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1 Esipuhe

Vuoden 2023 Kajaanin Ammattikorkeakoulun Master Schoolin opinnadytetoista kirjoitetut artik-
kelit kiinnittyvat neljaan teemaan, jotka ovat asiakkuuksien -, palvelujen -, henkildstén osaamisen
- ja koulutusorganisaatioiden tyoelamayhteyksien kehittaminen. Opinnaytetoita valmistuu ldhes

sata ja tdhan julkaisuun kootut artikkelit ovat katsaus niista.

Asiakaskeskeisen organisaation kehittdminen ja hoitotydn nakokulmat, kuten eksistentiaalisen
karsimyksen tukeminen palliatiivisessa hoidossa, ovat hyvin tarkeitd. Samoin palvelujen kehitta-
minen, kuten digipalveluiden kdyttéénotto ja kustannustietoinen ldhestymistapa ravitsemispal-

veluihin, ovat merkittavia aiheita.

Palvelujen jatkuva parantaminen ja innovointi ovat avainasemassa nykypdivan markkinoilla.
Tama teema keskittyy uusien palveluiden luomiseen, nykyisten palveluiden tehostamiseen, tek-

nologian hyédyntamiseen, jotka edesauttavat asiakastyytyvaisyytta.

Organisaation menestys rakentuu vahvan ja patevan henkildston varaan. Henkil6ston osaamisen

kehittdmisen teema kuvaa toimenpiteitd, joilla kehitetdan tyontekijakokemusta, moniammatil-

lista osaamista ja edistetadn sitoutumista organisaation tavoitteisiin.

Koulutusorganisaatiot tarvitsevat vahvoja yhteyksia tyoelamaan varmistaakseen opiskelijoiden

valmiudet ja koulutuksen tehokkuuden. Tama teema painottaa yhteistyon tarkeyttd koulutusten

ja tyoelaman vililla, mahdollistaen opiskelijoille relevantin ja ajantasaisen oppimiskokemuksen.

Nama teemat ovat olennaisia organisaatioiden kehityksessa ja niiden tarkastelu auttaa hahmot-

tamaan eri ndkokulmia liiketoiminnan, asiakastyytyvdisyyden, hoitotyon ja henkiloston kehitta-

miseen. Lammin kiitos kaikille kirjoittajille.

23.11.2023

Osaamisaluejohtaja, KAMK Master School

Eija Heikkinen



2  Asiakkuuksien kehittaminen

2.1 Asiakaskeskeisen organisaation kehittdminen jaetulla johtamismallilla

Louhikkola, Miila, Tradenomi (YAMK), talous, hallinto ja markkinointi, Kajaanin ammattikorkea-
koulu

Heikkinen, Eija, TtT, osaamisaluejohtaja Master School, Kajaanin ammattikorkeakoulu

Tiivistelma

Artikkeli perustuu opinnaytetyohon, jossa tapaustutkimuksen avulla kuvataan pk-yrityksen stra-
tegisten tavoitteiden kaytannon toteutusta asiakaskokemuksen johtamisesta, joka on olennainen
osa liiketoimintaa. Lisdksi kasitellddn organisaation muutosta ja jaetun johtamisen merkitysta

siina.

Jaettu johtaminen mahdollistaa organisaatiolle monipuolista osaamista, vahvistaa tiimin sitoutu-
mista ja yhteistyota seka lisda joustavaa reagointia jatkuvassa muutoksessa.

Artikkelissa kuvataan johtamista ja perustellaan, miksi organisaatioiden tulisi siirtya perinteisesta
tuotelahtdisyydesta kohti palvelevaa asiakaslahtdisyyttd. Lahestymistapa korostaa ihmisten va-

listd vuorovaikutusta ja painottaa organisaation kykya sopeutua muutoksiin yhteistyolla.

Suuntana asiakaskeskeinen liiketoimintamalli

Artikkeli perustuu opinnaytetyohon, jonka tavoitteena oli kehittda liiketoimintaa strategisesti
asiakaskeskeisemmaksi erityisesti myynnin, markkinoinnin ja johtamisen nakékulmasta. Tarkoi-
tuksena oli kuvata pk-yrityksen (case) strategisia tavoitteita kdytannon tasolla eli maaritella stra-
tegiset valinnat teoiksi ja toimenpiteiksi, joilla lilketoimintaa voisi kutsua asiakaskeskeiseksi. (Lou-

hikkola 2023, 1-2.)

Liiketoiminta keskittyy asiakasarvon tuottamiseen, asiakkaalle annetun lupauksen tayttamiseen,
jonka tulee olla selked ja sisdistetty organisaation kaikilla tasoilla (Saarijarvi & Puustinen 2020,
137-148). Inmiset pyrkivat luonnostaan merkitysten luomiseen. Merkitysten [6ytaminen tuo mu-

kanaan arvon (Piha 2022, 84-85).



Kehittamistyd toteutettiin verkkoliiketoiminnan kontekstissa, tapaustutkimuksena. Kehittamis-
tyon tehtdvana oli vastata verkkokaupan tavoitteeseen: asiakaskokemuksen kehittéminen. Taus-
talla oli tarve vahvistaa verkkokaupan markkina-asemaa kiristyvassa kilpailussa. Asiakaskokemuk-
sen kehittamiseksi haluttiin tietdd, miten asiakasarvosuuntautuminen ilmenee organisaatiossa.
Tutkimuskysymykset olivat: “Mika on arvokasta ja millaista arvoa asiakaskokemuksessa luodaan”,
“Miten asiakaskeskeisyys ymmarretadn organisaatiossa ja miten se voi organisoitua asiakaskoke-
muksena”, ja viimeisena; “Miksi asiakaskokemuksen kehittdmiseen ja johtamiseen kannattaa in-

vestoida?”.

Opinnaytetyon taustalla on sosiokonstruktivistinen |dhestymistapaa. Se painottaa organisaatioi-
den ainutlaatuisuutta ja korostaa ihmisten subjektiivisia kokemuksia tiedon muodostumisessa.
Liiketaloudessa silla tarkoitetaan yrityksen tapaa toimia ja sita, mitd nykytilasta tulisi muuttaa.
Lopputulos ilmenee siind, miten yritys soveltaa uutta tietoa. Sosiaaliseen konstruktivismiin kuuluu
myo0s yhteistoiminta. Tiedon sosiaalinen aspekti muodostuu siitd, miten ihmiset kuvaavat organi-
saation asioita, ilmioita ja prosesseja niiden eri merkitysyhteyksissa. Kokemus voidaan nahda kon-
struktiona, joka on useiden kognitiivisten systeeminen tuotos. Konstruktio on skaalattavissa. (Ber-

ger & Luckmann 1996, 31-33; Jarvensivu & Tornroos 2010, n.a.)

Haasteet asiakaskokemuksen kehittadmisessa

Asiakaskokemuksen strategisen aseman kdytannon toteuttaminen aiheuttaa haasteita. Saarijar-
ven (2020) mukaan strategioissa ei yleensa konkretisoida, millainen asiakaskokemus on tavoit-
teena kilpailuetua rakennettaessa. Asiakaskokemusta kuvataan epamaaraisesti. Lisaksi organi-
saatiot eivat usein ole tdysin valmiita organisoitumaan asiakaskokemuksen ymparille, koska heilla

voi olla puutteellinen késitys siitd, miten asiakaskokemusta tulisi kdytdnnossa johtaa.

Asiakaskokemuksen kehittaminen edellyttda kulttuurin ja viestinnan kehittamista seka naiden
strategisen suunnittelun ja operatiivisen toiminnan synergian luomista (Viita 2020, 158; Saarijarvi
& Puustinen 2020, 38, 53—61; Hanti 2021, 76). Opinndytetydssa asiakaskokemus nahtiin sosiaali-
sessa kontekstissa, jossa asiakaskokemus liittyy tuotteisiin ja palveluihin, joissa painottuu vuoro-
vaikutuksen laatu ja merkitys. Asiakaskokemus vaikuttaa organisaation kaikkiin osa-alueisiin, se

on liikketoiminnan ytimessa. (Juuti 2015, 168-169; Louhikkola 2023, 52.)



Asiakaslahtoinen kehittaminen tarvitsee nakemyksellisen strategian

Globalisaatio ja digitalisaatio muuttavat kaupan alaa, uudet arvon luomisen mahdollisuudet seka
vastuullisuus vaativat siirtymista perinteisesta tuoteldahtoisestda nakokulmasta kohti palvelevaa
asiakaslahtoisyytta ja ihmisten valisen vuorovaikutuksen korostamista (Lillberg & Mattila, 2020,

27-28; Saarijarvi & Hokkanen 2020, 213-217; Piha 2022, 29).

Strategiatydssa johdon tuki on olennaista, jotta arvonluontiprosessit edistyvat. Strategian toteu-
tettavuutta on tarkasti pohdittava. Erityisesti on arvioitava yrityksen kykya vastata liiketoiminnan
tarpeisiin ja asetettuihin tavoitteisiin, kuten asiakaskokemuksen parantamiseen. (Hyotyldinen &

Nuutinen 2010, 55, 65—-69.)

Opinnaytetydssa hyddynnettiin liiketoimintamuotoilua, joka yhdistaa palvelumuotoilun ja muo-
toiluajattelun strategiseen osallistavaan liiketoiminnan kehittamiseen. Kehittamistyo painotti or-
ganisaation yhteisen ymmarryksen muodostamista. Tyo rakentui tuplatimanttimalliin, joka vai-
heisti etenemista. Tutkimuskysymykset asettuivat mallin vaiheisiin. Kehittamistydssa kaytettiin
strategiatyokaluja ja edistettiin yhteistoimintaa tydpajoissa. Seuraava kuva jasentda kehittamis-
tyon rakenteen. Seuraavassa kuvassa asiakaskeskeinen toimintamalli on tiivistettyna asiakastoi-

mintamalli.

MUOTOILUPROSESSI
KEHITTAMISTYOSSA

SUUNTANA
ASIAKASTOIMINTAMALLI

MAARTTELE Yo
TUTKI JA KARTOITA KEHITA JA IDEOI RATKAISU

1) Ymmarretaan ja
suunnitellaan

mita ollaan

tekemassa

IDEAPAJA

Kuva 1. Kehittdmistyon muotoiluprosessin eteneminen



Kehittamistyo eteni siis syklisesti tuplatimanttimallin mukaisesti vaiheittain.

1. Tutki ja kartoita — tiedon keraaminen nyky- ja tahtotilasta - SWOT-analyysilla

2. Maarittele — kehittdmishaasteen maarittdminen ja ratkaisutapojen suunnittelu — dialogit

3. Kehita ja ideoi — vaihtoehtoisia ideoita ja ratkaisuja kehittamistehtavalle monesta eri nakokul-
masta - Ideapaja

4. Toimita ratkaisu — strategisesti valitut ratkaisut jasenneltiin kanvaasiin ja listattiin kehittamis-

ehdotukset sekd mahdolliset jatkotoimenpiteet — Lean Canvas.

Yhteiskehittamisen haasteena oli organisaation vieraus tallaiselle toimintamallille. Monimutkai-
sissa ekosysteemeissa toimivat organisaatiot hyotyisivat moninaisuudesta, mutta tarvitsevat sa-
malla tehokasta yhteisty6ta eri osapuolten intressien ja tavoitteiden yhteensovittamiseksi. Muu-
toin riskina ovat tietovuodot, paallekkainen tyo, ristiriidat ja tehottomuus, mika heikentaa yritys-
kulttuurin ja liiketoiminnan. (Heiskanen & Lehikoinen 2010, 14-17; Louhikkola 2023, 44—-43.) Joh-
taminen yhteistoimintaan voi parantaa vuorovaikutusta ja yhteenkuuluvuuden tunnetta organi-
saatiossa eli mahdollistaa nakemysten laajentumisen, kun persoonat uskaltavat tuoda esiin aja-
tuksia, ennakkoluuloja, defensseja, arvoja, logiikkaa, osaamista, intohimoa ja paljon muuta. (Juuti

2013, 59-62; Piha 2022, 131.)

Jaettu johtajuus yhdistaa ihmisia

Jaettu johtajuus tarkoittaa, ettd vastuu ja johdettavat tehtavat jaetaan laajemmin organisaatiossa
sen sijaan, etta ne keskittyisivat yksinomaan johtajiin tai esihenkildihin. Organisaation eri jasenet
voivat ottaa johtavia rooleja tilanteen ja tarpeiden mukaan, korostaen tiimityota ja vuorovaiku-
tusta. Arvot ohjaavat toimintaa. Jaetun johtajuuden organisaatiossa pyritadn yhdistimaan tar-
koitus monitasoisesti tiimissa: yksilon tarkoitus (miksi ja kenelle), organisaation tarkoitus (miksi
ja kenelle) ja roolin tarkoitus (miksi, miten ja kenelle). Toisin sanoen tyontekijat ovat toistensa
palveluksessa, jolla toteutetaan yhdessa strategiaa ja tavoitellaan yhteistd pdaamaaraa. (Juuti
2013, 63; Hulkkonen 2016, 24-27; Piha 2022, 306.) Johtajat ja esihenkilot tasapainoilevat vas-
tuussaan ihmisten ja tulosten valilld. Vastuut ovat aina samanaikaisia, mutta painotus vaihtelee
tilanteen mukaan. Tiimit keskittyvat strategisesti yhdistdimaan jasentensa yksilolliset ja kollektii-

viset vahvuudet asetettujen tavoitteiden saavuttamiseksi.



