminnallaan viestittamalla
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henkil6stolle, ettd jokainen tyOntekijan tydpanos on tarked tyoyksikossa riippumatta ammattinimik-
keesta. Yksi palveluesimies kuvaili, ettei voi olla kaveri tyontekijoiden kanssa, jos haluaa arvostaa kaik-
kia tyontekijoita yhta paljon.

Yritan pitéa huolen, ettd jokaisella tyontekijalla on samat oikeudet ja velvollisuudet.
Ei voi olla esimies, jos jollekin antaa enemman siimaa kuin toiselle.
Ei voi rehellisesti sanoa arvostavansa kaikkia yhta paljon, jos on kaveri tydyhteisossé.

Yritdn omalla esimerkill& ja omilla toimillani viestittad, ettd jokaisen tyontekijén tyopanos
on tarkea meidan tyoyksikolle, riippumatta ammattinimikkeesta.



38

6 AVOIMEN VUOROVAIKUTTEISEN VIESTINTAKULTTUURIN KEHITTAMINEN

Opinnéaytetyon tuloksista nousi kehittdmiskohteeksi avoimen vuorovaikutteisen viestintakulttuurin ke-
hittdminen Soiten tehostetun palveluasumisen koko henkilostélle. Palveluesimiehet kuvailivat kasityk-
sidén avoimuudesta oleellisen tiedon antamisena oikeaan aikaan henkildstolle ja kokivat, ettd avoimuus
oli arvona haastava toteuttaa. Tuloksista nousi kehittdmiskohteeksi avoimen vuorovaikutteisen viestin-
takulttuurin kehittdminen, ja kehittdmistehtavana kehitettiin avoimen vuorovaikutteisen viestinnén toi-
mintaohje tehostetun palveluasumisen henkildstélle. Toimintaohjeesta tehtiin huoneentaulu, jonka jo-
kainen yksikko laittaa esille. Esimiesten tehtava on implementoida avoimen vuorovaikutteisen viestin-
takulttuurin toimintaohje omiin yksikoihinsa kdymalla 1&pi ohjeita sadnnollisesti palavereissa ja otta-
malla ohjeet osaksi pdivittaista toimintaa.

Kehittamispohjaisesta oppimisesta voidaan puhua silloin, kun todellinen kehittdmisty® on oppimisen
lahtokohta. Tyoelamasta k&sin rakentuva kehittamistyo ja sen eteenpéin vieminen edellytt&a aina kump-
panuutta ja vastuullista yhdessa toimimista seka tekemisté. (Ojasalo ym. 2015, 15.) Osallistavuudesta
puhutaan silloin, kun mahdollisimman moni organisaation jasen osallistuu aktiivisesti tutkimukseen ja
kehittdmiseen. Henkildstd on mukana tutkimuksen joka vaiheessa kuten suunnittelussa, aineiston ke-
ruussa seké tulkintojen ja paatelmien tekemisessd. Osallistavuus lisad kehittdmishankkeen l&pinaky-
vyyttd sekd avointa dialogia tutkijan ja kdytannon toimijoiden kesken. (Heikkinen 2007, 32-33.) Aito
tyoelaman kehittdmishanke oli tdssa opinnédytetydssa kehittamispohjaisen oppimisen lahtokohta. Tavoit-

teena oli kehittaa toimintaohje tehostetun palveluasumisen henkil6stélle.

Tulokset lahetin séhkopostilla ohjausryhmaélle tutustuttavaksi ennen varsinaista ohjausryhman palaveria.
Ohjausryhmalle esittelin tutkimustulokset huhtikuussa 2020 Teams-kokouksessa, jossa tutkimustulok-
sista keskusteltiin ja kehittdmiskohteeksi nousi avoimen vuorovaikutteisen viestintakulttuurin kehitta-
minen tehostetun palveluasumisen koko henkildstolle. Ohjausryhmaén kuuluivat ohjaava opettaja, pal-

velualuejohtaja seké yksi palveluesimies.

Ohjausryhmassé heratti keskustelua palveluesimiesten arvotietoinen johtaminen. Palveluesimiehet ku-
vailivat ja toteuttivat arvoja arvotietoisesti kertomalla, mit4 arvot ovat ja miten ne ohjaavat toimintaa.
Tulosten ainoa kehittdmisen kohde nousi avoimuudesta, jota palveluesimiehet kuvailivat haastavaksi
arvoksi toteuttaa. Osa haastateltavista palveluesimiehistd jopa ehdotti avoimuuden poistamista organi-
saation arvoista, koska kokivat, etteivat voineet arvoa toteuttaa niin kuin sitd kuuluisi toteuttaa. Tulosten
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mukaan avoimuuden puute nakyi tiedottamisessa. Ohjausryhmadssé todettiin, ettd tutkimustulokset voi-
sivat olla erilaiset, jos haastattelut olisi tehty tehostetun palveluasumisen henkilostolle.

Ohjausryhman palaverissa sovittiin, ettd teoriapohjaa laajennetaan avoimen vuorovaikutteisen viestin-
nén osalta, koska tietoperustaa ei ollut vield aiheesta. Sain tehtavéksi hakea tietoa siit4, miten avointa
vuorovaikutteista viestinnan kulttuuria voidaan yksikoissa toteuttaa. Ohjausryhman palaverissa sovittiin
toimintaohjeen tekemisesta avoimen vuorovaikutteisen viestinnan toteuttamiseen henkildstélle. Palve-
lualuejohtaja kertoi tulevasta kehittdmistyoryhmastd, ja hén pyysi siihen mukaan kolme palvelu-
esimiestd. Ohjausryhmassé sovittiin kehittdmistyon aikataulut ja eteneminen. Seuraavat kehittdmistyo-
ryhmén palaveriajat sovittiin pidettavaksi viikon vélein ja niista pidettiin kiinni.

Ohjausryhman palaverin jalkeen syvensin teoriapohjaa laajasti avoimen vuorovaikutteisen viestinnan
tutkimuksiin ja teoriatietoon. Teoriaa l6ytyi paljon, ja teorian rajaamisessa oli haasteita. Toimintaohjetta
valmistelin kirjoittamalla teoriaa laajasti yl0s, ja sita kertyi kuusi sivua. Teoriasta nostin ranskalaisilla
viivoilla esimerkkeja siitd, miten jokainen henkildston jasen voi yllapitaa ja kehittdd avointa vuorovai-
kutteista viestintdkulttuuria tydyhteisossa. Esimerkkeja kertyi kolme sivua ja niisté oli tarkoitus kehitta-
mistyoryhman kanssa tyostéé ja tiivistad toimintaohje. L&hetin sahkopostilla kehittamistyéryhmalle kol-
misivuisen esimerkkiehdotukseni toimintaohjeesta, joka oli koottu teorian ja opinndytetyon tulosten mu-
kaan. Opinndytetydn tuloksia hyddynsin esimerkeissa aina silta osin, kun tulokset ja teoria olivat saman-
suuntaiset. Lahetin sdhkdpostilla kehittamistyoryhmalle luettavaksi myds kuusisivuisen teoriaosion ja
opinndytetyon tulokset ennen varsinaista kehittdmistyoryhman palaveria. Pyysin palautetta teoriasta, tu-
loksista ja esimerkeistd kehittdmisty6ryhmalta sdahkopostilla ennen Teams-kokousta, mutta sité ei tullut.
Olin puhelimitse yhteydessa palvelualuejohtajaan, ja hanen mielestdan teoriaosuus oli riittava ja siita

I0ytyi tyokalut kehittdd toimintaohje.

Kehittdmistyoryhma kokoontui ensimmaisen kerran toukokuun ensimmadisell& viikolla 2020 Teams-ko-
kouksen merkeissé. Kehittdmistyoryhmassa kaytin luovan ongelmanratkaisun standardimenetelméaa,
jolla tuotetaan ideoita ryhmasséa. Menetelmé&é voi kutsua myds ideointitydpajaksi. Aivoriihikokouksessa
ryhmé pyrkii vetdjan johdolla ideoimaan uusia lahestymistapoja tai ratkaisuja johonkin ongelmaan.
Aluksi aivoriihen esivaiheessa asetetaan ja rajataan aivoriihen tavoitteet. Seuraavaksi lammittelyvai-
heessa pyritddn vapautumaan turhista ennakkoluuloista ja mielté rajoittavista tekijoista kertaamalla ko-
kouksen toimintaperiaatteet. (Ojasalo ym. 2015, 160-161.) Aivoriihen alkuun ké&vin l&pi tavoitteet ja

esittelin tutkimustulosten perusteella valitun kehittdmistyon aiheen. Kokouksen toimintaperiaatteet ka-
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vin 1api ja sovittiin viel& tavoitteesta, etté pyritdan yhdessa kehittdmaan toimintaohje avoimen vuorovai-
kutteisen viestintakulttuurin toteuttamiseen yksikoissa. Toimintaohjeesta taytyi tehda niin selked ja sel-
kokielinen, etta sen varmasti kaikki ymmartéavat, ja tiivistad yhden sivun mittaiseksi toimintaohjeeksi.

Toimintaohje paatettiin tehda koko tehostetun palveluasumisen koko henkilostélle.

Aivoriihikokouksessa edetadn seuraavaksi ideointivaiheeseen, ja se aloitetaan vapaalla ideoinnilla ilman
sen kummempia perusteita, ja niiden arvioiminen on kokonaan kiellettyd. Vetéja kirjoittaa kommentteja
ylos, ja kun ideoiden tuottaminen hidastuu, vetdja voi pyrkia sita vauhdittamaan ekskursiotekniikalla
jatkokertomustyylisesti. (Ojasalo ym. 2015, 161, 170-171.) Ideointivaiheessa kaytiin kehittamistyoryh-
man kanssa alustavaa kolmisivuista esimerkkitoimintaohjetta l&pi. Jokainen ryhmaldinen sai vapaasti
kommentoida ja ideoida sité. Kirjoitin kommentteja ylds paperille, ja kun ideoiden tuottaminen hidastui,
pyrin vauhdittamaan ideointia ekskursiotekniikalla jatkokertomustyylisesti. Annoin alkusanoja ja esi-
merkkeja ja kysyin mielipiteitd, ja ryhmaléiset jatkoivat siitd mielleyhtymi& aiheesta. Mielleyhtymia
kirjasin ylos sitd mukaa, kun niité tuli, ja lopussa palattiin kokoavaan vaiheeseen.

Haasteita aivoriihikokoukseen toi Teams-kokous kaikkinensa, kun Kirjaaminen oli erilaista ja ryhmalai-
set eivadt ndhneet toisiaan, vain &anet kuuluivat. Jouduin miettiméan tarkemmin, mika onnistuu team-
palaverin avulla. Toimintaohjetta varten tehty kolmen sivun mittainen alustava esimerkkitoimintaohje
oli kehittdmistyéryhmén mielesta toimiva ja sisalsi tavallisia arkisia asioita, joita ei ollut mahdottomuus
toteuttaa yksikoissd. Toimintaohje oli tavoitteena saada sellaiseen tekstimuotoon, etta kaikki ymmarta-

vét ohjeet oikein ja ne voidaan oikeasti toteuttaa.

Seuraavaksi aivoriihikokouksessa edettiin valintavaiheeseen, jossa syntyneita ideoita tarkastellaan kriit-
tisesti ja pyritdan arvioimaan vetdjan mukaan. Puheenvuorot jaetaan tasaisesti kayttamalla 3+ -tekniik-
kaa. Jokainen aivoriihikokouksen osallistuja voi valita vuorollaan mielestddn kolme parasta ideaa. (Oja-
salo ym. 2015, 161.) Valintavaiheessa kehittamistyéryhman kolme palveluesimiesta ja palvelualuejoh-
taja saivat vuoron perdén puheenvuorot ja valitsivat kolme parasta ideaa. Ideoita kertyi 12, ja jokainen
sai vield toisella kierroksella valita kolme ideaa lisaa, jos kokivat sen aiheelliseksi. Ideoita kertyi lopulta
18. Aivoriihikokouksessa paatettiin, ettd seuraavaan kokoontumiskertaan mennessa kokoan A4-sivun

mittainen toimintaohjeen yhdessa ideoiduista toimintaohjeista ja ohjeessa kéaytan yléotsikkoja.

Ensimmadisen kehittdmistyoryhman palaverin jalkeen jatkoin toimintaohjeen tiivistdmista yhden sivun
mittaiseksi. Samalla tdydensin kehittamistehtavan teoriaosaa ja tutustuin tutkimuksiin laajemmin. Tii-

vistetyn toimintaohjeen l&hetettiin sahkopostilla kehittdmistyoryhmalle hyvissa ajoin ennen seuraavaa
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palaveria, jotta se ehti tutustua toimintaohjeeseen hyvin. Toinen kehittdmistyéryhman Teams-kokous oli
toukokuun toisella viikolla 2020. Pyysin jokaiselta ryhmaélaiseltd mielipidettd toimintaohjeesta ja sain
palautetta siitd, ettd ylédotsakkeet olivat hyvia. Toisaalta toimintaohje ei ollut tarpeeksi selkokielista ja
siind kéytettiin korulauseita tai kdskymuotoja, joten niihin tehtiin korjausta. Kehittdmistyoryhma oli tyy-
tyvdinen lopputulokseen ja toivoi toimintaohjeesta jonkinlaista huoneentaulua, jonka jokainen yksikko
laittaa esille.

Opinnaytetyd kehittdmistehtdvineen seka toimintaohje esiteltiin tehostetun palveluasumisen johtoryh-
mélle 20.5.2020 Teams-kokouksessa. Johtoryhmadssé oli mukana seitseméntoista palveluesimiesta, pal-
velualuejohtaja sek&d henkiloston edustaja. Haastavaa oli heti alkuun se, ettd palvelualuejohtajalle tuli
kiireellinen palaveri ja hén joutui poistumaan paikalta. Vetovastuu palaverin alusta oli minulla. Keskus-
telua syntyi johtoryhmaéssé aktiivisesti, mutta jouduin kannustamaan ja kyselemaan mielipiteitd. Toivoin
palautetta toimintaohjeesta etenkin henkildston edustajalta, ja hdnen mukaansa toimintaohje oli ajan-
kohtainen ja tarpeellinen tydyksikoihin. Toimintaohjeistus sisalsi tavanomaisia asioita, mutta henkilos-
ton edustaja totesi, etteivéat ne toteudu kéytannossa. Keskustelua heratti se, miten hiljaisille tyontekijoille
saadaan tiedotettua ja miten heidén mielipiteensa tulee julki. Keskustelua syntyi siitd, miten esimiehen
jalkautuminen henkildston pariin sd&nnollisesti tukee hiljaisten tydntekijoiden osallisuutta. Esimiehen
on tarkedd huomioida hiljaiset ja kysella heiltd mielipiteitd. Tyontekijoille tulee myds perustella muu-
tokset. Toisaalta tiimityota pidettiin vastauksena hiljaisten mahdollisuuteen paasta tasavertaiseksi
omassa tiimissa. Keskustelua syntyi COVID-19-tilanteesta, miten poikkeusolojen aikana viestintd ko-
rostuu vield entisestdén. Palveluesimies toivoi henkildston vastuuta siitd, etta viesti tulee saman savyi-

send esimiehelle, kuin se puhutaan osastoilla.

Toimintaohje koettiin johtoryhmassa tarpeeksi selkokieliseksi ja sellaiseksi, ettd kaikki sen ymmartavat.
Opinndytetyon kehittamistehtadvand muodostunut toimintaohje avoimen vuorovaikutteisen viestinnan
toteuttamiseen (LIITE 5) on hyddynnettévissa kaikissa tehostetun palveluasumisen yksikdissa seka kai-
kissa tydyksikoissa, joissa halutaan kehittdd avoimen vuorovaikutteisen viestinnan toteutumista. Toi-
mintaohjeesta tehtiin Canvas-ohjelmalla huoneen taulu (LIITE 6), joka lahetettiin séhkopostilla tehoste-
tun palveluasumisen palvelualuejohtajalle. H&n l&hettdd huoneentaulun sdhkopostilla kaikille tehostetun
palveluasumisen yksikdiden palveluesimiehille. Toimintaohjeen implementointi henkilostolle jaa pal-
veluesimiehille. Huoneentaulut asetetaan yksikoissa nakyvélle paikalle, josta jokainen tyontekija voi
kerrata ohjeet. Palveluesimiehet kertaavat ja toistavat asiaa palavereissa seka arjen tyossa jalkautumalla
henkil6ston pariin. Huoneentaulu lahetettiin myds muille Soiten hoidon ja hoivan palvelualueiden pal-

velualuejohtajille.
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6 OPINNAYTETYON PROSESSIN POHDINTA

Tassé luvussa pohditaan opinndytetyon kehittdmisprosessia, eettisyyttd, luotettavuutta ja omaa amma-
tillista kasvua.

6.1 Opinnaytetyon kehittdmisprosessin pohdinta

Palveluesimiehet toteuttivat ja kuvailivat Soiten arvoja eettisten periaatteiden mukaan seka toimivat ar-
votietoisesti kertomalla, mité arvot ovat ja miten ne ohjaavat toimintaa. Ainoastaan avoimuus arvona
kuvailtiin haastavana toteuttaa, ja tiedottamisen avoimuudessa koettiin haasteita. Taman opinndytetyon
tulokset ovat samansuuntaisia aikaisempien tulosten ja teorioiden kanssa. Arvotietoisuudesta voidaan
puhua silloin, kun tiedetddn, mitd arvot ovat ja miten ne ohjaavat toimintaa (Tormanen & Paasivaara
2012, 37). Jokainen arvo, joka jaa tydyhteisossa toteuttamatta ja noudattamatta, aiheuttaa tyoyksilolle

vaikeuksia eettisyyden tavoittelussa ja konkreettisessa tyon suorittamisessa (Ikola-Norrbacka 2010).

Opinndytetyon tulosten mukaan esimiehet kuvasivat arvostavaa kohtaamista esimiehen tyétoveruutena
ja henkiloston arvostamisena. Tullakseen hyvéksi tyOpaikaksi organisaatioiden tulee tuottaa sellaisia
toimintatapoja, joissa henkildstosta huolehditaan kaikissa arjen toiminnoissa ja organisaatiossa sitoudu-
taan henkil6stoon. (Taipale & Janhonen 2020, 16). Tyontekijd, joka tuntee itsensa arvostetuksi ja on
sitoutunut, jaksaa paremmin tukea myos tyokavereitaan ja kohdata arjen haasteet seka joskus ikavatkin
rutiinit (Ikola-Norrbacka 2010). Tyodntekijan kokiessa, ettei hanen tyotaan arvosteta, laskee hanen mo-
tivaationsa ja intonsa toimia tavoitehakuisesti (Joki 2018, 191). Eettisen johtajuuden laht6kohta on tyon-
tekijoiden arvostaminen (Pitk&dnen 2017). Arvoilla johtamisen tyyliin kuuluu johtajan kunnioitus ja ar-

vostus henkildstod kohtaan (Viinamaki 2017).

Opinndytetyon tulosten mukaan palveluesimiehet kuvasivat arvostavan kohtaamisen toteutuvan henki-
I6stojohtamisessa valittdména kanssakaymisend henkildston kanssa ja henkildston tukemisena kuten pa-
lautteen ja kehumisen antamisena henkilostolle. Tarkedd on antaa kiitosta ja kannustusta hyvin tehdysta

tyosta. Palveluesimiehet kuvailivat kdyvansé paljon hyvia keskusteluja henkildston kanssa, ja asioista
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puhuttiin arvostaen kaikkia. Keskusteluja henkil6ston kanssa kaytiin milloin missékin, 1&hinna tyon lo-
massa tai aamukahveilla. Arvoilla johtavaa seké eettisié periaatteita noudattavaa henkiléd voidaan pitaa
hyvané kuuntelijana (Viinaméki 2017). Johtamisessa onnistumista tukevat tunteiden huomioiminen ja
alaisten kuunteleminen. Johtajat totesivat haastatteluissa henkildston arvostavan kasvokkain viestintaa
javuorovaikutusta seka kayttivat sitd tyovélineend. (Kinnunen 2019.) Palautteen antaminen ja saaminen
kuuluvat vuorovaikutteiseen tydyhteisdon, ja esimies kantaa vastuun jokapéaivéisesté palautteen antami-
sesta alaisilleen arkisten keskustelujen lomassa (Joki 2018, 191). Arvojohtamisessa motivointia kaytet-
tiin arvojen kirkastamiseen, arvojen soveltamisen palkitsemisena ja eri kannustuskeinojen kehittdmiseen
(Viinaméki 2008).

Opinnéaytetyon tulosten mukaan palveluesimiehet kuvailivat avoimuuden toteutuvan heidan tydssaéan
henkildstdjohtamisessa epataydellisyyden hyvéksyntana. Palveluesimiehet pyrkivét luomaan sellaisen
ilmapiirin, ettei virheitten tekemistd pelétty, vaan niista otettiin opiksi ja yhdessa henkiloston kanssa
kaytiin tilanteet Iapi. Yksi palveluesimies kuvaili keskenerdisyyden olevan hyvaksyttavaa. Kaikkea tar-
vitse tietdd tai osata, ja han uskalsi nayttaa henkildstolle keskenerdisyytensa. Tyoterveyslaitoksen Ket-
terdHR-hankkeen tekemén tutkimuksen mukaan sellaiset organisaatiot menestyvat, joissa avoimuus oli
osana ty6hyvinvointia ja virheet ja erehdykset hyvaksyttiin osana jatkuvaa oppimista ja kehittymista
(Taipale & Janhonen 2020, 33). Vuorovaikutteisessa ja avoimessa tydymparistossa virheisté voi oppia
eiké syyllisia etsité (Joki 2018, 191). Henkildstdjohtamisessa onnistumiseen on myonteisesti vaikuttanut
johtajan itsearviointi ja avun pyytaminen alaisilta sekd oman esimiehen tuki. Johtaja ei ole kaikkivoipai-
nen vaan tarvitsee ja haluaa alaistensa tukea ja osaamista. Johtaja "laittaa itsensi likoon”, ja silloin hin
on kokenut toimintaympéristossa luottamuksen ilmapiirin. (Kinnunen 2019.) Jotta esimies voisi kehittya
johtajana, vaatii se heikkouksien ja puutteiden mydntamista seka avoimuutta tydyhteiséa kohtaan. Toi-
minnan avoimuus tulee olla arvioitavana organisaation johdolla, alaisilla ja kollegoilla. Esimiehend ke-
hittyminen el tarkoita sitg, ettd pyrkii muuttamaan vain alaisten toimintaa. Alaisilta ei voi odottaa eettisté

kayttaytymistd, jos johtamisen etiikassa on puutteita. (Ikola-Norrbacka 2010.)