Kun yhteistoiminta on hyvin johdettua, siina on tilaa myos yksilon henkilokohtaiselle kehittymi-
selle ja kasvulle. Johtavalle ammattilaiselle on yha tilaa. Johtaja ja esihenkil6 voivat toimia tavoit-
teellisena edellakavijana ja poistamalla tydssa onnistumisen esteitd. Tama johtamistapa muuttaa
radikaalisti kasitysta siitd, mita johtajuus todella on ja millaista johtajuutta nykymaailma tarvitsee
— vuorovaikutteista rakentavaa kommunikaatiota. (Juuti 2016, 16—-17,153; Manka 2011, 107; Ens-

ley ym. 2006, 220.)

SOSIAALISESTI VASTUULLINEN YRITYS:
KUKOISTAVMA TYOHYVINVOINTI, TYON IMU, KANNATTAVAA
LIIKETOIMINTAA

JAETUN JOHTAMISEN HYODYT:
MENTALISOIVA TIIMI, PROAKTIIVISUUS,
TUOTTAVUUS, ENNAKOITAVUUS JA
INNOVATIIVISUUS. LUOTTAMUKSEN
ILMAPIIRI.

JAETUSTI JOHDETTU TIIMI:
ORGANISOITUMINEN TARKOITUKSEN
MUKAAN TAVOITTEELLISESTI

ORGANISAATIOKULTTUURI:
ITSE- JA YHTEISOHJAUTUVUUS

Kuva 2. Organisaation menestys on kaikkien asia

Johtopaatokset ja pohdinta

Hyva asiakaskokemus on yrityksen kilpailuetu silloin, kun asiakkaat kehittdavat tunnesuhteita
brandeihin ja ovat valmiita maksamaan jopa enemman, kun ostokokemus tarjoaa lisdarvoa. Hy-

vassa henkilostokokemuksessa tyontekijat odottavat sujuvaa toimintaa, ajantasaisia tyokaluja ja



hyvin suunniteltuja prosesseja - resursseja uusivaa johtajuutta panostaakseen ja sitoutuakseen
organisaatioon (Finne 2022,75; Huhta & Myllyntaus 2021, 118-120.) "Yhteys asiakkaan ja tyon-
tekijoiden tyytyvaisyyden valilla kertoo lopuksi, miksi asiakaskokemukseen kannattaa panostaa,
mutta se ei tarkoita, etta se olisi vahaisin kaikista syista. Yksin tdma yhteys riittaa jo syyksi paran-

taa asiakaskokemusta” (Korkiakoski 2023, 38).

Organisaatioilla on tarve sopeutua jatkuviin muutoksiin. Opinndytetydn tarkoituksena oli avata
pk-yrityksen strateginen tavoite kdytannon tasolle. Jaetun johtamisen me-kulttuuri tukee muu-
toksiin sopeutumista. Sen edistamista kannattaa mahdollistaa, koska sen avulla voisi saavuttaa
pitkaaikaista kilpailuetua. Asiakaskokemuksen kehittdmisessa tulee keskittya ensisijaisesti orga-
nisaation rakenteisiin, tapaan toimia ja kulttuuriin. Painotusta tulisi siirtda asiakaskeskeisiin ar-
vonluontiprosesseihin. Jaettu johtaminen edistda yksilon ja yhteison tarkoitusta. (Ahto ym. 2022,
31-167; Aaltonen, Ahonen & Sahimaa 2020, n.a.; Hanti 2021, 208.) Asiakkaat eivat voi olla huo-

maamatta tata, mika tekee yrityksesta vetovoimaisen.
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2.2  Koronakriisi idkkaiden ihmisten hoidossa

Ohtonen, Sirkka, Palliatiivisen hoidon kliininen asiantuntija (YAMK)-opiskelija, Kajaanin ammatti-
korkeakoulu

Moisanen, Kirsi, Yliopettaja, Master School, Kajaanin ammattikorkeakoulu

Tiivistelma

Suomeen vuoden 2020 kevailla levinneen koronaviruksen vaikutusten arveltiin olevan vaikeita ja
johtaa jopa ihmisten kuolemaan etenkin idkkdiden ja perussairaiden henkildiden kohdalla. Val-
miuslain perusteella asetettu vierailukielto ja rajoitustoimien seuraukset kohdistuivat erityisesti
idkkaisiin ihmisiin. Rajoitukset aiheuttivat hoivakodeissa asuvien ihmisten ldheisille ahdistusta ja
huolta. Ehdoton vierailukielto huolestutti ja aiheutti ahdistusta yleisemmin kuin pelko tartunnan

saamisesta.

Rokotusten todettiin tehoavan vaikeiden covid -tautimuotojen ehkdisyssa ja usean rokotteen an-
tama rokotussarja havaittiin erittdin tehokkaaksi ehkdisemaan taudin vakavampia muo-
toja. Joukkorokotusohjelmilla oli suurin vaikutus infektioiden maaraan, sairastuvuuteen ja kuol-
leisuuteen. Asukkaiden rokottamisen ohella my&s hoivakodeissa tydskentelevien tydntekijdiden

rokotusten todettiin olleen tehokkaita.

Koronapandemian aiheuttaman kriisin vastaamiseen ja siitd toipumiseen liittyvassd prosessissa
tarvittiin kriisinsietokykya, jotta kyettiin vahitellen mukautumaan olemassa olevaan tilanteeseen.
Resilienssi viittaa kriisinsietokykyyn ja kriisid seuraavaan mukautumisprosessiin, jossa voidaan ha-
vaita kriisin kohtaamisen vaiheet. Koronapandemian vaikutuksien ja pandemiasta selviytymisen
keinot voidaan ilmaista resilienssiprosessin vaiheiden kautta etenevana, kriisin kohtaamisesta

kriisistd oppimiseen muuttuvana tapahtumien sarjana.

Koronakriisista selviytyminen

Koronapandemia levidmistd Suomeen vuoden 2020 kevaalla kuvattiin sanalla "koronakriisi”. EIa-
maan kuuluviin kriiseihin vastaamista ja niista toipumista kuvataan usein resilienssi -kasitteen
avulla. Resilienssi viittaa kriisinsietokykyyn ja kriisid seuraavaan mukautumisprosessiin. Resiliens-

siprosessissa voidaan nahda kolme paallekkain etenevaa vaihetta, joita ovat: kriisin vdlittémddn
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kohtaamiseen vaadittava kyky, toimintakyvyn sdilyttdminen kriisin jatkuessa ja pitkittyessd, sekd
oppiva mukautuminen. Koronapandemian hallinta vaati valtiollisilta ja kansainvalisilta toimijoilta
nopeita paatoksia koskien vaihtoehtoisia toimintatapoja ja niiden seurauksia. (Juntunen & Hyvo-
nen 2020, 72; Hyvonen, Juntunen, Mikkola, Kapyla, Gustafsberg, Nyman, Rattila, Virta & Liljeroos
2019, 20.)

Taman artikkelin tarkoitus on kuvata idkkdiden palvelutalossa asuvien asiakkaiden, heidan laheis-
tensa ja tyontekijoiden kokemuksia ja selviytymiskeinoja vuoden 2020 alkaneen koronapande-
mian aikana resilienssiprosessin vaiheiden ja asiakasprofiilien avulla. Asiakasprofiilit muodostet-
tiin Ohtosen (2023) ylemman ammattikorkeakoulun opinnaytetydssa. Artikkelin tavoitteena on
herattdaa keskustelua koronakriisin kohtaamisesta ja toimintakyvysta koronapandemian aikana,
seka edistaa valmiutta oppia uutta ja uudistua nyt kasilld olevaa, muuntuneen koronaviruksen

aiheuttamaa toista kohtaamista varten.

Kyky koronakriisin kohtaamiseen

Varautumisen ja ennakoinnin vaiheessa tarkeaa on kriisijohtaminen ja paatdksentekojarjestel-
man toimijuus (Juntunen & Hyvonen 2020, 77). Valmiuslain seurauksena asetettiin vierailukielto
sosiaali- ja terveydenhuollon yksikoihin (Valtioneuvosto 2020). Valmiuslaki kumottiin 15.6.2020
ja rajoitustoimenpiteita alettiin lieventaa, hoivakotien poikkeustilanteen jatkuessa edelleen (Pir-

honen, Blomqvist, Harju, Laakkonen & Lehmivaara 2020).

Varautuminen ja ennakointi

Rokotukset todettiin tehokkaaksi vaikeiden tautimuotojen ehkaisyssd, ja koronavirusrokotussar-
jan erittdin tehokkaaksi ehkdisemaan sairastumisen taudin vakavampia muotoja. COVID-19:n vai-
kutusten hallintaa hoivakodeissa tutkineet Dyer ym. (2022) havaitsivat, ettd joukkorokotusohjel-
milla oli suurin vaikutus infektioiden maaraan, sairastuvuuteen ja kuolleisuuteen. Asukkaiden ro-
kottamisen ohella myds hoivakodeissa tydskentelevien tydntekijoiden rokotusten todettiin olleen
tehokkaita. (Anttila 2023; Dyer, Fallon, Noonan, Dolphin, O'Farrelly, Bourke, O'Neill & Kennelly
2022, 1597.)
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Sosiaali- ja terveydenhuollon palveluissa tyoskentelevien koronarokotuksista laadittiin valiaikai-
nen tartuntatautilain pykala 48a, joka oli voimassa 1.1. —31.12.2023. Myds taman jalkeen henki-
I6kunnan rokotussuojaa pidettiin tarkedna. Pykalan 48a soveltaminen vanhustydssa oli tiukkaa,
koska palvelutalossa hoidetaan lain 1 momentin mukaan covid-19-taudin vakaville seuraamuk-
sille alttiita asiakkaita. Laista tulkittiin, etta palvelutalossa sai tydskennella vain erityisesta syysta
henkild, joka ei ole osoittanut, ettd hanelld on rokotuksen tai sairastetun taudin antama suoja

tautia vastaan. (L 1072/2021; Terveyden ja hyvinvoinnin laitos 2023.)

Johtaminen ja paatoksenteko

Koronapandemian ensimmaiset rajoittamistoimenpiteet ja seuraukset kohdistuivat erityisesti
idkkaisiin ihmisiin. Resursseja kohdennettiin uudelleen ja palveluita suljettiin, lisaksi |ahikontak-
tien valttaminen vaikeutti |dheisten tarjoamaa apua. Koronakriisin kohtaamisessa toiset suhtau-
tuivat tilanteeseen neutraalisti, toiset pyrkivat sopeutumaan ja etsimaan tilanteesta jotain myon-
teistd, seka keksimdan uusia toimintatapoja. Huolta koettiin myds hoidon jarjestymisesta ja ah-
distusta laheisten tapaamattomuudesta. Laheiset olivat huolissaan siitd, miten omainen voi ja mi-
ten hanta hoidetaan. Tama aiheutti useille ahdistusta, surua ja voimakasta stressia. Asumispalve-
luissa ehdoton vierailukielto huolestutti ja aiheutti ahdistusta yleisemmin kuin pelko tartunnan
saamisesta. (Aaltonen, Pulkki, Terdvdinen & Forma 2021, 326; Paananen, Rannikko, Harju & Pir-

honen 2021, 239.)

Elokuussa 2020 hoivakodit saivat rajoitusohjeet, joissa laheisten tapaamiset olivat mahdollisia
vain ulkona tai erillisessa tilassa. Tapaamiset vaativat etukateisjarjestelyita, aikarajoituksia ja suo-
jautumisohjeita. Poikkeuksellisesti saattohoitotilanteet mahdollistivat ldheisten vierailut asuk-
kaan asunnossa. Asukkaat kaipasivat laheisten emotionaalista tukea ja fyysisen lasndolon puute
ilmeni molemminpuolisena ahdistuksena. (Pirhonen ym. 2020, 187-190.) Kaikki osapuolet odot-
tivat avointa ja selkeaa viestintda. Asiakasprofiili “kriittinen tiedonetsija” kuvasi tdssa vaiheessa
seka organisaation johtoa etta asiakkaiden laheisid ja hoitohenkilokuntaa. Tiedonkulkua ja tie-

toon perustuvaa paatdksentekoa pidettiin tarkeana.
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Toimintakyvyn sdilyminen koronapandemian aikana

Seka COVID-19-pandemialla ettd infektioiden torjuntatoimenpiteilla ja vierailukielloilla oli voima-
kas vaikutus hoivakotien asukkaiden mielenterveyteen ja hyvinvointiin. Pandemia ja vierailukiel-
lot yhdistettiin asukkaiden lisddantyneisiin masennusoireisiin ja kognitiivisten toimintojen heikke-
nemiseen. Tiukoilla rajoitustoimilla oli kielteisia vaikutuksia hoivakotien asukkaiden yksindisyyden
tunteeseen, ja pandemian edetessa yksindisyydestd johtuvat oireet lisdantyivat merkitta-

vasti. (Dyer ym. 2022, 1597.)