Palveluesimiehet kuvailivat tiedottamisessa olevan haasteita haastatteluhetkella Soiten isojen organisaa-
tiomuutosten vuoksi. Erityisesti haaste koski tehostetun palveluasumisen palvelualuetta, kun sen useam-
paa yksikkoa oltiin yksityistaméssa. Palveluesimiehet kokivat, etteivat saaneet riittavaa tietoa esimie-
heltdan, kun talldkaan ei ollut tietoa, ja kokivat sen haittaavan avointa viestintdd henkilostolle. Yksi
palveluesimies kuvaili tilannetta, jossa henkil6std oli lukenut ensin lehtien palstalta tydhonsa liittyvia
paéatoksia. (Joki 2018, 189-190) mukaan tulee kertoa keskeisista asioista ennen tai vahintdan yhtd aikaa

kuin organisaation ulkopuolelle, jotta voidaan puhua hyvin hoidetusta viestinnasta. Henkilostolle on
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erittain ikavaa kuulla omaan yrityksen koskevia asioita ensimmaisté kertaa lukemalla lehdesté. (Joki
2018, 189-190.)

Avoimuuden kulttuurin kasvattaminen haastaa esimiehen jatkuvasti tydskentelemaan avoimuuden puo-
lesta niin sanoissa kuin teoissa omalla esimerkillaan. Avoin ja vilpiton keskustelu parantaa merkittavésti
tyoyhteison toimintaa ja henkiloston viihtyvyytté seké liiketoiminnan kannattavuutta. (Joki 2018, 191.)
Johtamisen viestinnén onnistumista koettiin auttavan paaviestin tiivistdminen ja saman viestin toistami-
nen saanndllisesti ja yhdensuuntaisesti. (Kinnunen 2019.) Opinnaytetydn tulosten mukaan avoimuus to-
teutui palveluesimiesten tyossa toistuvalla tiedottamisella, ja sitd tapahtui jatkuvasti joka paikassa luon-
tevasti tyon ohessa. Mita tdrkedmmasta asiasta oli kyse, sitd toistuvammin asia pyrittiin tuomaan esille.

Palveluesimiehet kuvailivat kasityksidan osallisuudesta velvollisuutenaan velvoittaa henkildstoa osallis-
tumaan, mitd kautta osallisuus tuo henkilostolle tyéhon merkityksellisyyttd. Esimiehen tehtdva on vel-
voittaa sekd antamaan mahdollisuus henkildstolle osallistua oman tyonsé kehittdmiseen. Esimiehet ku-
vailivat osallisuuden tuovan tyéhdn merkityksellisyyden tunteen. Osallisuus lisaa tydn hallinnan tun-
netta ja tunnetta siitd, etta pystyy vaikuttamaan omaan ty6honsa. Esimiehet kuvailivat henkildston mu-
kaan ottamisen valmisteluvaiheessa lisd&véan henkiloston sitoutumista tyohon. Kinnusen (2019) mukaan
osallisuus lisd henkil6ston halua sitoutua muutoksiin. Sitoutunut henkil6sto viestii hyvid kokemuksia
eteenpdin ja toimii maineléhettind eri verkostoissa. Erilaisia viestintdkanavia kéayttaen tietoa voidaan
jakaa ja henkilostd on kokenut tulleensa kuulluksi ja voinut vaikuttaa paatdksentekoon. (Kinnunen
2019.)

Palveluesimiesten tydsséa henkildstdjohtamisessa osallisuus nékyi esikuvana toimimisena seka tyonteki-
joiden hyvin tuntemisena. Palveluesimies naytti omalla esimerkillaan padmaaratietoisesti, ettei muutosta
jatetd kesken, ja myds oma innostus kehittdmiseen tuli ndyttédéd henkilostolle. Osallisuuden palveluesi-
miehet kuvailivat toteutuvan henkildstojohtamisessaan tydntekijoittensd hyvin tuntemisena. He tunnis-
tivat tiimeista tyontekijoitd, jotka olivat aina aktiivisesti osallistumassa, mutta osa porukkaa jai aina mi-
tdan tekemattoméaan tilaan. Palveluesimiehet kokivat tehtédvakseen saada kaikki tyontekijat osallistu-
maan tasapuolisesti, ja tarkeda oli tunnistaa erilaiset henkiloston tydskentelytavat ja hyddyntéa niita.

Eettisesti toimiva esimies on esimerkki alaisilleen ja osoittaa esimiesasemassaan mallia, jota henkilsto
sitten toiminnassaan noudattaa (Ikola-Norrbacka 2010; Viinamaki 2017). Ongelmat ratkaistaan konk-
reettisten esimerkkitilanteiden avulla (Viinaméki 2017). Piiroisen (2013) tutkimuksen mukaan l&-

hiesimiehet korostivat eettisessd johtamisessa tyontekijoiden hyvaa tuntemista, joka auttoi tunnistamaan
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aktiiviset ja vetdytyvat tyontekijat. Esimiehet pyrkivat kohtelemaan kaikkia tasapuolisesti, jotta aktiivi-
set eivat kuormittuisi liikaa. (Piiroinen 2013.)

Palveluesimiehet toteuttivat vastuullisuutta henkilostojohtamisessa luottamalla henkilékunnan ammat-
titaitoon ja luottamuksellisena ajatusten vaihtona henkildston kanssa. Palveluesimiehet antoivat ja jakoi-
vat vastuuta henkilostolle. Vastuullisuus nékyi henkilostdjohtamisessa myos palveluesimiehen kulkiessa
eri tiimeissa aamukahvilla vuoroaamuin ja vaihtamalla ajatuksia henkildston kanssa. Piiroisen (2013)
tutkimuksen mukaan eettisesti toimivat johtajat luottivat tyontekijoiden osaamiseen ja jakoivat vastuuta
heille (Piiroinen 2013). Avainasemassa johtamisen onnistumiselle tai epdonnistumiselle johtajat arvioi-
vat olevan vuorovaikutuksen ja viestinnan henkil6ston kanssa. Johtamistyon onnistumista edesauttavat
myos jalkautuminen henkiloston pariin, henkiloston kokoaminen yhteen ja muutosten perusteleminen.
(Kinnunen 2019.)

Opinndytetyon tulosten mukaan palveluesimiehet kuvailivat yhdenvertaisuutta henkil6stdjohtamisessa
oikeudenmukaisuutena ja yksikon henkildston tasavertaisuutena. Esimies ei voi suosia ketéan, ja esimies
pitdd koko henkildstda tasavertaisena ja yhta arvokkaan. Yhdenvertaisuus nékyi henkildstdjohtamisessa
noudattamalla samoja sdantojé kaikille henkilostossa ja kohtelemalla tasapuolisesti henkilostéa. Piiroi-
sen (2013) tutkimuksen mukaan henkildston tasa-arvoinen ja oikeudenmukainen kohtelu nakyi henki-
l6stdbn samanarvoisena asemana, olivatpa tyontekijat vakituisia tai lyhytaikaisia. Oikeudenmukaisuus
nékyi siina, ettei lahiesimies jatkuvasti kontrolloinut tyontekijoita ja luotti tyontekijoihin. Tutkimuksessa
tuotiin esiin myos eri yksikoiden vélinen tasa-arvo. (Piiroinen 2013.) Esimiehen tuli toimintatavoissaan
huomioida alaisten keskindinen tasapuolisuus, ja joustamistilanteissakin oli luotava kaikkia koskevat

yhteiset pelisaannot (Ikola-Norrbacka 2010).

Opinnaytetyo oli kehittdmisprosessi, joka lahti liikkeelle tydelamén kehittdmistarpeesta. Palvelualuejoh-
taja oli kiinnittanyt huomiota palveluesimiesten erilaisiin arvojohtamisen kaytantéihin henkildstojohta-
misessa ja toivoi palveluesimiesten sisdistdvan organisaation arvot osaksi henkildstéjohtamista. Opin-
nédytetyon tavoitteena oli, ettd palveluesimiehet sitoutuvat toimimaan Soiten arvojen mukaisesti henki-
16ston johtamisessa. N&in ollen voidaan lisétd henkiloston tydhyvinvointia ja sitd kautta asiakkaiden
saamaa hoidon laatua. Soite oli perustettu 1.1.2017, ja se oli melko uusi organisaatio. Tehostetun palve-
luasumisen yksikagita oli yhteensé seitsemantoista uudessa organisaatiossa. Opinndytetyon tydstaminen

alkoi helmikuussa 2019, ja Soite oli ollut tuolloin toiminnassa parin vuoden ajan.
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Opinnéytety0 toteutettiin toimintatutkimuksena, ja olennaista oli ottaa mukaan kaytdnnoissa toimivat
ihmiset aktiiviksi osallisiksi tutkimukseen ja kehittdmiseen. Yhdessa pyritadn ratkaisemaan kaytannon
ongelmia ja saamaan aikaan muutosta, joten toimintatutkimusta kutsutaan osallistavaksi tutkimukseksi.
(Ojasalo ym. 2015, 58.) Opinnaytetyon tutkimusosioon oli luontevaa ottaa mukaan palveluesimiehet,
koska opinndytetyon tarkoituksena oli kuvailla palveluesimiesten kasityksia Soiten arvoista ja niiden
toteutumisesta henkilostojohtamisessa. Henkiloston edustaja oli mukana myds johtoryhmassg, joten
my6s hanen nédkokulmansa tuli esiin téssa kehittamistehtdvassa. Tutkimustulokset esitettiin ohjausryh-
mélle huhtikuussa 2020, ja tutkimustulosten pohjalta kehittamistehtavéksi nousi viestinnén kehittdminen
entistd avoimemmaksi tehostetun palveluasumisen yksikdissé. Kehittdmistehtdvén tuotoksena syntyi
toimintaohje avoimen viestinnén toteutumiseen tehostetun palveluasumisen henkilostolle (LIITE 5) ja

toimintaohjeesta tehtiin huoneen taulu Canvas-ohjelmalla (LIITE 6).

Organisaation muutokset vaativat siséisen viestinnén erityistd huomiota, ja ylin johto kertoo muutoksista
ja niiden vaikutuksista henkilostoon. Muutostilanteissa esimies kantaa yhdessé henkilostdasiantuntijan
kanssa vastuun viestin viemisesta ja sen ymmartamisestd. (Joki 2018, 197.) Soite toteuttaa avointa ja
luotettavaa viestintéa ja viestinnén tulee perustua nopeuteen, tosiasioihin ja paatoksiin. Ajankohtaisista
asioista tulee tiedottaa luotettavasti ja oikea-aikaisesti. Soiten perusajatus on, ettd kuntayhtymén taholta
kerrotaan aktiivisesti ensimmaisend omista asioista. Jotta keskustelua voidaan kaydé ennen péaatoksen-
tekoa, vireilld olevista asioista kerrotaan jo suunnitteluvaiheessa. (Soite 2017, 4.) Opinnadytetyon tulok-
sista ilmeni avoimuuden olevan haastava arvo toteuttaa. Palveluesimiehet kuvailivat, ettei avoimuutta
VoI toteuttaa niin, kuin sitd heiddn mielestdén kuuluu toteuttaa. Opinnédytetydn haastattelujen aikaan Soi-
tessa oli menossa isoja organisaatiomuutoksia ja osaa tehostetun palveluasumisen yksikdista oltiin yk-
sityistdmassa. Palveluesimiehet kokivat, etteivat voineet vieda tietoa henkildstolle, kun he eivat olleet
saaneet tietoa esimieheltaan asiasta, kun tallakaan ei ollut riittavaa tietoa heille antaa. Henkilosto oli jopa
lukenut ensin lehtien palstalta heidan tyohonsa liittyvia paatoksia. Nain ollen opinndytetyon tutkimus-
tulosten pohjalta nousi kehittamistehtavéksi avoimen vuorovaikutteisen viestintdkulttuurin kehittami-

nen.