Yksiléiden henkinen kriisinsietokyky

Palvelutalossa asuvien idkkaiden asiakkaiden, heidan laheistensa ja hoitohenkilékunnan henkinen
kriisinsietokyky joutui koetukselle korona-ajan pitkittyessa. Tilannetta kuvasi hyvin ”“perhekeskei-
nen ja tukeva omaisen oikeuksien puolustaja” -asiakasprofiili, jossa etusijalla |dheiselle ovat omai-
sen hyvinvointi ja turvallisuus (Ohtonen 2023). Tiukkojen sulkutoimien seurauksena kiellettiin vie-

railut hoivakoteihin, milla oli merkittava vaikutus seka asukkaisiin etta perheisiin.

Hoitohenkilokunta kertoi pandemia-ajan tyoskentelyyn liittyvasta traumaperaisesta stressistd,
mielialahairidista ja moraalisista ristiriidoista. Naiden kokemusten aiheuttajia olivat tyosta tullut
sosiaalinen paine, ty0ajan pidentyminen, karsimyksen kohtaaminen, suojavarusteiden puute,
henkilostopula ja vahainen kollegalta saatu tuki. Esille tuotiin myo6s organisaation tuen puute, joka
saattoi johtaa myo6s irtisanoutumisiin. Sosiaalinen tuki tyssa taas lisdsi ammatillista tyytyvai-
syytta. Keskittyminen organisaatiotasolla henkilokunnan viestintdan ja tukeen, sekd mielenter-
veystuen saaminen todettiin valttdmattomaksi. (Dyer ym. 2022, 1598.) Henkilokunnan koke-
musta voisi kuvata asiakasprofiilia “yksil6llisen tuen ja perheyhteisén vaalija” muokkaamalla pro-
fiiliksi” “tyontekijan tuen seka tyoyhteison vaalija”. Tyontekijat pitivat tarkeana omien ja tyoyh-
teison tarpeiden huomioimista. Heille omien ja tyoyhteison kokemusten hyédyntaminen ja huo-

mioiminen tydssa oli tarkeda. (Ohtonen 2023.)

Palvelun kriisinsietokyky

Tutkimuksessa covid -19 vaikutuksesta hoitoon seka hoivakodeissa kaynteihin henkilékunnan ja

perheenjasenten ndakokulmasta tuloksena saatiin viisi teemaa: hoivakodin maine ja taloudelliset
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vaikutukset, hoidon puute, viestinta tai sen puute, vierailuoikeudet ja niiden muutokset asukkai-
den tilanteen mukaan, sekd asukkaiden voinnin heikkeneminen. (Giebel, Hanna, Cannon, Shen-
ton, Mason, Tetlow, Marlow, Rajagopal & Gabbay 2021, 2127-2136.) Ndma huolet kuvastuvat
asiakasprofiileissa “hoitoyhteiséon kuuluva” ja "kriittinen tiedonetsija”, seka “tietoinen ja vaa-
tiva” silla laheiset haluavat olla osa tiimia ja toivovat kaikkien yhdessa toimivan hoidon laadun
parantamiseksi (Ohtonen 2023). Ldheiset huomioivat hoidon puutteet ja korostavat tiedonkulun

tarkeytta ja tietoon perustuvaa paatoksentekoa.

Oppiva mukautuminen

Koronarajoitusten aikana opittiin kdyttamaan erilaisten viestintakeinojen kayttda. Esimerkiksi pu-
helimen tai sdhkoépostin merkitys oli suuri. Tieto- ja viestintdtekniikan kayton lisddmista suositel-
tiin. Huolimatta vierailurajoitusten vaikutuksista useimmat ldheiset ilmoittivat hyvaksyvansa ta-
paamisrajoituksia koskevat kdaytdannot. Laheisilld oli myonteisia kokemuksia hoivakotien jousta-
vasta toiminnasta, koska poikkeusoloja varten kehitettiin uusia yhteistydn muotoja. Tarve kehit-
taa turvallisia tapoja laheisten osallistumiseksi hoivakotiasukkaiden eldamaan ja hoivaan myos
poikkeuksellisina aikoina on ilmeinen. (Dyer ym. 2022, 1597-1598; Paananen ym. 2021, 249.) L&-
heinen, joka on "yksil6llisen tuen ja perheyhteison vaalija” arvostaa aktiivista osallistumista ja
sosiaalisen vuorovaikutuksen monipuolistamista, ja pitda itsemadradamisoikeutta tarkedana, mutta

ymmartaa tarvittaessa myos sen rajoittamisen (Ohtonen 2023).

Pirhonen ym. (2020, 182) toivat esille, mitd voidaan oppia seuraavia mahdollisia pandemioita tai
poikkeustilanteita varten. Laheisille suunnatuista kyselyistad oli noussut esiin seuraavia keinoja:
yhteydenpidon lisddminen hoivakodin suunnalta, totaalisen vierailukiellon kyseenalaistaminen,
tapaamisiin varattavat tilat ja suojavarusteet, uusi viestintateknologia, vertaistuki ldheisille, me-
dian vastuu, asiantuntijoiden ja poliitikkojen yhteistydon parantaminen. Poliittisessa paatoksente-
0ssa ja viranomaistoiminnassa tulisi Pirhosen ym. (2020, 189-190) mukaan huomioida paremmin
paatdsten ja ohjeistuksien inhimilliset vaikutukset. Huomioitavaa on, etta pitkittyneet poikkeus-
olot voivat olla hoivakotien asukkaille yhta vaarallisia kuin itse koronavirus. Varmuusvarastoinnin
suunnittelua tarvitaan myos sosiaalisin perustein. Tulevaisuudessa tarvitaan varmuusvarasto,
jonka avulla laheistapaamiset saadaan jarjestettya kaikissa tilanteissa. Kirjoittajat ehdottavat yk-

sikkdkohtaisen poikkeusolojen tapaamissuunnitelman laatimista. Osallistuva kehittdja -profiili ku-
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vaa seka organisaatiota, ettd asiakkaita ja heidan laheisiaan, seka tyontekijoita. Osallistuvalle ke-
hittdjalle on tarkeda aktiivinen osallistuminen, vuorovaikutus ja yhteinen paatéksenteko, nayt-

toon perustuvaan tietoon luottaminen, seka rehellisyys ja avoimuus. (Ohtonen 2023.)

Resilienssikyky on vahvistunut

Artikkelin tarkoituksena oli tuoda esille idkkaiden palvelutalossa asuvien asiakkaiden, heidan |a-
heistensa ja tyontekijoiden kokemuksia ja selvidmiskeinoja vuoden 2020 kevaalla alkaneen ko-
ronapandemian aikana Juntusen & Hyvdsen (2020) ja Hyvosen ym. (2019) kuvaaman resilienssi-
prosessin kautta, seka asiakasprofiilien avulla. Tavoitteena oli kuvata koronakriisin kohtaamista,

toimintakykya koronapandemian aikana, sekd valmiutta oppia uutta ja uudistua.

lakkaiden ihmisten, heidan laheistensa ja hoitohenkilokunnan koronapandemiaan liittyvista ko-
kemuksista on tehty useita tutkimuksia sekd Suomessa ettd maailmanlaajuisesti (ks. Dyer ym.
2022; Giebel ym. 2021; Pirhonen ym. 2020; Aaltonen ym. 2021; Paananen ym. 2021). Koronapan-
demia on edelleen kriisi, ja uusi korona-aalto on tehnyt siitad ajankohtaisen. lakkaiden palveluasu-

misessa on jalleen tarvetta kasitella vierailuihin liittyvia suojausohjeita ja rajoituksia.

Aihetta lahestyttiin resilienssiprosessin nakdkulmasta, silla kyseessa oli kriisi. Vuonna 2020 vaa-
dittiin ja testattiin sekd yhteiskunnan, etta yhteison ja yksilon resilienssikykya. Yhteiskunnan ta-
solla valmiuslaki otettiin nopeasti kaytt66n, mika nakyi toimintayksikéssa suojavalineiden hank-
kimisena ja rajoitusohjeiden antamisena. Rajoitusohjeista keskusteltiin niin yksikén sisalla kuin
laheisten kanssa. Tyontekijoille annettiin rokottautumisohjeet noudattaen tartuntatautilain 48a
pykalaa. lakkaiden asiakkaiden rokotukset alkoivat, ja huoli koronainfektion mahdollisesta levia-
misestd palvelutaloon oli lasna. Kyky kohdata koronakriisi |6ytyi varautumisen ja ennakoinnin
kautta. Organisaation johto, asiakkaiden l3heiset ja henkilokunta olivat kaikki aktiivisia tiedon-
hankinnassa, silla tiedonkulku ja paatoksenteko perustuivat saatuun tietoon ja koettiin darimmai-

sen tarkeaksi.

Toimintakyvyn yllapitdminen koronapandemian aikana vaihteli ja vaikutti kaikkien osapuolten
henkiseen kriisinsietokykyyn (vrt. Dyer ym. 2022). Asiakkaat, laheiset ja henkilokunta kokivat oi-
reita, joita ilmeni eri tavoin. Laheisille keskeista oli huolenpito omaisen hyvinvoinnista ja turvalli-

suudesta. ja heidan tilannettaan leimasi perhekeskeisyys ja omaisen oikeuksien puolustaminen.
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Laheiset halusivat osallistua tiiviisti hoitoyhteis66n ja pyrkivat yhteisty6hon hoidon laadun paran-
tamiseksi. Ndin ollen heidat voitiin nahda osana hoitoyhteiso3a, tietoisina ja vaativina seka kriitti-
sind tiedonetsijoina. Tyontekijat korostivat oman ja tyoyhteison tarpeiden ja kokemusten huomi-
oimisen ja hyodyntamisen tarkeyttd. Heidan profiiliaan voidaan kuvata tyontekijan tuen ja tyoyh-

teison vaalijana.

Oppivaan mukautumista ilmentda ldheinen, joka arvostaa osallistumista ja sosiaalisen vuorovai-
kutuksen rikastamista (vrt. Paananen ym. 2021, 249-259). Ldheinen korostaa itsemaaraamisoi-
keuden merkitystd, mutta on valmis ymmartamaan, jos sen kayttda taytyy rajoittaa. Tallainen |a-
heinen toimii yksil6llisen tuen ja perheyhteison vaalijana. Osallistuvan kehittdjan profiili kuvaa
niin organisaatiota ja tyontekijoita kuin myos asiakkaita ja heidan Iaheisiaan. Aktiivinen osallistu-
minen, vuorovaikutus, yhteinen paatoksenteko, ndyttoon perustuva tieto, rehellisyys ja avoimuus

ovat osallistuvalle kehittajalle keskeisia arvoja. (Ohtonen 2023.)

Koronapandemian uuden aallon myo6ta resilienssikyky nayttdaa vahvistuneen. Oppivan mukautu-
misen ansiosta aiemmin kohtaamamme haasteet voivat nyt olla vahdisemmat, mutta ikava kylla
ikdantyneet asiakkaat ja heidan ldheisensa joutuvat jalleen kokemaan pelkoa ja epavarmuutta.
Hoitohenkilokunnan aiemmat pandemia-ajan kokemukset nousevat esiin, ja tyoskentelyyn liitty-
vat henkisen kriisin oireet voivat tulla esille. Organisaation haasteisiin liittyy muun muassa ty6-

voiman riittavyyden hallinta.
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2.3 Kotona toteutettavan palliatiivisen hoitotyon merkitys yksil6lle ja yhteiskunnalle

Harkonen, Heli, sairaanhoitaja, palliatiivisen hoidon kliininen asiantuntija (YAMK)

Moisanen, Kirsi, yliopettaja, YTT, Kajaanin ammattikorkeakoulu

Tiivistelma

Palliatiivisen hoidon lisdantyva tarve vaatii kehittdmaan hoitotyon jarjestamista ja hoitotydn hen-
kiloston ammatillista osaamista. Henkilokunnan osaamisen vahvistamisen, palliatiivisen hoidon
ennakointi ja suunnitelmallisuus mahdollistavat hyvan ja laadukkaan palliatiivisen hoidon asiak-
kaalle omassa kodissaan seka auttaa kohdentamaan ja koordinoimaan hoitotyon rajallisia resurs-
seja oikein ja tarpeen mukaisesti. Kotihoidon henkiloston palliatiivisen hoitotydn osaamisessa on
puutteita. Palliatiivisen hoitotyon osaamisen kehittamista kotihoidossa tarvitaan kansallisen ke-
hittamistyon tueksi. Saattohoitosuositusten mukaan ihmiselld on oikeus valita missa han haluaa

elaman loppuvaiheen olla ja yha useampi ihminen haluaa kuolla kodissaan laheisten keskella.

Palliatiivinen hoitotyd on moniammatillista yhteistyota ja siind korostuu vuorovaikutus, asiakkaan
toiveet ja hoitotahto. Kotona toteutettavaan palliatiiviseen hoitotyohon liittyy erityispiirteita,
joita ovat mm. tydskentely asiakkaan kodissa ja laheisten osallistuminen hoitotyohon. Kotona to-
teutettava palliatiivinen hoitotyo edistda asiakkaan yksilollista hoitotyota ja lisda elamanlaatua.
Kotiin annettavat palvelut mahdollistavat asiakkaan yksil6llisen hoitotydn ja laheisten osallistu-
misen asiakkaan hoitamiseen. Lisdksi ammatillinen ja laadukas palliatiivinen hoitoty6 kotona va-
hentaa asiakkaiden pdivystyskdyntien ja akuuttihoidon tarvetta ja samalla hillitsee terveyden-
huollon kustannuksia. Laadukas kotona toteutettava palliatiivinen hoitotyé on myés hyvinvoin-

tiyhteiskunnan valitsema arvo.

Johdanto

Vaestérakenteen muuttuessa ja ihmisten elinidan odotteen kasvaessa kuolemaan johtavien sai-
rauksien osuudet ovat muuttuneet ja palliatiivisen hoitotyon tarve on kasvanut valtakunnallisesti.
Sosiaali- ja terveysministerion (STM) antaman (Saarto 2017, 15) suositusten mukaan koko Suo-
meen on saatava kattava palliatiivisen hoidon verkosto, joka mahdollistaa jokaiselle palliatiivista
hoitoa tarvitsevalle potilaalle parhaan mahdollisen avun. Pihlaisen (2010, 24—-26) mukaan on ole-

tettavaa, ettd yha useampi suomalainen haluaa kuolla kotonaan. Ihmisen oma tahto on tarkea
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tulla kuulluksi palliatiivisen hoidon suunnittelussa. Taman vuoksi on tarkeaa kehittaa kuntien ko-
tihoitoa, kotisairaanhoitoa ja kotisairaalatoimintaa niin, ettda mahdollisiin yksil6llisiin toiveisiin ja
hoidettavien tarpeisiin voidaan vastata ja toteuttaa palliatiivisen hoitotydn suositusten mukaista

hoitotyota.

STM:n kartoituksen mukaan erityisesti kotihoidossa on puutteita palliatiivisen hoitotydén osaami-
sessa. Laadukkaan hoidon jarjestamiseksi ammattilaisilta edellytetdan vahvaa osaamista palliatii-
visesta hoitotyosta. (Saarto & Finne-Soveri 2019, 176.) Osaamisen vahvistamisen kautta tuleva
hyva palliatiivisen hoidon ennakointi ja suunnitelmallisuus mahdollistaa hyvan elaman loppuvai-
heen hoidon asiakkaalle omassa kodissaan seka auttaa tyoyhteis6a kohdentamaan ja koordinoi-

maan resursseja oikein ja tarpeen mukaisesti (Forsius, Hammar & Alastalo 2022, 4).

Artikkelin tarkoituksena on kuvata kotihoidon henkiloston palliatiivisen hoitotyén osaamisen ke-
hittdamisen keskeisimpia taustatekijoita ja tavoitteita. Artikkelin tavoitteena on herattaa keskus-
telua ja pohdintaa kotona toteutettavan palliatiivisen hoitotydn kehittamisen merkityksellisyy-

desta niin yksilotasolla kuin yhteiskunnallisesti.

Kotona toteutettavan palliatiivisen hoitotyén merkitys

Palliatiivinen hoitotyé on parantumatonta ja etenevaa sairautta sairastavien asiakkaiden koko-
naisuuden huomioon ottavaa hoitoa, jonka tavoitteena on vdahentda asiakkaiden karsimysta ja
vaalia elaménlaatua. Palliatiivinen hoitotydé on moniammatillista hoitotyota ja sen keskiossa ovat
asiakkaan lisdksi hdanen ldheisensa. Palliatiivisessa hoitotydssa korostuu vuorovaikutus, asiakkaan
toiveet ja hoitotahto. Ennakoiva hoitosuunnitelma mahdollistaa asiakkaan toiveiden mukaisen
hoidon eldaman loppuvaiheessa. Saattohoito on palliatiivisen hoitotydn viimeinen vaihe. (Mita on

palliatiivinen hoito 2023.)

Talla hetkella hyvinvointialueilla sosiaali- ja terveydenhuollossa kehitetdan paljon uusia toiminta-
malleja ja prosesseja, joiden tavoitteena on palveluiden ja hoidon laadun kehittdminen olemassa
olevilla rajallisilla resursseilla. Kehittamistyota tehddadan muun muassa pilotoimalla, arvioimalla ja
mallintamalla uusia toimintamalleja (Holopainen, Junttila, Jylhd, Korhonen & Seppanen 2013, 81).
Uudella Pohjois-Pohjanmaan hyvinvointialueella uudistetaan kotiin annettavien palveluiden ra-

kenteita ja kehitetdaan kotisairaalatoimintaa. Samalla kuitenkin henkiléston saatavuus ja resurs-
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sien riittamattomyys haastaa palveluiden kehittamista ja saatavuutta nyt ja tulevaisuudessa. (Ko-
tiin annettavia palveluita vahvistetaan Pohteella 2023.) Hyvinvointialueuudistuksella pyritdan
mahdollistamaan henkildston riittavyys ja resurssien oikein kohdentaminen (Kirkonpelto & Man-

tyranta 2023, 7).

Sosiaali- ja terveysministerion perustaman tyoryhman valmistelemalla strategialla on pyritty [6y-
tdmaan keinoja henkiléstopulaan ja henkiléston hyvinvointiin ja alalla pysymiseen. Strategian vi-
siona on hyvinvoiva ja osaava ammattilainen oikeassa paikassa. Strategian vision tavoittamiseksi
on asetettu nelja paakohtaa, joista kaksi ensimmaistd ovat hyvan tyon edellytykset ja osaamisen
varmistaminen. (Kirkonpelto & Mantyranta 2023, 7-8.) Kotona toteutettava laadukas palliatiivi-

nen hoitotyo tarvitsee hyvinvoivan, osaavan ammattilaisen ja riittavat resurssit.

Kun kotona toteutettavassa palliatiivisessa hoitotydssa on riittdvasti osaamista, se vahentaa pai-
vystyskdyntien ja akuuttihoidon tarvetta ja samalla terveydenhuollon kustannuksia (Saarto 2017,
10). Néin kotihoidon henkiléston palliatiivisen hoitotydn osaamisen kehittdminen saastaa yhteis-
kunnan varoja ja hoitotyon rajallisia resursseja. Kun asiakkaan hoitoa kotona toteuttaa osaava
hoitohenkilokunta ja kun hoitotydn toiminnalliset rakenteet ja sisadllot on kehitetty toimiviksi, ei
asiakkaita siirreta turhaan paivystykseen tai vuodeosastolle voinnin muuttuessa. Toimivat raken-
teet vaativat moniammatillista ja sujuvaa yhteistyota mm. hoitotyontekijoiden ja ladkareiden va-

lilla.

Palliatiivisen hoitovaiheen asiakas on eldman rajallisuuden tosiasian edessa. Usein silloin koros-
tuu kodin ja Iaheisten merkitys hyvinvoinnin ja elaménlaadun yllapitamisessa. Liheisilta ja per-
heenjaseniltd saatu tuki on merkityksellinen voimavara, joka lisaa asiakkaan hyvinvointia ja kan-
nattelee olemassa olevaa toimintakykya ja terveytta. Kotona oleminen ldheisten keskella tukee
asiakkaan itsendisyyden ja elamanhallinnan tunnetta ja lisdd elamanlaatua (Saukkonen, Lehto,
Viitala & Astedt-Kurki 2017, 203). Koti hoitoymparistona tukee potilaan psykososiaalista hyvin-
vointia, eksistentiaalista pohdintaa ja |lahestyvan kuoleman kohtaamista. Kotona toteutuvassa po-
tilaan palliatiivisessa hoitotydssa korostuvat psykososiaaliset, inhimilliset ja eettiset ulottuvuu-
det, jotka ilmenevat eri tavalla kuin potilaan hoitoty6ssa osastohoidossa. (Saarelma 2005, 203—

204.)

Osaamisen kehittamisella ja riittavalla henkildstdn ja toiminnan resurssoinnilla palliatiiviseen ko-

tihoitoon on merkityksellinen vaikutus myonteisen ja mielekkdan kokemuksen varmistamiseksi



22

asiakkaalle ja hanen ldheisilleen. Laheisilla on suuri merkitys palliatiivisen hoidon onnistumiselle
kotona ja sita kautta vaikutusta myos yhteiskunnalle koituviin kustannuksiin. (Saarto 2017, 10.)
Omaiset tarvitsevat tukea ja ohjausta jaksaakseen hoitaa potilasta henkisen kuormituksen ja su-
run kasittelyn keskelld (Pihlainen 2010, 25). Omaisille tarjottu tuki ja hengdhdystauko potilaan
hoitotydssa ennaltaehkaisee kuormittumista. Kotona toteutettava palliatiivinen hoitotyo ja saat-
tohoitotyd auttaa omaisia kasittelemaan jo hoidon aikana surutyota ja selviytymadan asiakkaan

sairauden aikana seka kuoleman jalkeen (Seuna, Ansas & Vuorinen 2004, 261).

Ihmisen oikeus hyvaan kuolemaan

Kotihoidon henkildston palliatiivisen hoitotydn osaamisen taso vaihtelee ja sen vuoksi osaamista
tulee kehittda. Hoitotyon henkildston oman palliatiivisen hoitotyon osaamisen ammatillinen kas-
vuprosessi vahvistuu osaamisen kehittdmisen ja itsetuntemuksen kasvamisen my6ta (Anttonen
2016, 137). Palliatiivisen hoitotydn osaaminen vaatii hoitotydon henkildstolta vahvaa vuorovaiku-
tusosaamista. Vuorovaikutus ja keskustelu tulee edetd asiakkaan ehdoilla ja hanta kunnioittaen
(Haho 2017, 1709). Laadukas kotona toteutettava palliatiivinen hoitotyd ja arvokas kuolema mah-
dollistuu hyvassa vuorovaikutuksessa eri ammattikuntien, asiakkaan ja laheisten kesken. Hoito-
henkiloston ammatillisuus ja palliatiivisen hoitotydon osaaminen tarjoaa asiakkaalle ja omaisille
turvallisen vuorovaikutuksellisen hoitosuhteen, jossa elaman rajallisuutta ja Iahestyvaa kuolemaa
voi jokainen kasitella yksilollisesti. Koti hoitoymparisténa tukee myds asiakkaan psykososiaalisen
tuen vastaanottamista ja eksistentiaalista pohdintaa elaman loppuvaiheessa (Chantal 2021, 7).
Hoitotyon henkildston inhimillisyys ja ihmisyys on myds selkedmmin |dsna kotona toteutettavassa

hoitoty6ssa, kun hoitaja on asiakkaan kotona ja hdnen reviirillaan.

Kotihoidon henkildstén palliatiivisen hoitotyon osaamisen kehittdminen mahdollistaa suositusten
mukaisesti palliatiivisen hoitotydn toteuttamisen asiakkaan toiveiden mukaisesti kotona omassa
elinympadristdssaan. Laadukas kotona toteutettava palliatiivinen hoitotyd mahdollistaa asiak-
kaalle hyvinvointia ja eldmanlaatua ja lisda ndin myds tyytyvaisyyttd saamaansa hoitoon. Osasto-
hoito ei ole asiakkaan ja perheen yhdessdolemisen kannalta paras mahdollinen ja usein asiakas
haluaa tulla hoidetuksi omassa kodissaan laheisten keskelld (Seow & Bainbridge 2017, 37). Kotona
toteutettava moniammatillinen palliatiivinen hoitotyd vahentda sairaala- ja osastohoidon tar-
vetta ja hillitsee yhteiskunnallisia sosiaali- ja terveydenhuollon kasvavia kustannuksia ja sadstaa

rajallisia hoitotydn resursseja. Riittavdan osaamisen, palliatiivisen hoitotydn tarpeen tunnistami-
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sen, ennakoivan suunnittelun ja asiakkaan oman tukiverkoston turvin suurin osa elaman loppu-
vaiheen hoidosta voitaisiin hoitaa asiakkaan omassa kodissaan. (Forsius, Hammar, Finne-Soveri &

Alastalo 2021, 4).