Vuorovaikutteisen ja avoimen tydyhteison tunnusmerkki on jokaisen henkildstén jasenen oma vastuunsa
toimivasta tiedonkulusta ja sisdisen viestinnén toteutumisesta (Joki 2018, 191). Soiten viestintastrategi-
assa kaikilta tyontekijoilta edellytetédan viestinnallisia valmiuksia ja ne on syyta sisallyttaa kaikkeen toi-

minnan suunnitteluun jo varhaisessa vaiheessa (Soite, 2017, 4). Kehittdmistydoryhmassa paatettiin, etta
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toimintaohjeen pitad olla sellainen, etté se koskee koko henkilGstoa tehostetun palveluasumisen palve-
lualueella katsomatta ammattinimikkeeseen. HenkilGston yhteinen toimintaohje avoimen vuorovaikut-

teisen viestintdkulttuurin kehittamisesta tukee nain ollen Soiten viestintastrategiaa.

Organisaatioille on méaritelty yleensd arvot, joiden mukaan on tarkoitus toimia, ja liséksi arvoille on
maéaritelty konkreettiset toimintaohjeet. Arvot pitad tuoda arjen tasolle toimimaan. (Heinimaki 2018, 9.)
Avoimuus on Soiten yksi arvoista ja osa palveluesimiehista jopa koki, ettei avoimuutta arvona voinut
toteuttaa. Henkiloston yhteisellda toimintaohjeella pyrittiin siihen, ettd palveluesimiehet ja henkiléstd
saavat toimintaohjeet siihen, miten avointa vuorovaikutteista viestintakulttuuria voidaan toteuttaa arjen
tyossd. Kehittdmistydryhmadssé luotiin tutkimustulosten ja teorioiden pohjalta tarkeitd avoimen viestin-

nan kaytanteitd, jotka voitiin ottaa arjen tyohon yksikoissa.

Useissa tyoyhteisdissa koetaan tiedonkulussa olevan parantamisen varaa, vaikka toimiva tiedonkulku on
tyoyhteison perusedellytyksid. Henkiloston tulisi voida luottaa siihen, ettd heille viestitdén se tieto, jolla
on merkitysté heidan tyénsa kannalta. Esimiehet saavat paljon tietoa, josta heidan pitéisi jakaa henkilds-
tolle tarkein ja suodattaa sellaiset viestit pois, jotka eivét ole tyontekijoiden tyon tekemisen kannalta
oleellista. Turhan tiedon liikkuminen ei hyodyta ketdan. (Joki 2018, 190.) Teoriatiedonkin mukaan
useissa tyOyhteisoissa koetaan tiedonkulussa olevan parantamisen varaa, eikd avoimen vuorovaikuttei-
sen viestintakulttuurin kehittdmistehtavan tarve ollut yllatys. Kuitenkin yllatys oli se, ettd viestinnan
avoimuuden puute tuli ndin voimakkaasti esiin tdman opinndytetyon haastatteluissa palveluesimiesten
kanssa. Tutkimustulokset olisivat voineet olla aivan toisenlaiset, jos haastattelujen aikaan ei olisi ollut
menossa organisaation merkittavat muutokset, jotka koskivat etenkin tehostetun palveluasumisen yksi-
koita. Muutostilanteet luovat kovat haasteet palveluesimiehille avoimeen tiedottamiseen, eikd ihme, etta
avoimuus arvona koettiin haastavaksi toteuttaa. Toimintaohje avoimen vuorovaikutteisen viestintakult-
tuurin kehittdmiseen onkin paikallaan, ja toimintaohjetta voi kdyttd4d my6s muissa Soiten yksikoissa seka
jokaisessa tyOyhteisossd, jossa ihmisia tyoskentelee. Avoin vuorovaikutteinen viestintd kulttuuri ei

synny itsestaédn, vaan se vaatii jatkuvaa kehittdmistg, sitoutumista ja vaalimista jokaiselta tyontekijalta.

Sosiaali- ja terveydenhuollossa kaikelle viestinndlle asettaa haasteita se, ettd ammateissa tydskennellaan
asiakkaiden kanssa ja tehdaan vuorotyotd. Asiakkaita ei voi jattaa yksin ja kutsua koolle koko henkil6-
kuntaa. Pelkilla sahkaisilla valineilld ei tavoita koko henkil6kuntaa. Johtajat totesivat haastatteluissa
henkil6ston arvostavan kasvokkain viestintédé ja vuorovaikutusta sekad kayttivat sité tyovalineend. Hen-
kilokunta haluaa kuulla ja ndhda toisia ihmisid. (Kinnunen 2019.) Tehostetun palveluasumisen toimin-

taympaérist0 asettaa haasteita viestinnélle kolmivuorotydn vuoksi. Henkilost6d on kéytannossé vaikea
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saada yhdella kertaa koolle, joten tiedottaminen vaatii monikanavaista viestintad palveluesimiehilté.
Toimintaohje avoimen vuorovaikutteisen viestintédkulttuurin toteuttamiseen kdytanndssa auttaa koko

henkilostoa osallistumaan omalta osaltaan luomaan avointa ilmapiirid, ja kaikki tietavat miten toimia.

Kehittdmistyon prosessi oli kaikkinensa laaja ja monivaiheinen. Toimintatutkimus on siitd mielenkiin-
toinen lahestymistapa, ettei alussa aihetta valittaessa voida vélttamatta tietdd, mité4 lopussa kehitetaan.
Mielenkiintoa opinnéytetydprosessiin toivat kehittdmistyo ja sen laajuus seka yhteistyd ja kehittdminen
yhdessa henkildston kanssa. Alkuun oli vaikea saada mukaan ohjausryhmaa koolle kiireidenkin vuoksi
ja asiat hoidettiin puhelimella ja s&hkdpostilla seké palvelualuejohtajan tapaamisilla. Tutkimustulosten
esittdmisen jalkeen varsinaisen kehittdmisosion alkaessa olivat yllattden kaikki ennalta sovitut henkil6t
kehittdmistehtdvassa mukana. Teams-kokoukset olivat soveltuva kanava pitaé palavereita ja helpottivat

kaikkien osallistumista omalta tyopisteeltaan.

7.2 Opinnaytetyon luotettavuus

Opinnéaytetydssa luotettavuutta voidaan lisata siten, etta tutkimuksen kaikissa vaiheissa tutkija tarkkaan
selostaa tutkimuksen toteuttamistavoista (Hirsjarvi ym. 2009, 232). Opinnaytetydssa tulee tehda luotet-
tavuustarkastelu tutkimalla, onko kaikki tutkimuksen vaiheet tehty oikein (Kananen 2017, 174). Tieteel-
lisen tiedon keskeinen tunnusmerkki on luotettavuus ja kohdistuu tutkimusmenetelmiin, tutkimuspro-
sessiin ja tutkimustuloksiin. Kehittamistoiminnan yhteydessa syntyva tieto tulee olla kéyttokelpoista,
mika tarkoittaa todenmukaista ja hyodyllista tietoa. (Toikko & Rantanen 2009, 121-123.) Opinnayte-
tyoprosessin olen pyrkinyt selostamaan tarkasti. Téssd opinnédytetydssa tutkimustuloksista nousi varsi-
nainen kehittdmistehtdva, jota yhdessé kehittdmistydryhman kanssa kehitettiin tydelamél&htoiseen tar-
peeseen. Kehittdmistoiminnan yhteydessé syntyva tieto oli kdyttokelpoista ja siita tehtiin huoneentaulu
(LIITE 6).

Luotettavuuden arviointi laadullisessa tutkimuksessa kohdentuu tutkimuksen tarkoitukseen, asetelmaan,
otoksen valintaan, analyysiin, tulkintaan, refleksiivisyyteen, eettisiin nakokulmiin ja tutkimuksen rele-
vanssiin. Laadullisessa tutkimuksessa tutkijan tulee olla mahdollisimman tietoinen omista ennakko-ole-
tuksistaan tutkittavaa ilmi6té kohtaan ja tutkijan tulee pyrkid koko tutkimusprosessin ajan eteneméaan
niin, etteivat ennakko-oletukset ohjaa tutkimusta. Laadullisessa tutkimuksessa tata ilmiota kutsutaan sul-

keistamiseksi (bracketing). (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen 2013, 202—-205.) Opinnaytety6ta en
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tehnyt omaan tyoyksikkoon, joten se lisasi objektiivisuutta tutkimukseen. Minulla ei ollut ennakko-odo-
tuksia tutkittavaa aihetta kohtaan.

Tutkimusraportissa tulee kertoa selkeésti, miten tiedonantajien valinta on harkittu ja miten valinta tayttaa
tarkoitukseen sopivuuden kriteerit (Tuomi & Sarajarvi 2018, 98). Palveluasumisen ja laitoshoidon vas-
tuualueiden palveluesimiehet valikoituivat haastateltaviksi Soiten alueelta laajalti. Haastateltavia oli
maakunnista sekd Kokkolan alueelta. Haastateltavilla tuli olla tyékokemus palveluesimiehen tydsta véa-
hintdadn Soiten toiminnassa olemisen ajan. Palvelualuejohtaja lahetti haastatelluille palveluesimiehille
séhkopostitse tiedotteen opinndytetyostd (LIITE 1) ja teemahaastattelurungon (LIITE 2). Haastatelluille
palveluesimiehille palvelualuejohtaja lahetti tiedotteen opinnédytetydsta (LIITE 1) ja teemahaastattelu-
rungon (LIITE 2) sahkdpostitse. Sen jalkeen teemahaastatteluun halukkaat palveluesimiehet olivat yh-
teydessé haastattelijaan ja sovittiin sopiva haastatteluajankohta ja -paikka. Tavoitteena oli haastatella
kahdeksan palveluesimiesté tai niin montaa, etta aineiston saturaatio toteutuu. Lopulta haastattelin nelja
palveluesimiestd. Haastattelut tuottivat laajan aineiston ja saturaatio tayttyi.

Saturaatiota eli kyllaantymista kaytettiin tdman opinnédytetydn luotettavuuden vahvistamiskeinona. Sa-
turaation toteutumisella tarkoitetaan tilannetta, jossa aineisto alkaa toistaan itsedan ja haastateltavat eivét
tuota tutkimusongelman kannalta mitd4n uutta tietoa (Tuomi & Sarajarvi 2018, 99). Opinnaytety6ssa oli
tavoitteena haastatella kahdeksaa palveluesimiestd, mutta lopulta nelja palveluesimiesta suostui mukaan
haastatteluun. Kolmannessa ja neljannessa haastattelussa esitettiin tarkentavia kysymyksia aiheista, joita
oli noussut kahdessa ensimmaisessé haastattelussa esiin. Haastatteluaineistoa kertyi 80 sivua, joka on
iso méard. Analyysin teko oli haastavaa ja aikaa vievad. Opinndytetyon luotettavuuden kannalta nelja
haastateltavaa oli riittdvd maara kehittamistyon nakokulmasta. Toisaalta useampi haastateltava olisi voi-
nut tuoda uusia asioita esille. Isompi joukko haastateltavia olisi kasvattanut tutkimusaineiston maaraa
lilankin isoksi, joten analyysivaiheen kannalta nelja haastateltavaa oli riittdvasti. Haastattelut tapahtui-
vat palveluesimiesten tyOpaikalla rauhallisissa tiloissa. Ulkopuoliset hairidtekijat eivat vaikuttaneet
haastattelujen kulkuun. Haastattelut nauhoitin haastateltavien luvalla, ja ne tapahtuivat yksilohaastatte-
luina. Kaikki haastattelut sujuivat vapautuneesti, ja tunnelma ei ollut jannittynyt, vaikka osa haastatelta-

vista sanoivat jannittadvansa nauhoitusta.

Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arvioinnin kriteerind voidaan kayttd4 uskottavuutta (credi-
bility), joka edellyttdd tulosten kuvaamista niin selkedasti, ettd lukija ymmartaa, miten analyysi on tehty
ja mitk& ovat tutkimuksen vahvuudet ja rajoitukset. Kasitteiden sisélt6d kuvataan alakategorioilla. Nii-

den muodostaminen vaatii tutkijalta kiinnittymista empiiriseen aineistoon seké kasitteelliseen ajatteluun.
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Uskottavuutta lisad se, miten hyvin tutkijan muodostamat luokitukset kattavat aineiston. Aineiston ja
tulosten kuvaaminen on tarked luotettavuuskysymys. Analyysi tulee kuvata mahdollisimman tarkasti
kayttamalla taulukointeja ja liitteitd, joissa kuvataan mahdollisimman tarkasti analyysin eteneminen aina
alkuperdistekstistd alkaen. (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen 2015, 198.) Kehittdmistoiminnassa
usein vaatimus analyysin nopeudesta nousee tarkedmmaksi seikaksi kuin analyysin tutkimuksellinen
luotettavuus (Toikko & Rantanen 2009, 121). Opinndytetyon analyysin eteneminen on kuvattu taulu-
koissa (LIITE 4/1 ja LIITE 4/2), ja taulukoissa nékyy analyysi aina alkuperaislainauksista alaluokkiin

saakka. Aineisto oli laaja ja rikas seka saturaatio toteutui. Tutkimusaineistoa kertyi 80 sivua.

Siirrettdvyydell4 tarkoitetaan sita, missa méarin tulokset voisivat olla siirrettdvissa johonkin toiseen tut-
Kimusymparistoon. Siirrettavyys varmistetaan huolellisena toimintaympdriston kuvaamisena, huolelli-
sena ja perusteellisena osallistujien valintana seké heidan taustojensa selvittelynd. Aineiston keruu ja
analyysi tulee seikkaperéisesti kuvailla. Tutkimustulosten raportoinnissa voidaan esittaa suoria autentti-
sia lainauksia haastatteluteksteista ja pyrkia varmistamaan tutkimuksen luotettavuutta ja antamaan luki-
jalle mahdollisuus seurata aineiston keruun polkua. Alkuperéislainaukset on suositeltavaa kuvata yleis-
kielelle muokattuna, ettei tutkimukseen osallistujia voida tunnistaa murreilmaisun perusteella. (Kank-
kunen & Vehvildinen-Julkunen 2015, 198.) Kuvailin toimintaympariston huolellisesti ja kohderyhmén
valinnan perustelin laajasti. Aineiston keruun ja analyysin kuvailin seikkaperéisesti. Esitin opinndyte-
tyon tulokset suorilla autenttisilla lainauksilla haastatteluteksteistd, jotta lukija voi seurata aineiston ke-
ruun polkua. Alkuperaislainaukset kuvasin yleiskielelle muokattuna, eika tutkimukseen osallistujia voi

tunnistaa murreilmaisun perusteella.

Kehittamistoiminnan luotettavuuteen vaikuttaa kysymys toimijoiden sitoutumisesta. Kehittdmistoiminta
on sosiaalinen prosessi, jossa toimijat osallistuvat kehittdmiseen. Aineistojen, metodin ja tuotosten luo-
tettavuuteen vaikuttaa se, miten toimijat ja kehittdjat sitoutuvat kehittdmisprosessiin. Tarkeééa on luotet-
tavuuden kannalta tietdd, missé vaiheissa toimijat eivat ole osallistuneet aktiivisesti kehittdmiseen.
(Toikko & Rantanen 2009, 124.) Helmikuussa 2019 varmistettiin opinndytetyon aihe. Silloin ei ohjaus-
ryhmélle jarjestynyt aikaa, mutta aihe paéatettiin sahkdpostikeskusteluilla, puheluilla ja palvelualuejoh-
tajan tapaamisella. My0s ohjaava opettaja oli tavannut palvelualuejohtajaa, ja he olivat keskustelleet
mya®s aiheen sopivuudesta. Toimijoita informoitiin opinndytetydnprosessin joka vaiheessa sahkopostilla.
Ohjausryhma kokoontui ensimmadisen kerran team-palaverin merkeissa huhtikuussa 2020. Ohjausryh-

maét ja kehittdmistydryhman palaverit pidettiin Teams-kokouksena, silld Suomessa oli poikkeusolot ko-
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ronaepidemian vuoksi. Kehittdmistyoryhmaé sitoutui kehittdmisvaiheessa hyvin aktiivisesti kehittami-
seen. Ohjausryhma oli koko opinndytetyoprosessin ajan aktiivinen ja sitoutunut. Varsinainen kehitta-

misosio jai ajallisesti lyhyeksi, mutta se oli hyvin intensiivinen ja tehokas jakso.

Haastattelut tapahtuivat palveluesimiesten tyOpaikalla rauhallisissa tiloissa. Ulkopuoliset héiriotekijat
eivéat vaikuttaneet haastattelujen kulkuun. Haastattelut nauhoitin haastateltavien luvalla, ja ne tapahtui-
vat yksilohaastatteluina. Kaikki haastattelut sujuivat vapautuneesti, ja tunnelma ei ollut jannittynyt,
vaikka osa haastateltavista sanoivat jannittdvansé nauhoitusta. Kaikki nelj& teemahaastattelua olivat laa-
Joja, ja haastattelut kestivat tunnista puoleentoista tuntiin. Haastateltavien maérad en etukéteen voinut
tietdd. Tavoitteena oli haastatella kahdeksan palveluesimiesté tai niin monta, ettd aineiston saturaatio
toteutuu. Lopulta haastattelin nelja palveluesimiestd. Haastattelut tuottivat rikkaan ja laajan aineiston, ja
saturaatio tayttyi. Kolmannessa ja neljannessa haastattelussa tein tdydentavia kysymyksia, joita oli nous-
sut esiin kahden ensimmaisen haastatteluaineiston litteroinneissa. Haastattelut kuuntelin heti pian haas-
tattelun jalkeen lapi ja litteroin valittomasti haastattelujen jalkeen. Aineisto oli sisélloltaén rikas ja riit-

tava seka vastasi tutkimuskysymyksiin.

7.3 Opinnaytetyon etiikka

Eettinen kestavyys koskee tutkimuksen laatua. On muistettava, ettei laadullinen tutkimus ole valttamatta
laadukasta tutkimusta. Tutkijan tulee huolehtia, ettd tutkimussuunnitelma on laadukas, valittu tutkimus-
asetelma on sopiva ja raportointi on hyvin tehty. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 149.) Kehittdmiskohdetta
valittaessa on pohdittava, kenen ehdoilla kehittamistehtavé valitaan ja miksi siihen yleensa ryhdytaan
sekd kuka paattaé lopullisen aiheen. Alkuperdinen aihe saattaa tdsmentya prosessin edetessa ajankohtai-
semmaksi, ja toimeksiantaja joutuu miettiméan kehittdmisen uutta mahdollista suuntaa. Yhteiskunnalli-
nen merkitys on muistettava aina kehittdmistehtévassa. (Ojasalo ym. 2015, 49.) Tutkimussuunnitelmaa
tein pitkaan ja opinndytetyon aihetta rajasin useampaan kertaan. Tutkimussuunnitelma tein laadukkaasti
ja huolella selvittelin, mik& tutkimusasetelma on sopiva. Opinnéytetyon raportoinnin tein huolellisesti.
Opinndytetyon aihe on kiinnostukseni kohde, mutta aihe nousi myds ty6elaman kiinnostuksesta ja tar-
peesta. Kehittdmistehtdva valittiin tyGeldmasta nousevaa tarvetta varten ja lopullinen kehittamistehtava
valittiin tutkimusaineistosta nousevasta ongelmasta. Opinnédytetyon kehittdmistyota tehtiin prosessin
etenemisen ehdoilla ja huomioitiin mahdollisuus kehittdmistehtdvén uusiin suuntiin opinndytetyon ede-

tessa.
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Hoitotieteellisen eettisen ohjeen mukaan yleensé tutkimukseen haetaan lupa ylihoitajalta tai johtavalta
la&karilté. Lupaa haettaessa on hyvé tarkistaa, saako kohdeorganisaation tai tutkimukseen osallistuvien
yksikdiden nimed kuvata tutkimusraportissa. Tutkimukseen osallistuvien suostumus taytyy olla aina ja
lisaksi tutkimuslupa. Jos tutkimuskohteena on hoitohenkil6sto, ei yleensa tarvita eettisen toimikunnan
lausuntoa. (Kankkunen & Vehvildinen & Julkunen 2015, 222.) Tutkimuslupaa hain Soiten johtajayli-
hoitajalta tammikuussa 2020 ja tutkimuslupa (LIITE 3) myodnnettiin helmikuussa 2020. Eettisen toimi-
kunnan lausuntoa en hakenut, koska tutkimuskohteena oli palveluesimiehet. Haastatteluihin osallistumi-
nen oli vapaaehtoista, ja haastateltavat saivat tiedotteen tutkimuksesta (LIITE 1) ennen tutkimukseen
lupautumistaan. Haastateltaville kerroin ennen haastattelua, ettd voivat lopettaa haastattelun missa vai-
heessa tahansa.

Tutkittavia valittaessa tulee huomioida oikeudenmukaisuus ja tutkittavien tasa-arvoisuus. Tutkimus-
tyossd oikeudenmukaisuudella tarkoitetaan, ettd tutkittaviksi valikoituvat ovat tasa-arvoisia. Otos ei saa
perustua tutkijan valta-asemaan tai tutkittavan haavoittuvuuteen. (Kankkunen & Vehvildinen & Julku-
nen 2015, 221.) Palveluasumisen ja laitoshoidon vastuualueiden palveluesimiehet valikoituivat haasta-
teltaviksi Soiten alueelta laajalti. Haastateltavia oli maakunnista sekd Kokkolan alueelta. Haastateltavilla
tuli olla tyobkokemus palveluesimiehen tydsta vahintddn Soiten toiminnassa olemisen ajan. Palvelu-
aluejohtaja lahetti haastatelluille palveluesimiehille sdhkdpostitse tiedotteen opinnaytetydsta (LIITE 1)
ja teemahaastattelurungon (LIITE 2). Haastatelluille palveluesimiehille palvelualuejohtaja lahetti tiedot-
teen opinnaytetyosta (LIITE 1) ja teemahaastattelurungon (LIITE 2) sahkdpostitse. Sen jalkeen teema-
haastatteluun halukkaat palveluesimiehet olivat yhteydessa haastattelijaan ja sovittiin sopiva haastatte-
luajankohta ja -paikka.

Ihmisarvon kunnioittaminen tulee olla aina ldhtokohta tutkimuksessa, ja itsemaarddmisoikeutta tulee
kunnioittaa antamalla ihmisille mahdollisuus p&atta, haluavatko he osallistua tutkimukseen. (Tutki-
museettinen neuvottelukunta 2019, 7; Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen 2015, 218-219; Hirsjarvi
ym. 2009, 25). Palvelualuejohtaja lahetti sahkopostitse tiedotteen (LIITE 1), jossa kuvailtiin tutkimuk-

seen osallistumisen perustuvan vapaaehtoisuutta. Haastatteluun osallistuminen oli vapaaehtoista.

Tutkimukseen osallistumisen tulee olla aidosti vapaaehtoista ja perustua tietoiseen suostumukseen. Tut-
kittavien on mahdollista esittdd kysymyksid, kieltdytyd antamasta tietojaan ja keskeyttaa tutkimus. Tut-
kittavien on tiedettavéa taysin, mika on tutkimuksen luonne. Tutkijan tulee kuvata tutkittaville oma eet-
tinen vastuunsa ja kertoa rehellisesti mahdolliset haitat ja edut. (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen
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2015, 219.) Palvelualuejohtaja lahetti palveluesimiehille sahkopostitse tiedotteen (LIITE 1), jossa on
kuvailtu tutkimukseen osallistumisen vapaaehtoisuus sek& mahdollisuus keskeyttaa tutkimus tai kieltay-
tyd antamasta tietoja. Samat asiat kertasin vield ennen haastattelujen aloittamista. Palveluesimiehet il-

maisivat itse halukkuutensa tutkimukseen osallistumiseen ottamalla yhteytta sahkopostilla minuun.

Teemahaastattelussa tutkijan eettisyys voi joutua koetukselle tutkijan saadessa mahdollisuuden teemo-
jen ja kysymysten valintoihin sekd suuntaamiseen aineiston haluamalleen osa-alueelle. Tutkija voi vai-
kuttaa tutkimustuloksiin rakentamalla teemat sekd haastattelun kuluessa tekemalla kysymykset oman
kasityksensa mukaan. (Kananen 2013, 80-81.) Laadullisessa tutkimuksessa tutkijan on aina mahdollista
vaikuttaa lopputulokseen joko tiedostaen tai tiedostamattaan (Kananen 2013, 26). Teemahaastattelu-
runko pohjautui Soiten organisaation henkildstdjohtamista koskeviin arvoihin seka tutkimuskysymyk-
siin, joihin haettiin vastausta. Haastattelussa en vienyt keskustelua tai johdatellut haastateltavia, vaan

annoin haastateltavien kertoa omin sanoin.

Anonymiteetti tarkoittaa, ettei kenellekaan tutkimusprosessin ulkopuoliselle luovuteta tutkimustietoja.
Aineisto tulee sdilyttaa huolellisesti lukitussa paikassa ja tietokoneessa salasanalla suojattuna. Tutki-
mustulosten havittdminen on hoidettava suunnitelmallisesti. Tutkimusaineistosta voi erottua pienia ala-
ryhmia kuten murrekieliset alkuperdismerkit ja néin ollen anonymiteetti vaarantuu. Laadullisessa tutki-
muksessa kaytetaan usein alkuperaisilmauksia todentamaan saatuja tutkimustuloksia. Tunnistettavuuden
vuoksi arvioidaan, onko syyta kaantaa murrekieliset alkuperaisilmaisut yleiskielelle. (Kankkunen &
Vehvildinen-Julkunen 2015, 221, 227.) Haastatteluja tehdessa haastateltavia en yksildinyt misséan vai-
heessa. Tutkimushaastattelut merkitsin numeroin, jotta tiesin, mihin haastatteluun mikéakin kuului. Haas-
tatelluille kerroin heti haastattelun alussa, ettei tutkimusaineistoa luovuteta kenellekaan tutkimusproses-
sin ulkopuoliselle. Yksi haastateltava kysyi, ketka kuuntelevat haastattelut, ja hanelle kerroin, ettd vain
min& kuuntelen haastattelut Iapi ja litteroin nauhoitteet. Tutkimusaineisto oli tietokoneella salasanan ta-
kana, ja tutkimusaineisto oli vain minun k&ytdssani. Tutkimusaineiston hdvitin opinnaytety0prosessin
valmistumisen jalkeen asianmukaisesti, poistamalla haastattelulitteroinnit ja nauhoitukset. Haastatelta-
vat olisivat voineet tulla tunnistetuksi murteensa puolesta alkuperaislainauksissa, joten kirjoitin raportin

niin, ettei siitd voi tunnistaa ketdan yksittaista vastaajaa.

Keskeisia asioita epérehellisyyden vélttdmiseksi ovat toisten tekstien plagiointi, toisten kehittdjien ja
toimijoiden osuuden véhéttely (Ojasalo ym. 2015, 49). Plagioinnilla tarkoitetaan toisen henkilon Kirjoit-
taman tekstin suoraa lainaamista ilman l&hdeviitettd (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen 2013, 224—

225). Epérehellisyyden valttamiseksi tuloksia ei yleisteta kritiikittdmasti ja tuloksia ei pida sepittaa eika
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kaunistella. Tuloksia ei tule yleistadd ilman perusteluja, eika tuloksia tule sepittaa esittamalla tekaistuja
havaintoja. Kaytetty raportointimenetelmé on selostettava huolellisesti, eiké se saa olla harhaanjohtavaa
tai puutteellista. (Hirsjarvi ym. 2009, 26.) Erityisesti Kiinnitettiin huomiota koko opinnéytetydprosessin
ajan huolelliseen dokumentointiin seka lahdemerkintdjen oikeudenmukaisuuteen ja tarkoituksenmukai-
suuteen. Tutkimusprosessin ajan teoriatietoa etsittdessé varmistettiin, etta aikaisempi tutkimustieto on
riittdvén monipuolista ja ajankohtaista. Alkuperdislahteet etsittiin aina ennen, kun niitd kéytettiin td4hén
opinndytetyohon. Kaytetyt raportointimenetelmét on huolella selostettu. Tutkimustuloksia ei ole kaunis-

teltu eika tutkimustuloksia ole yleistetty ilman perusteluja.

Tieteen tekemisen ja yritysmaailman eettiset pelisddnnot korostuvat tyoeldamélahtdisessa kehittamis-
tyossd. Kehittamistydn on oltava aina kaytantoa hyddyttava, ja se tulee tehda huolellisesti, rehellisesti ja
tarkasti. Tutkimusetiikan mukaan tyoelamalahtoisia kehittdmistoitd koskevat myos tieteellisen tutki-
muksen normit. (Ojasalo ym. 2015, 48.) Tieteen etiikaksi kutsutaan tieteen ja tutkimuksen yhteyttg, jossa
eettiset kannat vaikuttavat tutkijan tieteellisessa tydssa tekemiin ratkaisuihin. Toisaalta taas eettisiin rat-
kaisuihin vaikuttavat tutkimuksen tulokset. (Tuomi & Sarajérvi 2018, 147.) Taméan opinnaytetyon aihe
nousi tyoeldmaén tarpeesta. Tutkijan ulkopuolinen rooli lisd eettisyyttd, ja tutkijan “oma yksikko” ei
ollut mukana tutkimuksessa eiké kehittdmisessa. Tutkijalla ei ollut ennakkokaésityksia aiheesta. Tutkija
pyrki olemaan neutraali seka tutkittavaa aihetta ettd kehitettdvaan aihetta kohtaan, eika tutkijan omilla
mielipiteilla ollut vaikutusta kehittdmiseen. Kehittdmistyo oli tydelamélahtoinen ja hyddytti tydelamaa.
Kehittamistyd on tehty huolellisesti, rehellisesti ja tarkasti. Kehittdmistyon joka vaihetta on tarkastelut

eettisesti.

Hyvéan eettiseen toimintaan kuuluu, etta kehittdmistehtévassa olevien ihmisten on tiedettava, mita ke-
hittdja on tekemassa, mika on toiminnan kohde ja tavoitteet ja mikd on heidéan roolinsa organisaation
toiminnan kehittdmistd edistdvassa hankkeessa. Vastaajia ei pidé yksiloida ja heiddn nimettomyytensa
tulee taata, jotta saadaan todellisia rehellisia vastauksia. (Ojasalo ym. 2015, 48.) Kehittdmistehtévéssa
mukana olevia henkil6ita tiedotettiin joko sahkopostilla tai puhelimitse siitd, missé vaiheessa ollaan ke-
hittdmistehtavasséd menossa. Ennen ohjausryhmaén ja kehittdmisryhmaén palavereita l&hetettiin séhkopos-
tilla tietoa, mit4 palaverissa tullaan késittelemaan ja miten se etenee. Liitetiedostona l&hetettiin myos
tutkimustulokset ja teoriaa kehittdmistehtavaa varten. Kehittdmistehtavan luonnos lahetettiin kehittamis-

tyoryhmalle nahtévaksi ennen kehittdmistyoryhman palaveria, jotta silla oli aikaa perehtya aiheeseen.
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7.4 Ammatillinen kasvu

Ylempi ammattikorkeakoulututkintoon tahtaavé koulutus oli tydeldmal&htoinen ja kdytdnndnlaheinen ja
koulutus vastasi toimintaympériston muutoksiin kouluttamalla asiantuntijoita erilaisiin sosiaali- ja ter-
veysalan johtamis- ja kehittamistehtaviin. Tydeldmasta hankitulla aikaisemmalla tyékokemuksella pys-
tyi YAMK-tutkinnon avulla syventad ammatillista osaamista. (Centria-ammattikorkeakoulu 2020.)
Ylemman ammattikorkeakoulun opinnot ovat antaneet minulle paljon tdmén kolmen vuoden aikana.
Aikaisemmat tyokokemukset esimiestehtdvistd ovat auttaneet jasentdméan opittua tyokokemuksen
kautta. Tyodeldamaléhtoiset oppimistehtavat olivat mielenkiintoisia, koska niitd pystyi aina peilaamaan
oman tyon ja tyOpaikan organisaation kautta. Oppimistehtdvia olivat hyvin vaativia mutta opettavaisia,
ja niisté sai tyoeldmaan paljon uutta ajateltavaa. Ryhmatyona tehdyt oppimistehtavat opettivat tiimityo-
taitoja ja osoittivat sen, ettd ajankéytén suhteen on haastavaa toimia ryhmana. Opinnot sujuivat hyvin

koko opintojakson ajan, ja oppimistehtavat tuli palautettua ajoissa.

Y AMK-koulutus tarjosi uutta osaamista palvelujen kehittdmiseen ja johtamiseen. Asiakaslahtdisyytta ja
henkildstdjohtamista korostettiin. Itsensa johtamisen ja elinikdiseen oppimiseen koulutus tuo taitoja.
Koulutus opettaa hankkimaan ja késittelemaén nayttdon perustuvaa tietoa seka soveltamaan sita tydhon.
Koulutus antoi valmiudet tydeldamén kehittdmis- ja asiantuntijatehtaviin. Opinnéytetyoné tehtiin tyoela-
méan kehittdmistehtdvé ja aiheen sai valita itse tyoelamén tarpeiden mukaan. (Centria ammattikorkea-
koulu 2020.)

Opiskelijan elama yhdistettyna tyohon on vaatinut perheeltd paljon joustamista ja itseltd ajankéyton hal-
linnan opettelua. Opinnot antoivatkin paljon itsensa johtamisen taitoja, joita olen voinut omassa asian-
tuntijatyossani kayttdd. Opinnoissa viimeiselle vuodelle jai opinndytety0 ja aiheen valintaprosessi kesti
pitkdan. Oma kiinnostukseni arvoista ja henkilostojohtamisesta sekd ihmisten vélisestd kohtaamisesta
viitoittivat opinndytety0on aiheen valintaan. Koin esimiestygssani aiemmin kaikista haastavammaksi
henkilostdjohtamisen ja ajattelin, ettd minulla ei ollut henkildstdjohtamiseen tarpeeksi osaamista. Se oli
yksi syy hakeutua opintojen pariin. Opinndytetyon halusin liittyvan henkildstdjohtamiseen ja arvoihin.
Palvelualuejohtaja Minna Makitalo-Rauma oli kiinnostunut kehittdmaan juuri tat4 aihetta omalla palve-
lualueellaan ja opinndytetyon aihe lyd6tiin lukkoon helmikuussa 2019. Opinndytetyon kautta opin ar-
voista ja niiden avulla johtamisesta. Palveluesimiesten haastatteluista koin saavani eniten tietoa kéytén-
non henkildstojohtamisesta. Kehittdmistehtdva muotoutui avoimen vuorovaikutteisen viestintd kulttuu-

rin kehittdmiseen. Aihe oli erittdin mielenkiintoinen ja aivan uusi maailma teorioineen, jotka opettivat
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taas paljon viestinndstd. OpinndytetyOn prosessin alkuvaiheessa en olisi ikind uskonut paatyvani kysei-
seen kehittamistehtavaan, ja se tekikin tastd opinndytetyoprosessista haastavan ja innostavan.