Hyvin toimivaan ja omista kansalaisistaan huolehtivaan hyvinvointiyhteiskuntaan kuuluu olennai-
sena osana myos hyva kuolema. Hetken matka rinnalla ja asiakkaan saattaminen elaman rajalle
on vahva vuorovaikutuksellinen ja syvasti inhimillinen yhteinen kokemus, jossa hoitotyontekijan
vahva ammatillisuus ja luottamuksellinen lasndolo mahdollistavat eldman loppuvaiheen ja kuole-

man siella missa jokaisen ihmisen sydan on. Kotona.
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2.4 Parantumattomasti sairaan potilaan eksistentiaalisen karsimyksen tukemisessa hoito-
tyontekijéiden aito lasndolo ja rohkeus kohdata potilas lieventaa potilaan karsimysta —

toivon merkitys ja omaisten kohtaaminen ovat hoitotyén ydinta

Hakamaki, Eija, sh (AMK), sh (YAMK) kehittdminen ja johtaminen, sh (YAMK) kliininen asiantun-
tija, palliatiivinen hoito

Moisanen, Kirsi, YTT, Yliopettaja, Master School, Kajaanin ammattikorkeakoulu

Tiivistelma

Palliatiivinen hoito on parantumattomasti sairastuneen ja kuolemaan johtavan sairauden sairas-
tavan ihmisen ihmisoikeus, sen pitdisi kuulua kaikille idsta, asuinpaikasta tai mistdan muista teki-
joistd huolimatta. Maailman terveysjarjest6 WHO (2023) on lausumassaan nain todennut jo
vuonna 2014. Palliatiivisen hoidon tulee alkaa potilaan kroonisissa sairauksissa mahdollisimman
varhain ja ndiden potilaiden tulee olla tunnistettuja terveydenhuollon kaikissa jarjestelmissa. Pal-
liatiivinen hoito on parantumatonta sairautta sairastavan ihmisen hoitoa, jossa huomioidaan po-
tilaiden oirehoidon lisaksi myos hdanen henkiset ja hengelliset ulottuvuudet. Palliatiivisessa hoi-
dossa on tarkedaa myos omaisten huomioiminen, jotta heilld on mahdollisuus tukea omaistaan
hdnen sairastaessaan. Parantumattomasti sairaan ihmisen karsimys heikentda paitsi hanen, myos

hanen ldheistensa elamanlaatua.

Myos hoitohenkilokunnan osaaminen aiheesta, eksistentiaalisen karsimyksen tunnistaminen ja
tietoisuus hoitotydn menetelmista lieventaa potilaiden karsimystd, on olennaista palliatiivisten
potilaiden hoitotyotytssa terveydenhuollon kaikilla sektoreilla. Hoitotyontekijéiden suhtautumi-
nen sairastavaan henkil6on kunnioittavasti ja arvostavasti, avoimesti ja hyvaksyvasti riippumatta
potilaan kulttuuritaustasta, elamankatsomuksesta tai vakaumuksesta, on merkittava tuki heidan
kohdatessaan parantumattomasti sairaita potilaita. Omaisten huomioiminen ja tuki korostuvat

sairastuneen eldman viimeisina hetkina.

Hoitotyontekijan osaaminen eksistentiaalisen kdrsimyksen tukemisessa potilaan hoitotyossa

Eksistentiaalista karsimysta kuvataan ilmenevan potilailla, jotka sairastavat parantumatonta sai-

rautta, joka johtaa kuolemaan. Tallin potilas voi alkaa pohtia eldmansa merkitysta ja mielek-
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kyytta enemman kuin siihen liittyvia tosiasioita. Sairaus itsessdadan hankaline oireineen lisaa karsi-
mystd. Vakavan sairauden myo6ta ihminen voi menettda tahtonsa ja halunsa elda. Han voi eristay-
tya muista ihmisista, kdpertya tai jopa esittdada pyynnon elamansa paattamisesta. Sairastunut ei
nde tulevaisuudelleen merkitysta. Han voi alkaa oireilla myds psyykkisesti. Nama kaikki oireet voi-
vat viitata eksistentiaaliseen karsimykseen. Hoitotyon ammattilaisten tulee tunnistaa ne, koska
ne vaikuttavat tuleviin hoitoratkaisuihin, joissa karsimysta pystytdan lievittdmaan muun muassa

elamantarkoituksen sekd olemassaolon merkityksen I6ytymisella. (Haho 2020, 85.)

Kuolevan potilaan kohtaaminen edellyttaa hoitotyontekijalta uskallusta kohdata oman elaméansa
rajallisuus ja hyvaksya kuolema luonnollisena osana elamaa. Kuolemaan liittyvien omien tuntei-
den tunnistaminen ja oman rajallisuuden hyvaksyminen edesauttavat hoitotyontekijaa hyvaksy-
maan ja kohtaamaan kuoleva potilas ja hdnen omaisensa. (Méakisalo-Ropponen 2011, 202.) Hoi-
totyontekija tunnistaa, ettd sairastuneelle henkil6lle ldheisten tuki on tarkeda. Laheiset ihmiset
tarvitsevat rehellista tietoa sairastavan potilaan sairaudesta ja sen etenemisesta jaksaakseen tu-
kea sairastavaa omaista ja selvitdkseen hdanen kuolemansa jalkeen elaméssa eteenpéin. (Saarto
2015, 10; Siltala 2017, 90.) Sairastavan potilaan oirehoidossa ja huolenpidossa keskeistd on koh-
data potilaan eksistentiaalisiin tarpeisiin vastaaminen, mahdollinen henkinen hata sekda mahdol-
listaa henkinen ja hengellinen tuki (Mikkonen, Hokka & Turunen 2020, 252). Sairastunut voi ter-
veydentilastaan tai toimintakyvystdaan riippumatta kokea elamansa tarkoituksellisena loppuun
asti, kun han saa tukea l6ytadkseen ne asiat tai kokemukset, jotka tekevat hanen elamastaan ai-

nutlaatuisen, merkityksellisen ja arvokkaan (Muurinen 2015, 307).

Palliatiivisen potilaan eksistentiaalisen karsimyksen tukemisessa hoitotyontekijan osaamisen ke-
hittdminen kohdistuu ladkkeettdmien hoitotyénmenetelmien tunnistamiseen. Ihmislahtdisen
palliatiivisen hoidon osaamista on tukea potilasta ja hanen omaisiaan tilanteessa, jossa henkisen
ja hengellisen karsimyksen tukemiseen kaytettdvissa olevat menetelmat kuten aito lasnaolo, po-
tilaan kuulluksi tuleminen, kosketus ja luottamus luodaan avoimuudella ja rehellisyydelld ymmar-
taa ja tukea karsivaa potilasta ja hdnen omaisiaan. (Sipola, Poyhia, Anttonen & Pajunen 2021, 21—
22.) Taman artikkelin tarkoitus on kuvata hoitohenkilokunnan osaamista, jotta he voivat toivon ja
omaisten kohtaamisen menetelmin tukea palliatiivista potilasta ja hdnen omaistaan eksistentiaa-

lisessa karsimyksessa.
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Toivo ja omaisten kohtaaminen merkityksellisid palliatiivisen potilaan eksistentiaalisen karsi-

myksen tukemisessa

Ammattilainenkaan ei voi poistaa toisen ihmisen karsimysta, mutta han voi herkkyydelldan, las-
naolollaan, empatiallaan, luottamuksellaan ja kuuntelemalla helpottaa potilasta sietdmaan karsi-
mystddan (Haho 2020, 92.) Saavuttamalla luottamuksellinen hoitosuhde potilaan ja omaisten
kanssa, helpotetaan henkisen hoidon tarjoamista ja vastaamista potilaiden henkisiin tarpeisiin.
Hoitohenkilokunnan sosiaaliset taidot sekd herkkyys kohdata potilas, ovat kuolevien potilaiden
hoidossa arvokasta osaamista. (Kostka, Borodzicz & Krezeminska 2021, 705). Hoitotydssa kuole-
man voidaan ajatella olevan jokapaivaistd, mutta on tarkeda tunnistaa, etta kuolevalle ja hanen
omaisilleen tilanne on ainutlaatuinen ja ainutkertainen, jota ei ole mahdollista toistaa. Suru kuu-
luu osaksi luopumista ja se voi kestda pitkadnkin. Kokemus on yksikollinen, eikd kukaan osaa sa-
noa siihen kuluvaa aikaa. Lahimmaisen hyvan kuoleman on todettu tuovan lohtua surussa. Koke-
muksena laheisen kuolemaan saattaminen on arvokas, ainutkertainen ja henkilokohtainen. Koke-
mukseen vaikuttaa se, minkdlainen kuolemisesta muodostuu. Tahan vaikuttavat monet tekijat
kuten [ahimmaisen sairauden aikana saama hoito, ilman tarvittavaa apua vaille jdanyt sairastunut
henkild, oma henkinen jaksaminen seka potilaan ja omaisen saama tuki. (Mattila 2018, 834-835;

Selin 2014).

Omaisille ja sairastuneelle on tarkeaa, etta hoitohenkilokunta kohtaa heidat aidosti, arvostaen,
rehellisesti, empaattisesti ja myotdelden. Muun muassa myoétaelamalld hoitohenkilokunta luo
luottamusta ja toivoa. Ammattilainen puhetyylilldan, eleilldan, ilmeilldan ja kehonkielelldan valit-
tda turvaa tai turvattomuutta. Potilaan tai omaisen voimakas tunnekuohu tekee tarkeammaksi
kokemuksen, jossa on lasna turva ja luottamus. (Aarva, Kortejarvi & Sarvela 2018, 274-275; Kar-

vinen, Lipponen & Sipola 2020, 9).

Palliatiivisten potilaiden eksistentiaalisen karsimyksen tukemisessa muun muassa toivon vahvis-
taminen on tarkea tuki. Toivo ei valttamatta liity uskonnollisiin piirteisiin eli vakaumukseen, vaan
esimerkiksi hoitotyontekijoiden epaasiallinen kohtelu voi lisdta potilaiden toivottomuutta (Eriks-
son-Tapio 2017, 3.) Toivo on yksi ihmisen elaméan keskeisia asioita, joka antaa ihmisen elamalle
tarkoituksen ja merkityksen. Se tulkitaan myds odotukseksi, selviytymiskeinoiksi ja merkitysta an-
tavaksi. Sairaudessa toivolla taas on sairauden kanssa elamisessa ja siitd selvidamisessa tarkea mer-

kitys. (Kylma 1996, 40; Sipola ym. 2021, 53)
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Palliatiivisessa hoidossa rohkaistaan potilasta tunnistamaan tunteitaan ja puhumaan niista. Poti-
laan kanssa arvioidaan toivon nakokulmat, joiden toivotaan kannattelevan ja tuovan turvalli-
suutta potilaalle ja hdnen lahimmaisilleen. (Saarto, Lyytikdinen, Ahtiluoto, Junttila, Lehto, Finne-
Soveri, Hammar & Forsius 2022, 25). Hengellinen merkitys toivon yllapitdmisessd koetaan tar-
kedna. Potilaan saadessa lohdutusta ja voidessaan vaikuttaa itsedan koskeviin asioihin, vahvista-
vat potilaan toivoa. Myds henkilokohtaista vakaumusta vahvistamalla voidaan lisdta potilaan ko-
kemaa toivoa. (Sipola ym. 2021 55). Uskonto voi lisata kiitollisuutta, auttaa tunteiden hallinnassa
ja tukea itsetuntoa. Uskonto voi my6s helpottaa ja tukea eri elamanvaiheissa, mutta silla ei ole
nopeaa vaikutusta ihmisen karsimykseen. Uskontoon voidaan tukeutua, mutta se ei poista mi-

tdan, mika on kohdattava. (Karvinen, Lipponen & Sipola 2020,7).

Toivo koettiin myos ylemman ammattikorkeakoulun opinndytetyon tulosten mukaan merkityk-
selliseksi potilaiden eksistentiaalisen karsimyksen tukemisessa. Yhtena toivon yllapitamisessa on
tarkeaa asioiden puheeksi ottaminen. Myds pienten toiveiden tayttaminen on hoitotyontekijoi-
den mielesta tarkeaa. Tuloksista ilmenee, ettad hoitotyontekijat rohkaisemalla potilasta ilmaise-
maan toiveitaan, potilas tunsi olonsa turvalliseksi ja koki tulleensa kuulluksi itsedan koskevissa
paatoksissd. Myos omaisten kohtaamiset lisasivat hoitotydntekijan omaa itsevarmuutta helpot-

taen omaisten kanssa kaytyja keskusteluja. (Hakamaki 2023, 57.)

Hoitotyontekijoiden kohdatessa omaiset kunnioittavasti ja arvostavasti lievennetaan potilaan ek-
sistentiaalista karsimystd. Omaisille tulee antaa aikaa keskustella heidan kokemuksistaan. Heita
tulee rohkaista puhumaan ja kysymaan sairastuneen ldahimmadisen voinnista. Omaisten huomioi-
mista on myos, etta ladkari keskustelee laaketieteellisen ndakdkulman omaisten kanssa. Hoito-
tyontekijoiltd saama tuki, kuoleman ja siihen liittyvien psyykkisten muutosten hyvaksyminen, te-

kee kuoleman vahemman vaikeaksi ymmartaa jalkeen jaaville omaisille (Mattila 2002, 43).

Johtopaiatokset

On tarkeaa tiedostaa, ettei potilaan eksistentiaalinen karsimys ole vain hengellisyyteen tai uskon-
nollisuuteen liittyvia asioita. Vaarana on, ettd tuen antaminen ohjautuu usein muille tahoille teh-
tavaksi, kuten seurakunnan tyontekijoille. Eksistentiaalisen kdrsimyksen tukeminen ei edellyta
hoitotyontekijalta erityisosaamista vaan aikaan saada luottamus potilaan ja omaisten vaililla eri-
laisin hoitotyon keinoin. Tuessa auttavat herkkyys ja rohkeus kohdata ja olla parantumattomasti

sairastavan henkiloén ja hdnen omaistensa tukena. (Vdananen 2021, 17.)
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HoitotyOssa parantumattomasti sairaiden potilaiden kohtaamisessa tarkedaa on myos kiireeton ja
aito lasndolo, jossa potilas ja omaiset tulevat kohdatuksi ja kuulluksi heitd koskevissa asioissa,
kuten potilaiden toivon vahvistamisessa. Kuulluksi tuleminen auttaa potilaita ja omaisia muiste-
lemaan mennytta ja kertomaan toiveistaan, joita hoitotyontekijat pystyvat hoitotydssa mahdol-
listamaan. Hoitotydntekijoille on tarkedaa ymmartaa eksistentiaalista karsimysta, jotta he pystyvat
tunnistamaan potilaita, jotka karsivat olemassaolon paattymisen oireista. (Monkkénen & Kekoni

2020, 219.)

Hoitajan oma ymmarrys inhimillisyydestd, kuoleman luonnollisena kuulumisena eldaman paatty-
miseen ja tietoisuudesta ldhimmaisen kuolemasta potilaan omaisille, vahvistaa ja rohkaisee hoi-
tajaa kohtaamaan kuolemassa oleva potilas ja hdnen laheisensa. Toivo ja omaisten kohtaaminen
korostuvat ladkkeettdman hoitotydn menetelmind eldman loppuvaiheessa ollen hoitotyon
ydinta. Eletyn elaman arvostaminen ja toiveiden mahdollistaminen viimeisina aikoina tukevat po-
tilaiden olemassaolon merkitysta ja lieventavat eksistentiaalista kdrsimysta. (Haho 2017, 1709).
Hoitotyontekijoiden osaamisen kehittyminen palliatiivisten potilaiden eksistentiaalisen karsimyk-
sen tukemisessa erilaisin hoitotydn menetelmin tuo potilaille ja omaisille turvallisuutta, lisda luot-
tamusta hoitotyontekijoihin ja vahvistaa ymmarrysta, ettd kuoleman kohdatessa kuoleva kokee

arvokkuuden (Hakamaki 2023, 77.)
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2.5 Vuorovaikutus kehitysvammaisten osallisuuden mahdollistajana

Hyvarinen, Katri, sosionomi (YAMK) -opiskelija, Kajaanin ammattikorkeakoulu, Palveluvastaava,
Hoivatie Oy

Huhtala, Saija, tuntiopettaja, TtM, Kajaanin ammattikorkeakoulu, Master School

Tiivistelma

Vuorovaikutus on merkityksellinen elementti kehitysvammaisen henkilon ja sosiaalialan ammat-
tilaisen kohtaamisessa. Vuorovaikutuksen taso maarittelee myos sen, ettd miten kehitysvammai-
nen henkilé saa mielipiteensa kuuluviin ja miten hanen osallisuutensa toteutuu. Taman artikkelin
tavoitteena on edistda keskustelua vuorovaikutuksen merkityksesta osallisuuden mahdollistajana
kehitysvammaisten henkildiden kanssa. Artikkelin tarkoituksena on kuvailla vuorovaikutuksen

merkitysta kehitysvammaisten osallisuuden toteutumisessa.

Ylemman ammattikorkeakoulun opinnaytetydna kehitettiin lievasti kehitysvammaisten mielen-
terveyskuntoutujien asiakaslahtdinen ja osallistava palvelupolku tyo- ja padivatoimintaan palvelu-
muotoilun avulla. OpinndytetyOprosessin erivaiheissa turvallisen, aktiivisen ja avoimen sosiaali-
senympariston merkitys ilmeni useasti. Vuorovaikutuksen merkitysta ei voi kyllin korostaa kehi-
tysvamma tai mielenterveystydssa. Tulevaisuudessa tuleekin aktiivisesti pohtia keinoja, joilla so-
siaalisenympadriston turvallisuutta, aktiivisuutta ja avoimuutta voidaan lisatd kehitysvamma-
tyossa. Monilla kehitysvammaisilla henkil6illd on haasteita nimenomaan sosiaalisissa tilanteissa

puutteellisen kommunikoinnin tai kdyttaytymisen haasteiden vuoksi.

Vuorovaikutusta tapahtuu jatkuvasti. Toimiva vuorovaikutus perustuu lasndoloon ja kiinnostuk-
seen toisen ihmisen mielipiteitd kohtaan. Oltaessa vuorovaikutuksessa kehitysvammaisen henki-
I16n kanssa ammattihenkilon tulee jatkuvasti pohtia omaa kaytostaan seka tiedostaa oma suhtau-
tuminen kasilla oleviin asioihin. Kehitysvammaiset henkilot ovat hyvin usein riippuvaisia toisten
ihmisten, niin laheistensa kuin ammattilaisten, avusta useissa arkisissa asioissa. Kehitysvammala-
kiin vuonna 2016 tehdyilla muutoksilla vahvistettiin erityishuollossa olevan henkilon itsemaaraa-
mistd ja itsendistd suoriutumista. Samalla kehitysvammaisten henkildiden oikeusturvaa vahvis-
tettiin muun muassa rajoitustoimenpiteiden kirjaamisella ja jalkiselvittelylla. Itsemaaraamisoi-

keus on jatkuvaa vuorovaikutuksessa olemista ympardivan yhteiskunnan kanssa. Henkildston toi-
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mintatavat, yksikoéiden toimintakulttuurit ja johtaminen ovat olennainen osa itsemaaraamisen tu-
kemista. Kehitysvammaisen henkildn tulee itse pystya vaikuttamaan hanen toimintakykynsda mu-
kaan kaikkiin hanen elamaansa liittyvien paatoksien tekoon. Toisinaan joudutaan turvautumaan

myos vaihtoehtoisiin kommunikointi menetelmiin tai tuettuun paatdksen tekoon.

Johdanto

Vuorovaikutuksen laatu kehitysvammaisen ja ammattihenkiloston tai laheistensd kanssa maarit-
telee heidan osallisuuden mahdollistumisen. Vammaissosiaalitydssa asiakastyon perusta on luot-
tamusta herattava vuorovaikutus, jossa asiakas on selkeasti subjekti. Tyoskentelyssa tyontekija
auttaa asiakasta padsemaan tarkoituksenmukaiseen tavoitteeseen vammaissosiaalitydon avulla.
Kokemus luottamuksellisesta vuorovaikutuksesta on aina yksilollistd. Taman vuoksi kaikki asiak-
kaat eivat pysty luottamaan tydntekijaan, vaikka han olisikin toiminnassaan luotettava. Riittava
perusturvallisuuden tunne on mahdollista saavuttaa vain turvalliseksi koetun henkilon kanssa.
Asiakas haluaa olla arvostettu ja hyvaksytty omana itsendan. Vuorovaikutussuhteen tulisi olla aito
ja joustava. Asiakkaat edellyttavat tyontekijoilta avoimuutta ja lapindkyvyytta. He tarvitsevat tie-
toa palveluista ja toimista, jotka liittyvat heihin itseensa. Lisaksi he kaipaavat yksilollista kohtelua
ja tavoitteellisia keskusteluja. Luottamussuhde helpottaa asiakkaan ja tyontekijan valista yhteis-

tyota ja on edellytys onnistuneelle asiakasosallisuudelle. (Kivistd & Nygard 2019.)

Vammaisuutta voidaan maaritella niin |ddketieteellisin ominaisuuksista kasin kuin yhteiskunnal-
listen ja sosiaalisten rakenteiden kautta. Vammaisuuden ldhestyminen yksilon kokemuksellisuu-
den kautta korostaa toimijuutta seka kokemuksen syntymista toimintaympariston ja yksilon vali-
sessa vuorovaikutuksessa. Tarkeda on, miten kukakin kokee tai maarittelee oman vammaisuu-
tensa ja onko vammaisuus esteend tdydelle kansalaisuudelle. (Tarvainen & Teittinen 2021, 9-10.)
YK:n vammaissopimuksessa vammaisuus madaritelldan puolestaan seuraavasti: “Vammaisiin hen-
kiloihin kuuluvat ne, joilla on sellainen pitkdaikainen ruumiillinen, henkinen, dlyllinen tai aisteihin
liittyvd vamma, joka vuorovaikutuksessa erilaisten esteiden kanssa voi estda heidan taysimaarai-
sen ja tehokkaan osallistumisensa yhteiskuntaan yhdenvertaisesti muiden kanssa” (Yleissopimus

vammaisten henkildiden oikeuksista 27/2016, 18).

Asiakkaalla on oikeus osallistua ja vaikuttaa palvelujensa suunnitteluun ja toteuttamiseen. Ha-
nella on oikeus tulla kuulluksi ja sopia palvelusta yhdessda ammattihenkilon kanssa. Asiakkaan

osallistuminen edellyttdaa yhteistyota ja vuorovaikutusta palvelua jarjestavien tahojen kanssa.
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(Sihvo ym. 2018, 11.) Osallisuus on yleiskasite sosiaalisessa yhteisdssa tai toiminnassa mukana
olemiselle. Se on vastakohta ulkopuolelle jattamiselle tai jaamiselle. Toimijan tai organisaation
nakodkulmasta osallisuus voidaan saavuttaa hyvin erilaisin keinoin. Osallisuus sosiaalisessa yhtei-
sdssa voi vaatia toimijan omaa aktiivisuutta ja omatoimisuutta. Toimija voi olla osallisena sosiaa-
lisessa yhteisdssa myds ilman omaa kiinnostustaan ja pyrkimystaan. Toimija itse saattaa olla mo-
tivoivana voimana ja moottorina osallisuudelle. (Kivisté & Nygard 2019.) Osallisuus on kuulumista
sellaiseen kokonaisuuteen, jossa henkild pystyy liittymaan erilaisiin elaman merkityksellisyytta li-
saaviin vuorovaikutussuhteisiin ja hyvinvoinnin lahteisiin. Osallisuus on vaikuttamista oman ela-
mansa kulkuun, toimintoihin, palveluihin, mahdollisuuksiin ja joihinkin yhteisiin asioihin. Osalli-
suus on suhteissa olemista, liittymista, kuulumista, yhteisyytta. Osallisuus on mukaan ottamista
ja yhteensopivuutta. Se on vaikuttamista ja osallistumista ja demokratiaa. Se on myos kaiken

edelld mainitun johtamista ja jarjestamista. (Isola ym. 2017, 5.)

Kehitysvammaisilla ihmisilla sosiaalinen osallisuus on elintarkea osa hyvaa elamanlaatua. Tdman
vuoksi osallisuutta on tarkea edistaa erilaisin toiminnoin. Sosiaalisen osallisuuden ymmartami-
sessa saattaa olla aukkoja. Kyseessa on ennen kaikkea subjektiivinen kokemus, joten sosiaalisen
osallisuuden ymmartaminen kehitysvammaisen henkilon ja hanen kokemuksensa ndakokulmasta
on erittdin tarkeaa. Kehitysvammaisten yksildllisten kykyjen huomioon ottaminen parantaa mah-
dollisuuksia osallisuuden onnistumisessa. My6s ympariston, jossa toimintaa toteutetaan, taytyy
olla arvostava ja toiminnassa mukana olevien henkildiden tulee olla kehitysvammaisia arvostavia.
Ymmartamallad kehitysvammaisten ihmisten kokemuksia ja vastaamalla niihin voidaan edistaa

palvelutarjonnan kdytantoja. (Merrells, Buchanan, & Waters, 2018, 389.)