Opinnéaytetyd oli kehittdmisprosessi, ja siind mukana oli joukko ihmisid. Kehittdmisprosessi antoi evéitéa
tiimity0hon. Itse ei voinut paattaa aina opinndytetydprosessin etenemistd, vaan mukana oli joukko muita
ihmisid, joiden aikataulut oli otettava huomioon. Tiedottamisen tarkeys tuli tdssakin asiassa hyvin esille,
ja laitoinkin séhkdpostilla aina viestid, missé vaiheessa opinnéytetydprosessi oli menossa. Kehittdmistyo
oli kovin itsendista, ja tiedon hakeminen eteni kehittamistehtavdn mukaan. Liséksi kehittdmisty0ssé jou-
tui jatkuvasti arvioimaan ja asettamaan tavoitteita. Kehittdmisty® antoi elinikéisia taitoja tydelaman ke-
hittdmisen tarpeisiin varsinkin Kriittisen ajattelun osalta sekd antoi uskallusta p&attaa itse asioista. Ke-
hittdmistyoryhman aktiivinen mukanaolo ja palvelualuejohtajan maaréatietoinen kehittdamistyéryhmien
aikatauluttaminen auttoi kehittamistydprosessin eteenpdin menoa. Kehittdamisosio jai lyhyeksi ajallisesti,
mutta se oli sitékin intensiivisempi. Opinnédytetydprosessi antoi evaita eniten ja sai innostumaan tyoelé-
méan kehittdmistarpeista ja miettimaan tyduraa uudella tavalla. Ohjaavan opettajan kannustaminen on
ollut eteenpdin vievaa, ja hédn on sanonut uskovansa osaamiseeni, mika on luonut toivoa valmistumiseen.
Vaikka COVID-19 on aiheuttanut tata opinndytetyo6ta tehdessa poikkeusolot Suomessa ja ympari maa-

ilman, niin opinnot ovat edenneet Teams-kokousten avulla.
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7  OPINNAYTETYON JOHTOPAATOKSET JA JATKOTUTKIMUSAIHEET

Opinnéaytetydstd nousivat esille seuraavat johtopéaatokset:

1. Avoin vuorovaikutteinen viestintdkulttuuri ei synny itsestaan, vaan se vaatii jatkuvaa kehitta-
mista ja yll&pitamistd koko henkilostolta.

2. Avointa vuorovaikutteista viestintdkulttuuria voidaan kehittda yhdessa luotujen toimintaohjeiden
avulla.

3. Tervetta tydyhteisda kuvaa avoin vuorovaikutteinen viestintdkulttuuri, jossa voidaan puhua kai-
Kista asioista ilman ylimaaréaista kontrollia.

4. Avoimella ja vilpittomalla keskustelulla voidaan parantaa tydyhteison toimintaa ja henkiloston
viihtyvyytta.

5. Avoimessa vuorovaikutteisessa tyOyhteisdssa kyetddn jakamaan tietoa, kommunikoimaan ja
kohtaamaan.

6. Palveluesimiehilld on johtamisvastuu jalkauttaa toimintaohje henkilstolle. Johtamisessa onnis-
tumiseen vaikuttaa myonteisesti, esimiesten jalkautumista henkilston pariin, esikuvana toimi-
minen, seka tarkeiden asioiden viestiminen toistuvasti ja paaviestin tiivistaminen.

Opinnéaytetydn pohjalta nousseet jatkotutkimusaiheet:

1. Miten Soiten arvot nédkyvat palveluesimiesten henkildstdjohtamisessa henkildston nakokul-
masta?

2. Miten Soiten arvot toteutuvat tehostetun palveluasumisen henkildston tydssa?

3. Miten avoin vuorovaikutteinen viestintdkulttuuri toteutuu palveluesimiesten tiedottami-

sessa?
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LIITE 1. Tiedote
OPINNAYTETYOHON OSALLISTUVALLE

Opinnaytetydn nimi: Organisaation arvojen kuvaaminen palveluesimiesten tydssa ja sitoutuminen toi-

mimaan arvojen mukaisesti henkildston johtamisessa.

Opiskelen Centria-ammattikorkeakoulussa Y AMK-tutkintoa. Opintoihin siséltyy opinnaytetyon tekemi-
nen. Pyydan Sinua osallistumaan tutkimukseen, jonka tarkoituksena on kuvata palveluesimiesten kasi-
tyksid Soiten arvoista ja niiden toteutumisesta henkildstojohtamisessa. Saatujen tulosten perusteella va-
litaan kehittamistehtava. OpinndytetyOn tavoitteena on, ettd palveluesimiehet sitoutuvat toimimaan Soi-
ten arvojen mukaisesti henkildston johtamisessa. Nain ollen voidaan lisata henkil6ston ty6hyvinvointia
ja sité kautta asiakkaiden saamaa hoidon laatua. Tutkimukseen pyydetdén osallistumaan kahdeksan pal-
veluesimiestd. Opinndytety0 toteutetaan toimintatutkimuksena. Aineiston keruu toteutuu teemahaastat-
telulla ja aineiston analysointi induktiivisella aineiston analyysilla. Teemahaastattelut toteutetaan helmi-
kuun 2020 aikana. Voit osallistua halutessasi teemahaastatteluun ottamalla yhteytta tutkijaan sahkopos-
titse tai puhelimitse, jonka jélkeen sovitaan haastatteluaika ja —paikka. Haastattelut nauhoitetaan. Liit-

teend nahtavaksi teemahaastattelu runko

Tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista. Voit kieltdytya osallistumasta tutkimukseen, keskeyttaa
osallistumisen tai peruuttaa suostumuksesi syyta ilmoittamatta, milloin tahansa tutkimuksen aikana.
Haastatteluun osallistuminen on luottamuksellista. Henkil6llisyytesi sekd muut tunnistettavat tiedot ovat
ainoastaan tutkimuksen tekijan tiedossa. Opinndytetyon tekijaa koskee salassapitovelvollisuus. Aineisto
kasitellaan ja tulokset esitetddn hyvaa tutkimusetiikkaa noudattaen siten, ettei yksittaisen henkilén vas-
tauksia voida tunnistaa misséan tutkimuksen vaiheessa. Aineisto sdilytetdén tietokoneella salasanalla
suojattuna / lukitussa tilassa, eiké& kukaan ulkopuolinen voi niitd ndhda. Aineistoa kasitellaan ja sailyte-

taén tietoturvallisesti. Kerétty aineisto tuhotaan opinndytetyon valmistuttua.

Opinnaytetydn ohjaajana toimii yliopettaja Annukka Kukkola Centria-ammattikorkeakoulusta. Opin-
ndytetyon ohjausryhmaan kuuluvat liséksi palveluasumisen ja laitoshoidon palvelualuejohtaja, yksi te-
hostetun palveluasumisen palveluesimies. Opinndytety6hon on saatu tutkimuslupa SOITEN johtajayli-
hoitajalta. Opinndytety®d valmistuu toukokuussa 2020 ja on luettavissa séhkoisesti Theseus- tietokan-
nasta (www.theseus.fi). Tutkimuksen tulokset esitellddn toukokuussa 2020.

Ystavallisesti:

Lisétiedot tarvittaessa joko puhelimitse numerosta +358 40 xxx xx xx tai sahkopostilla Sanna-

Kaisa.Goos@centria.fi. Centria-ammattikorkeakoulu.
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LIITE 2. Teemahaastattelu runko

1.Arvostava kohtaaminen

Kuvaile mité ké&sitat arvostavalla kohtaamisella henkildstdjohtamisessa?

Kuvailisitko, miten arvostava kohtaaminen toteutuu henkiléstdjohtamisessasi?

2.Avoimuus

Kuvaile mité ké&sitat avoimuudella henkildstojohtamisessa?

Kuvailisitko, miten avoimuus toteutuu henkildstéjohtamisessasi?

3.0sallisuus

Kuvaile mité késitét osallisuudella henkildstdjohtamisessa?

Kuvailisitko, miten osallisuus toteutuu henkildstdjohtamisessasi?

4 Vastuullisuus

Kuvaile mité késitat vastuullisuudella henkildstdjohtamisessa?

Kuvailisitko, miten vastuullisuus toteutuu henkildstdjohtamisessasi?

5.Yhdenvertaisuus

Kuvaile mité kasitat yhdenvertaisuudella henkilostdjohtamisessa?

Miten yhdenvertaisuus toteutuu tydssasi henkildstéjohtamisessa?



LIITE 3. Tutkimuslupa

KESKI-POHJANMAAN SOSIAALI- JA VIRANHALTIJAPAATOS
TERVEYSPALVELUKUNTAYHTYMA

Tutkimuslupapaéatés

Johtajaylihoitaja 6.2.2020 1§

ASIA Tutkimuslupa, Sanna-Kaisa Goos, Organisaation arvojen
kuvaaminen palveluesimiesten tyossé ja sitoutuminen toimimaan
arvojen mukaisesti henkilostén johtamisesta

PAATOS Hyvaksyn anotun tutkimusluvan. Valmis opinndytetyd on toimitettava
Soiten yhteyshenkilolle ja sovittava tulosten esittelysté yksikon
henkilokunnalle.

PAATOKSEN TEKIJA

) /LU/\J \M\
Piia Kurikkala

Vt. Johtajaylihoitaja



1. Millaisia késityksia palveluesimiehilld on Soiten arvoista? LIITE 4/1
Alkuperdisilmaukset Pelkistetyt ilmaukset Alaluokat

ARVOSTAVA KOHTAAMINEN

"Thminen kohtaa toisen thmisen, einiin ettd johtaja kohtaa alaisen” Tvontekiji kohdataan thmisend Esimiehen

"En koe, ettd olisin esimies, vaan olen tydkaverin kaikkien kanssa" Esimies on tyokaveri tyotoveruus

"Kaikkia kohdellaan tasavertaisesti ja omina itsenddn, sielld on persoonia ja monen eri ikdisid ja ne |Henkildstod kohdellaan tasavertaisesti Henkiloston

ovat minulle kaikki yhta arvokkaita"
"Toisen kuunteleminen, pysahtyminen sen hetken ddrelle, vaikka se olisi vain minuutty"

Kuunteleva lasniolo

arvostaminen

AVOIMUUS

“Henkil6sto saa tilanteeseen ndhden tarvittavan tiedon, niin ettd heilld on tydtehtiviensd kannalta
se tieto mitd tarvitaan™

“Henkilosto ajattelee, etteivit ole tienneet asiasta, joka on ollut valmisteln vatheessa™

“Avoimuutta ei voi toteuttaa niin, kuin sitd minun mielestdni pitdisi toteuttaa™
“Haasteellista tilld hetkelld, kun ei tiedd itsekkddn mitd Soitessa menossa™

Annetaan tyotehtdvien kannalta oleellinen tieto
Asioiden valmisteluvaiheessa eivoiantaa tietoa

Avoimuutta arvona ei voi toteuttaa tilla hetkelld
Haastavaa viedd tieto henkilostslle, jos esimiehelld ei ole tietoa

Oleellisen tiedon antaminen
oikeaan aikaan

Arvona on haasteellinen
toteuttaa

OSALLISUUS
"Osallistetaan ja saa osallistua oman tyonsi kehittdmiseen"
"Mind velvoitan heitd osallistumaan"

"Se on semmoinen mikd luo tdhan tyohon merkityksen tunteen™
"Oman tydn hallinnan tunne ja tunne siitd, ettd pystyn vaikuttamaan omaan ty&honi”