Asiakkaan ja ammattihenkilon valinen vuorovaikutus

Kehitysvammaisten parissa tyoskentelee sosiaali- ja terveysalan ammattilaisia. Yleinen kehitys-
vamma-alalla kdytetty nimike tyontekijoista on ohjaaja. Sosiaali- ja terveysalan tydssa korostuu
vuorovaikutus seka yhteistyo toisten ihmisten kanssa. Tyohon voi liittya niin fyysisia tyotehtavia
kuin runsaasti sosiaalisia kontakteja. Ty6 kehitysvammaisten parissa koostuu useimmiten asiak-
kaan tukemisesta, ohjaamisesta, avustamisesta ja hoitamisesta, yksil6llisesti asiakkaan tarpeista
lahtien. Tyo kehitysvammaisten kanssa koetaan usein monipuoliseksi tyoksi, joka tarjoaa haas-

teita, mutta jossa oppii uusia asioita. (Malm, Matero, Repo & Talvela 2004, 19.)
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Kiviston & Nygardin (2019) mukaan vammaissosiaalitydssd vuorovaikutukseen tulee kiinnittaa
erityistd huomiota, koska monilla asiakkailla voi olla toimintakyvyssaan puheen tuottamiseen
ja/tai ymmartamiseen liittyvia haasteita, jolloin tyontekijoiden kommunikointitaitojen merkitys
korostuu. Vammaissosiaalitydssa kasiteltavat asiat ovat monesti monimutkaisia, joten kaikki osa-
puolet hyotyisivat selkedkielisesta kommunikaatiosta. Julkisten ja hyvinvointialojen liitto seka Ke-
hitysvammaliitto toteuttivat vuonna 2020 kyselytutkimuksen osana Varikdas vammaistyo -kam-
panjaa. Kyselytutkimuksesta selvisi, etta suurin osa kehitysvammaisten kanssa tyoskentelevista
ammattilaisista oli tyytyvaisia tyohonsa. Parhaaksi asiaksi vammaisty6ssa koettiin vuorovaikutus
kehitysvammaisten asiakkaiden kanssa seka heiddan kanssaan tehtavat erilaiset toiminnat. Lisaksi
tyon sisdltoon seka yhteistyohon tyokavereiden kanssa oltiin tyytyvaisid. Kuormittaviksi tekijoiksi
kehitysvamma-alalla koettiin tyén henkinen ja fyysinen kuormittavuus. (Vesala & Teittinen 2020,
32.) Useimmiten kehitysvammatyodn lahtokohtana on osallisuuden edistdminen seka kuntouttava
tyoote. Tyontekija tukee ja avustaa, mutta ei tee asiakkaan puolesta, vaan antaa asiakkaan toimia
omien voimavarojensa mukaan. (Malm, Matero, Repo & Talvela 2004, 19.) Kaiken tdman ohjaus-
tyon perustana voidaan katsoa olevan vuorovaikutuksen asiakkaan ja ohjaajan valilla seka asiak-
kaiden ja ohjaajien keskindinen vuorovaikutus. Finne- Soverin (2012, 40) mukaan ihmisen toimin-
takyky on vuorovaikutuksessa hanen ymparistoonsa. Se joko mahdollistaa ja edistaa turvallista

omatoimista elamista tai vaikeuttaa sita.

Vastuuta ja valtaa

Asiakkaan kohtaamiseen ja vuorovaikutukseen liittyy vuoropuhelu asiakkaan kanssa ja siksi on
hyva tiedostaa, miten vuorovaikutus sujuu ja miten se vaikuttaa saadun palvelun lopputulokseen.
Asiakaslahtdisen toiminnan nakokulmasta asiakkaan oma aktiivisuus ja vastuuntunto hanta itse-
dan koskevasta osuudesta palveluprosessista on asiakkaan velvollisuus. Kaytanndssa tama tar-
koittaa sitd, etta asiakkaat ottavat aktiivisesti vastuuta omaa eldmaansa koskeviin asioihin. Asia-
kasta vastuutettaessa tdytyy huomioida hdnen sen hetkinen toimintakykynsa. (Virtanen ym.
2011, 32-35.) Luottamuksellisen asiakassuhteen kehittymiselle taytyy antaa aikaa. Sdanndllisten,
kasvokkain tapahtuvien tapaamisten ja muun yhteydenpidon ansiosta asiakkaan ja ohjaajien va-
lille muodostuu luottamus ja yhteisymmarrys, joka mahdollistaa myds toimivan vuorovaikutus-

suhteen syntymisen. (Sias 2009, 155-160.)

Vuorovaikutustilanteiden luonteeseen kuuluu myds se, ettei yhteisymmarrys keskustelijoiden va-

lilla valttamatta ole ihanteellinen. Olennaista ndissa tilanteissa on keinojen sinnikds etsiminen,
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kokeileminen ja kekselidisyys. Ammattilaisten tulee hakea sopivia tapoja ratkaista vuorovaikutuk-
sen haasteita. Ammattilaisten tulisi kiinnittda huomiota siihen, millaisia hyvia, luonnollisia ja kes-
kustelupuheessa toteutettavia keinoja heilla olisi kaytettavissaan. Ammattilaisten tulisi irrottau-
tua tiukoista, vuorovaikutusta kangistavista saannoistd, joiden toteuttaminen todellisissa vuoro-
vaikutustilanteissa on vaikeaa. (Leskeld 2022, 79.) Motivoiva ja erilaisia virikkeita tarjoava ympa-
risto rohkaisee kehitysvammaista henkil6a vuorovaikutusaloitteisiin ja lisda hanen kykyaan toimia
aktiivisesti. Motivoiva ja virikkeellinen ymparist6 edistdd myos tunne-eldman tasapainoa seka tar-
joaa tietoa ymparistosta. Syvasti kehitysvammaisen henkild tarvitsee tukea jokapaivaisessa ela-

madssaan ja on nain riippuvainen muista ihmisista. (Maki 2008, 6.)

Viime vuosina sosiaali- ja terveysalan asiakas on astunut uuteen rooliin. Hanen asiantuntemus-
taan hyddynnetdan sosiaali- ja terveyspalvelujen kehittamisessd aiempaa enemman, jotta palve-
lut olisivat asiakaslahtoisempia. (Sosiaali- ja terveysministerio 2014, 13, 15.) Asiakkaat eivét ole
tottuneet olemaan aktiivisia oman hyvinvointinsa ohjaajia ja kehittdjida. On ollut helpompi ajatella,
ettd ammattilainen tietda, paattaa ja tekee puolestamme. Kuitenkin ammattilaisen on vaikeaa
katsoa palveluita asiakkaan silmin. On tarkeda pystya muodostamaan monimuotoista ja yhteista
ymmarrysta lisddvaa vuorovaikutusta asiakkaiden ja ammattilaisten valille. Asiakkaat tulee ottaa
mukaan kehittdmaan rakenteita, jotka mahdollistavat osallisuuden. (Larjovuori, Nuutinen, Heik-
kila, Tammi & Mankka 2012, 4-5.) Palvelut tulisi tarjota tavalla, jotka vahvistavat asiakkaiden oi-
keuksia aktiivisina ja osallistuvina yhteiskunnanjasenind. Vammaispalveluiden muuttuessa, on
tarkeaa, etta vaikutus vammaisten osallistumiseen ymmarretdaan heidan nakékulmastaan, jotta
voidaan saavuttaa sosiaalisen osallisuuden tuloksia. (Kivistdé & Hautala 2020, 262; Netto, Yeung,

Cocks, & Mcnamara 2016, 11.)

Asiakastydssa valta vuorovaikutuksellisena kykyna ilmenee esimerkiksi asiakkaan rajoittamiseen,
neuvomiseen, ohjaamiseen ja palkitsemiseen liittyvissa tilanteissa seka erilaisten asiakkaiden
kanssa tyoskenneltdessa (Aikio 2017, 5, 286). Itsemaaradamisoikeus ei ole milldan tavoin irrallinen
oikeus, vaan se on jatkuvaa vuorovaikutuksessa olemista ympardivan yhteiskunnan kanssa. Hen-
kiloston toimintatavat, yksikdiden toimintakulttuurit ja johtaminen ovat olennainen osa itsemaa-
raamisen tukemista. Erityisesti jos kehitysvammaisen henkilon itsemaaraamiskyky on alentunut,
paatdksentekomahdollisuuksien esiintuominen henkildlle korostuu. Henkildstén on mahdolli-
suuksien mukaan varmistettava asiakkaan tai asukkaan osallisuus itseddn koskevien asioiden ka-
sittelyssa, siita huolimatta pysyyko han toteuttamaan taysimaaraisesti itsemaaraamisoikeuttaan.

(Lindroos, Nevala, Virtanen & Vuori - Kemila 2005; Topo 2012.)
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Johtopaatokset

Artikkelin tavoitteena oli edistdd keskustelua vuorovaikutuksesta osallisuuden mahdollistajana
kehitysvammaisten henkildiden kanssa. Taman artikkelin tarkoituksena puolestaan oli kuvailla
vuorovaikutuksen merkitysta kehitysvammaisten osallisuuden mahdollistumisessa. Artikkelissa
on kuvailtu vallalla olevat maaritelmat kehitysvammaisuudelle, vuorovaikutukselle ja osallisuu-
delle. Sian & Standen (2021) tekeman jarjestelmallisen kirjallisuuskatsauksen mukaan merkittava
osa kehitysvammaisista aikuisista kokee puhe-, kieli- ja kommunikointi ongelmia, jotka liittyvat
heikentyneeseen toimintakykyyn. Katsauksen mukaan puhe- ja kieliterapian interventiot ovat tar-
ked tapa kasitelld naitd kommunikointi ongelmia, mutta saatavilla on vain vahan naytt6a niiden

toimivuudesta taman asiakasryhman osalta.

Kaikilla ihmisilla on tarve olla vuorovaikutuksessa. Yhteiset kokemukset ja elamykset ovat vuoro-
vaikutuksen ja yhteisen ymmarryksen perusta. Onkin tarkeaa, etta ihmisilla on toisensa kohda-
tessaan aikaa ja mahdollisuuksia asioiden jakamiseen kertomalla, pyytamalla, kysymalla ja vas-
taamalla. Yhdessa tekemalla luodaan tilanteita, joissa kontakti toiseen ihmiseen syntyy luonte-
vasti. Kiviston & Nygardin (2019) mukaan avoimuus lisdd vuorovaikutusta ja luottamusta asiak-
kaan ja organisaation valilld seka vahentaa vaarinkasityksia ja niista aiheutuvia ongelmia. Merrells
ym. (2018) mukaan kehitysvammaisten sosiaalisen osallisuus voidaan ndhda neljalld osa-alueella:
1) osallistumistasot, 2) sosiaalinen vuorovaikutus, 3) fyysiset ja sosiaaliset taidot seka 4) yhteis-

kunnalliset tekijat.

Kehitysvammaisuutta maaritellddn nykyisin yhd enemman yhteiskunnallisten ja sosiaalisten ra-
kenteiden kautta lddketieteellisen maaritelman sijaan. Erilaiset mielenterveyden ja kayttaytymi-
sen haasteet ovatkin suuressa osassa kehitysvammaisten arkea nykyisin. Kehitysvammaiset ovat
varsin tietoisia itsemaaraamisoikeudestaan, mutta eivat valttamatta tiedosta sen mukanaan tuo-
maa vastuuta. Ammattihenkildistd muodostuvien tyéryhmien arvioitavaksi jadkin aina se, etta

kuinka paljon kehitysvammainen henkil6 voi ottaa vastuuta omista asioistaan.

Kehitysvammaisten kanssa tyoskentelevat ammattilaiset ovat tottuneita kdyttdmaan vaihtoeh-
toisia kommunikointi menetelmia. Erilaiset digitaaliset ratkaisut nyt ja tulevaisuudessa lisadvat
vuorovaikutuksen mahdollisuuksia. Kiviston & Nygardin (2019) mukaan onnistuneesti kehitetty ja

kayttoonotettu digitaaliteknologia monipuolistaa viestintada ja tarjoaa siten mahdollisuuden lisata
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asiakkaan ja tyontekijan valista vuorovaikutusta. Heiddn mukaansa eettisyyden huomioivasta na-
kékulmasta teknologian hyodyntamisen ensisijainen tarkoitus ei olekaan henkilokohtaisten koh-
taamisten korvaaminen teknologialla, vaan juuri vuorovaikutusmahdollisuuksien lisdaminen ja
tdydentdminen. Smith, Sumner, Hedge & Powell (2021) toteavat tutkimuksensa ldhtokohtana,
ettd onnistunut viestinta on elintdrkeda elamanlaadun kannalta. He ovat tutkineet adlylaitteiden
vaikutuksia kehitysvammaisten vuorovaikutuksessa. Tutkimuksessaan Smith ym. (2021) toteavat,
ettd alylaitteilla voidaan selvasti vaikuttaa puheen ymmarrettavyyden arvioihin. Heiddn mu-
kaansa alylaitteet voivat tarjota kustannustehokasta ja kattavaa tukea puheen ja viestinnan pa-

rantamiseksi. Tdma puolestaan parantaa kehitysvammaisten eldman laatua.