Mahdollisuus osallistua ty@nkehittdmiseen
Henkilostod velvoitetaan osallistumaan

Tuo tyohon merkityksen tunteen
Tunne siitd, ettd pystyy hallitsemaan ja vaikuttamaan tyshén

Henkilostén mukaan ottaminen valmisteluvaiheessa lisidi sitoutumista

Velvoitetaan henkilostod
osallistumaan

Tyon merkitvksellisvys

VASTUULLISUUS

“Minulla on vastuu hoitaa tdmin talo™
“Vastuullista on noudattaa sopimuksia™
“Selkedt ohjeet miten tyontekija toimii”

“On vastuullista nahda tyontekija kokonaisena ihmisend™
“Tyén lisiksi kannetaan vahian huolta thmisestd™
“Kannetaan oikeasti vastuuta henkildston hyvinvoinnista™

“Vastuu on tycntekijoilld ja vastuullisuus on mulla, mutta eriasioista™
“Vastuullisuuteen kuuluu vastuun jako toiselle”

Vastuu yksikdn toiminnasta
Sopimuksien noudattaminen
Selkedt ohjeet tydntekoon

Nihdaan tyontekija kokonaisena thmisend
Kannetaan huolta ihmisesta
Vastuu henkiloston hyvinvoinnista

Henkildstolld ja esimiehelld vastuu eri asioista
Vastuun jako toisille

Ty@nteon mahdollistaminen

Henkildstén hyvinvoinnista
vastuu

Vastuun jako henkilstélle

YHDENVERTAISUUS
“Ketddn ei saa suosia”
“Kaikki ovat yvhtd arvokkaista ja tasavertaisia™

“Jokaista yksikkod koskisivat samat velvollisuudet ja oikeudet ja tyontekijit olisivat tasavertaisia,
kaildei”

"Olisi jossain paperilla 16ydettavissd ne ohjeet ja niitd valvotaan jollakin tapaa, ettd niitd
noudatetaan ja toteutetaan joka vksik&ssda”™

Esimies eivoi suosia ketdan
Henkildstd on tasavertaista ja kaikki yvhtd arvokkaita

Erivksikoiden tyontekijat ovat tasavertaisia
Erivksikoissd samat ohjeet tasavertaiseen kohteluun ja ohjeiden
noudattamista valvotaan

Oikeudenmukaisuus

Yksikoiden henkilosto
tasavertaista




2. Miten Soiten arvot toteutuvat palveluesimiesten tydssa henkildstdjohtamisessa?

LIITE 4/2

Alkuperdisilmaukset

Pelkistetyt itmaukset

Alaluokat

ARVOSTAVA KOHTAAMINEN
“Miten sind tuotat sitd puhetta, niilld eri sdvyilld saat aikaiseksi paljon huonompaa™
“Meilld on tosi paljon hyvid keskusteluja™

“Kannustan ja annan palautetta sekd kiitosta hyvin tehdysta tyosta”
“Epévarmaa ihmistd kannustan ottamaan vastuuta, ettd sind pystyt ja olet hyva”

Puheen savylld voi ndyttdd arvostavansa henkilostod
Asioita kiydaan lapi vhdessd keskustelemalla

Kehuminen ja palautteen antaminen
Tuetaan epavarmoja ihmisid ottamaan vastuuta

Viliton kanssakdyminen
henkiloston kanssa

Henkiloston tukeminen

AVOIMUUS
“Mielestdni keskeneriisyys on hyvaksyttavai”
"Eipelitd virheitten tekemistd, vaan niistd voidaan oppia ja vhdessd ihmetellgan™

“Mitd tirkedmpi asia niin sitd toistuvammin yritdn tuoda sitd esille jossakin kohtaan™
"Envoi tmennd sanomaan, ettd nyt tulee timmaoinen muutos, jos sitd ei ole perusteltu™

“Mini en tiedd eikd esimicheni osaa minulle sanoa, niin on aika vaikea olla avoin henkilostalle™
“Saatetaan nihda lehtienpalstalta, ettd lehdet kirjoittavat ennen kuin henkildstd tietdad™

Keskenerdisyys on hyviksyttavid
Vitheistd voidaan oppia

Tietoa jaetaan jatkuvasti joka paikassa
Perustellaan mihin paatdkset ja muutokset perustuvat

Esimiehen tiedon puute asioista vihentdd avoimuutta henkildstslle

Henkildstd nékee lehtien palstalta tiedot ensin

Epitiydellisyyden hyviksyntd

Toistuva tiedottaminen

Tiedottamisessa haasteita

OSALLISUUS
“Annetaan kaikille mahdollisuus osallistua™
“Kaikkea mita tddlld kehitetddn, ne itse osallistuvat ja tekevit, mind ohjaan ja valvon™

“Pitdd antaa mahdollisuus kehittamiseen ja olla myds itse innostunut siitd™
"Paamaaritietoinsesti vien eteenpdin muutosta ja koskaan en jata mitddn kesken”

“Tiimeistd saattaa tulla ne muutama aktiivinen ja loput jaaviat mitdan tekemattomyyden tilaan,
haluan heidan osallistuvan siind kohtaan™
“Meilla kipuillaan viriketoiminnan kanssa, osalle se on hyvin luontevaa ja toisille taas ei”

Kaikilla mahdollisuus osallistua
Henkildstd kehittdd vutta esimiehen valvoessa ja ohjeistaessa

Henkildsto kehittad vutta esimiehen valvoessa ja ohjeistaessa
Esimies on paamadritietoinen ei jaitd muutosta tekematta

Tyontekijoilla kaikilla tasapuolinen vastuu osallistua
Erilaisten ty&skentelytapojen tunnistaminen ja hyddyntaminen

Henkilostd mukaan toimintaan

Esikuvana toimiminen

Tyontekijoiden hyva
tunteminen

VASTUULLISUUS
“Sind oikeasti panostat ja annat sitd vastuuta ja luotat, ettd kylla ne parjaavat™
“Minun ei tarvitse koskaan miettid, etten voisi lihted lomille, tieddn ettd tdilld homma toimii”

“Mini kuljen tuolla ja kdyn joka tiimissd aamukahvilla vuoro aamuin™
“Minulla on yleensd aina oviaukija saa tulla mennen tullen kertomaan huolensa™

“Mahdollisuus hoitaa tyot laadukkaasti ja turvallisesti ja on tarvittavat vilineet”
“En tietoisesti yritd teettdd sopimuksen vastaista, vaan koen, ettd minun tehtdvini on nayttdaa
mallia, ettd tyénantaja toimii vastuullisesti”

Annetaan vastuuta ja luotetaan tyontekijoihin
Voiluottaa poissa ollessa tdiden tulevan hoidetuksi

Esimies kulkee eri tiimeissi aamukahvilla vuoro aamuin
Tvontekijat voivat aina tulla esimiehen luo kertomaan huolensa

Tyot pitdd pystyd tekeméddn laadukkaasti ja turvallisesti
Niytetddn mallia henkildstdlle noudattamalla sopimuksia

Luottamus henkilstén
ammattitaitoon

Luottamuksellinen ajatusten
vaihto

Sopimuksien noudattaminen

YHDENVERTAISUUS
“Yritdn pitdd huolen, ettd jokaisella tyontekijalld on samat oikeudet ja velvollisuudet™
“Eivoi olla esimies, jos jollekin antaa enemman siimaa, kuin toiselle™

“Eivoi rehellisesti sanoa arvostavansa kaikkia vhtd paljon, jos on kaveri tyovhteistssa”
"Yritdn omalla esimerkilld ja omilla toimillani viestittdd, ettd jokaisen tydntekijin tydpanos on
tarked meidan tyoyksikolle, riippumatta ammattinimikkeesta™

Jokaisella tyontekijalld on samat oikeudet ja velvollisuudet
Eivoi suosia ketddn

Eivoi rehellisesti arvostaa kaikkia vhtd paljon, jos on kaveri
tvovhteistssd

Jokaisen tyontekijan tyopanos on yhta tarkea

Samat sadnnt kaikille

Tasapuolinen kohteln




Liite 5. Toimintaohje

TOIMINTAOHJE AVOIMEN VUOROVAIKUTTEISEN VIESTINNAN TOTEUTTAMISEEN
TEHOSTETUN PALVELUASUMISEN HENKILOSTOLLE

Avoin ilmapiiri ei synny itsestaan, sita pitaa jatkuvasti kehittaa ja vaalia
Pidetdan yhdessa yll& avointa ja vuorovaikutteista organisaatiokulttuuria

JOKAISEN TYONTEKIJAN VASTUULLA ON VUOROVAIKUTTEINEN KESKUSTELU

Tyo6kaverien vélinen keskustelu perustuu luottamukseen ja avoimuuteen
Kunnioitetaan erilaisia ihmisia ja mielipiteita

Ollaan vastaanottavaisia uusille ideoille ja ajatuksille

Kysytédan ja keskustellaan, ei oleteta muiden puolesta

Virheité ei tarvitse pelété ja niista voidaan oppia yhdessa, ei syyllisteta
Tarvittaessa kysytdan muilta neuvoa

Annetaan ja otetaan vastaan palautetta

Kuunnellaan ty6kaveria ja ollaan aidosti l&sné

JOKAISEN TYONTEKIJAN VASTUULLA ON TIEDON KULKU JA SISAISEN VIESTIN-
NAN TOTEUTUMINEN

Tyo6vuoroon tullessa otetaan selvaa asioista

Sahkadpostit luetaan sdanndllisesti

Palaverit pidetddn saannollisesti

Palavereista tehddén kokousmuistio, lukukuittaus

Viestinnéssa kdytetdan sellaista kieltd, jota kaikki ymmartavat

Tarkeitd asioita toistetaan useita kertoja, kdytetddn useampaa viestintdkanavaa
Muutokset seké paatokset perustellaan ja annetaan aikaa lapikayntiin
Tyontekijoille mahdollisuus tulla kuulluksi

Esimies on helposti lahestyttava

Esimies jalkautuu saanndllisesti henkildston pariin
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KOHTI AVOINTA VUOROVAIKUTTEISTA
VIESTINTA KULTTUURIA

Avoin itlmapiiri ei synny itsestddn, sitd pitdd jatkuvasti kehittdd ja

vaalia

Pidetddn yhdessd ylld avointa ja vuorovaikutteista
organisaatiokulttuuria

JOKAISEN TYONTEKIJAN VASTUULLA ON
VUOROVAIKUTTEINEN KESKUSTELU

Tyokaverien valinen keskustelu perustuu luottamukseen ja avoimuuteen
Kunnioitetaan erilaisia ihmisia ja mielipiteita

Ollaan vastaanottavaisia uusille ideoille ja ajatuksille

Kysytaan ja keskustellaan, ei oleteta muiden puolesta

Virheita ei tarvitse pelata ja niista voidaan oppia yhdessa, ei syyllisteta
Tarvittaessa kysytaan muilta neuvoa

Annetaan ja otetaan vastaan palautetta
Kuunnellaan tyokaveria ja ollaan aidosti lasna

JOKAISEN TYONTEKIJAN VASTUULLA ON TIEDON KULKU JA SISAISEN
VIESTINNAN TOTEUTUMINEN

Tyovuoroon tullessa otetaan selvaa asioista

Sahkopostit luetaan saannollisesti

Palaverit pidetaan saannollisesti

Palavereista tehdaan kokousmuistio, lukukuittaus

Viestinnassa kaytetaan sellaista kielta, jota kaikki ymmartavat
Muutokset seka paatokset perustellaan ja annetaan aikaa lapikayntiin
Tyontekijoille mahdollisuus tulla kuulluksi

Esimies on helposti [ahestyttava

Esimies jalkautuu saannollisesti henkiloston pariin
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