Kehitysvammaisten osallisuuden toteutumisessa vuorovaikutuksella on merkittdva rooli. Vuoro-
vaikutuksen onnistumisesta riippuu, ettd kuinka hyvin kehitysvammainen henkilé saa mielipi-
teensa ja asiansa ilmaistuksi. Kiviston & Nygardin (2019) mukaan asiakkaan ja tyontekijan valinen
onnistunut vuorovaikutus edellyttda, etta siinad kdytetdan sellaista kieltd, jota molemmat ymmar-
tavat. Oltaessa vuorovaikutuksessa kehitysvammaisen henkilon kanssa ammattihenkilon tulee
jatkuvasti pohtia omaa kdytostaan seka tiedostaa oma suhtautuminen kasiteltdviin asioihin. Ki-
viston & Hautalan (2020, 264) mukaan tyontekijan ja asiakkaan védlinen jaettu asiantuntijuus,
kumppanuus, yhteinen tyoskentely, dialoginen vuorovaikutus ja yhteinen ymmarrys ovat asiakas-

|ahtdisen vammaissosiaalityon perusta.

My6s ympariston, jossa toimintaa toteutetaan, taytyy olla arvostava ja toiminnassa mukana ole-
vien henkiléiden tulee olla kehitysvammaisia arvostavia. Sosiaalisen osallisuuden ymmartami-
sessa saattaa olla aukkoja. Kyseessa on ennen kaikkea subjektiivinen kokemus, joten sosiaalisen
osallisuuden ymmartaminen kehitysvammaisen henkilon ja hdnen kokemuksensa ndkdkulmasta
on erittdin tarkead. Ymmartamalla kehitysvammaisten ihmisten kokemuksia ja vastaamalla niihin
voidaan edistda palvelutarjonnan kaytantoja. (Merrells ym. 2018, 389.) Opinndytetydprosessin
erivaiheissa turvallisen, aktiivisen ja avoimen sosiaalisenympariston merkitys ilmeni useasti. Vuo-
rovaikutuksen merkitysta ei voi kyllin korostaa kehitysvamma tai mielenterveystydssa. Tulevai-
suudessa tuleekin aktiivisesti pohtia keinoja, joilla sosiaalisenympariston turvallisuutta, aktiivi-
suutta ja avoimuutta voidaan lisata kehitysvammatydssa. Monilla kehitysvammaisilla henkil6illa
on haasteita nimenomaan sosiaalisissa tilanteissa puutteellisen kommunikoinnin tai kayttaytymi-

sen haasteiden vuoksi.
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Leskeldan (2022, 33) mukaan kehitysvammaisen henkilon [ahipiirin ihmisten on havaittu toimivan
usein jonkinlaisina valittdjina keskusteluissa kielellista tukea tarvitsevan ldaheisen ja talle vieraan
ammattilaisen valillg, jos he pelkadvat yhteisymmarryksen muuten vaarantuvan. Tama toiminta-
tapa vahentaa kehitysvammaisen henkilon itsendisyytta ja vaarantaa itsemadaraamisoikeuden to-
teutumisen. Nthekang & Plessis (2019) puolestaan korostavat, etta asiakkaan ja ammattihenkilon
valistd asianmukaista vuorovaikutusta tulee parantaa, koska se vaikuttaa olennaisesti hoitotyon

laatuun.

Merrells ym. (2018) painottavat, ettd sosiaalinen osallisuus on elintarkea osa hyvaa elamanlaatua,
joka johtaa positiivisiin tuloksiin kehitysvammaisilla henkil6illa. Tdman vuoksi osallisuutta on tar-
keéd edistaa erilaisin toiminnoin. Osallisuuden toteutuminen on riippuvainen kehitysvammaisen
henkilon ja ammattilaisen vuorovaikutuksen onnistumisesta. Jos vuorovaikutus on hyvaa ja kehi-
tysvammainen henkild saa kerrottua toiveensa ja mielipiteensa selkeasti, osallisuuden toetutu-
misen mahdollisuudet ovat hyvat. Merrells ym. (2018) mukaan tulevaisuudessa on tarve tutki-
mukselle ja kehittamiselle, joka keskittyy yha enemman kehitysvammaisten henkildiden danen
kuulemiseen. Leskeldn (2022, 79) mukaan puolestaan ammattilaisten tulee hakea sopivia tapoja
ratkaista vuorovaikutuksen haasteita. Ammattilaisten tulisi kiinnittdd huomiota siihen, millaisia
hyvia, luonnollisia ja toteutettavia keinoja heilla olisi kdytettavissaan vuorovaikutuksen paranta-

miseksi. Kuuluuko lopulta kehitysvammaisen henkilén vai ammattihenkilon aani?
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2.6 Vaestoérakenteen muutos vaikuttaa myods vuokralla-asumiseen
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Tiivistelma

Tassa artikkelissa tarkastellaan miten vaestérakenteen muutos vaikuttaa Petterinkulma Oy:n
vuokra-asuntojen kysyntdan vuoteen 2040 mennessa. Artikkelissa arvioidaan muutosten vaikut-
tavuutta asuntojen maaraan, laatuun ja sijaintiin. Artikkelissa kasitelladn muutoksen vaikutta-
vuutta erityisesti senioriasumiseen. Lisaksi artikkelissa pohditaan miten Petterinkulman tulisi

huomioida toimintaymparistossdan tapahtuvat muutokset strategiassaan.

Johdanto

lisalmen kaupungin vuokrataloyhtion Petterinkulma Oy:n toimitusjohtaja Mikko Kauppinen tutki
Kajaanin Ammattikorkeakoulussa toteutetussa YAMK opinndytetydssaan vaestorakenteen muu-
toksen vaikutuksia Petterinkulman Oy:n asuntojen kysyntdaan vuoteen 2040 mennessa. Tutkimuk-
sen mukaan vdestorakenteen muutoksella on vaikutuksia asuntojen maaraan, sijaintiin ja laa-
tuun. Opinndytetydssa myds pohdittiin, miten Petterinkulman tulisi kehittaa strategiaansa, etta
yhtio sopeutuisi muuttuvaan toimintaymparisté6n. Opinndytetyona toteutetussa tutkimuksessa
selvitettiin Petterinkulman vuokra-asuntojen kysynnan muutosta kolmen erilaisen vaestoskenaa-
rion perusteella. Tutkimuksen mukaan vaestdrakenteen muutos vaikuttaa suoraan Petterinkul-
man asuntojen kysyntdan ja sen seurauksena myds asuntomaaraan, asuntojen laatuun ja asunto-

jen sijaintiin.

Miten lisalmen vdaestomaara muuttuu? Kolme vaihtoehtoista skenaariota

lisalmen vdestékehitys on ollut negatiivista koko 2000-luvun ajan. Vield vuosituhannen alussa
lisalmessa oli 23.113 asukasta. Vuoden 2021 lopussa asukasmaara oli laskenut 20.958 henkil6on.
(Tilastokeskus.) Vuonna 2020 lisalmen kaupunki tilasi aluekehittdamisen konsulttitoimisto MDI

Oy:lta kaupunginosa-alueittaisen nykytila-analyysin ja vaestoskenaarion. MDI:n laatimassa selvi-
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tyksessa esiteltiin kolme erilaista vaestoskenaariota. Ensimmainen skenaario perustui Tilastokes-
kuksen vuoden 2019 vdestéennusteen toteutumista seuraavaan skenaarioon. Kahdessa muussa
skenaariossa tilastokeskuksen ennuste toimi pohjaennusteena, mutta ennusteen taustalla vaikut-
tavia vdestonkehityksen osatekijoitda muutettiin lisalmen kaupungin toimijoiden mielekkdina pi-
tamien oletusten mukaisesti siten, etta skenaarioissa parannettiin lisalmen veto- ja pitovoimaa,
lisattiin maahanmuuttoa seka korjattiin syntyvyytta vuoden 2018 hedelmallisyysluvusta vuosien
2010-2019 keskitasolle. Tilastokeskuksen vuoden 2019 vdestéennusteeseen pohjaavassa ske-
naariossa lisalmen vdesto supistuisi voimakkaasti. Skenaarion toteutuessa lisalmen asukasluku
olisi vuonna 2040 ainoastaan 17.911 henkil6. Toisessa tarkasteltavassa skenaariossa supistumi-
nen olisi maltillisempaa ja vuonna 2040 iisalmelaisia olisi 20.506. henkil6a. Kolmannessa tarkas-
teltavassa skenaariossa vaesto ei enda supistuisi vaan kasvaisi voimakkaasti. Kasvun seurauksena
lisalmen vakiluku nousisi vuoteen 2040 mennessa 23.000 asukkaaseen. (lisalmen kaupungin osa-

alueittainen nykytila-analyysi ja vaestoskenaariot MDI.)

Opinnaytetyona toteutetussa tutkimuksessa Petterinkulman asuntojen kysynnan muutosta tut-
kittiin MDI:n laatimien vaestoskenaarioiden mukaisesti. Tutkimuksen teoreettinen viitekehys oli
tulevaisuudentutkimuksessa. Tutkimuksessa hyodynnettiin skenaariomenettelyn lisaksi myos
muita tulevaisuudentutkimukselle ominaisia menetelmia kuten tulevaisuustaulukoita, megatren-
deja seka hiljaisia signaaleja. Skenaarioiden taustalla tapahtuva vaestérakenteen muutos on glo-
baali megatrendi erityisesti lansimaissa. Sen lisdksi ettd vdestd vanhenee syntyvyyden laskun seu-
rauksena niin se myo6s keskittyy suuriin kaupunkeihin ja niiden ympérille oleviin kehyskuntiin.
Myos yksinasuminen on yleistyva trendi. Yhdenhengen talouksien lukuma&aran ennustetaan jat-
kavan kasvuaan. Perheen perustamista ei enaa pideta itsestddnselvyytena. (Dufva 2022, 22). Yh-
denhengen talouksien maaran kasvun taustalla vaikuttaa yhteiskunnallisten trendien lisdksi las-
keva syntyvyys seka vaeston vanheneminen. Leskeytymisen seurauksena idkkaammilla yli 75-vuo-

tialla ihmisilla yksinasuminen on muita ikdryhmia yleisempaa. (Tilastokeskus.)

Tutkimuksen toteutus ja tulokset

Tutkimuksessa Petterinkulman asukas- ja kiinteistorekisteria tutkittiin numeraalisesti, jolloin las-
kettuja suhdelukuja hyodyntamalla laadittiin Petterinkulmalle kolme erilaista lisalmen vdestora-
kenteen muutosta seuraavaa skenaariota. Petterinkulma omisti vuoden 2021 lopussa 1.380
vuokra-asuntoa, joissa asui 2.058 henkil6a. Tutkimuksen perusteella Petterinkulman asuntojen

kysynta on vahvasti riippuvainen lisalmen kaupungin vaestomaaran muutoksista. Tutkimuksen
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ensimmainen skenaario perustui MDI:n Tilastokeskuksen vuoden 2019 seuraavaan vaestdkehi-
tykseen. Skenaariossa lisalmen vdaestomaara laskisi 17.911 asukkaaseen vuoteen 2040 mennessa.
Vaestomaaran laskiessa heikkenisi myds Petterinkulman asuntoihin kohdistuva kysynta suhteu-
tetun asukasmaaran laskiessa 1.737 henkiloon. Kysynnan ja tarjonnan tasapainottaminen vaatisi,
ettd suhteessa asuntomdarda pienenettdisiin 212 asunnolla. Muutoksen mittakaavaa kuvastaa
se, ettd vahennystarve vastaisi noin kahdeksaa keskimaaraisen kokoista kerrostaloa. Toisessa ske-
naariossa lisalmen vakiluku laskisi 20.506 henkil6dn vuoteen 2040. Tdssa skenaariossa Petterin-
kulmaan kohdistuisi edelleen sopeuttamisen tarve, mutta asuntoja pitdisi vahentdd huomatta-
vasti vdhemman eli 43 asuntoa. Tama vastaisi noin kahta kerrostaloa. Kolmannessa tarkastelta-
vassa skenaariossa lisalmen vaestomaara kdantyisi kasvuun, jolloin myos Petterinkulman suhteel-
linen asukasmaara kasvaisi. lisalmessa oli silloin vuonna 2040 23.000 asukasta ja joista suhteutet-
tuna Petterinkulmalla asuisi 2.231 henkil6. Suhteutettu asuntomaara kasvaisi 119 asunnolla, joka

vastaisi noin 4-5 kerrostaloa.

Skenaarioissa vaestomaaran ja sitd seuraavan asuntomaaran vaihteluvalit ovat hyvin suuria. To-
dellisuudessa vaihteluvali voi olla vield tutkittua merkittavasti suurempikin, silla skenaarioiden
olettamat eivat huomio tulevaisuudentutkimukselle ominaista yllatyksellisyytta, esimerkiksi villid
korttia. Villilla kortilla tarkoitetaan akillisesti tapahtuvaa muutosta, joka on yleensa luonteeltaan
ainutkertainen ja sen ilmaantumiseen liittyy aina yllatyksellisyys. Villeja kortteja on kahdenlaisia.
Ensimmaisen tyypin villin kortin tapahtuman todenn&kdisyys on hyvin pieni. Toteutuessaan sen
vaikutukset ovat kuitenkin huomattavat ja tulevaisuudenkehitys muuttuu merkittavasti. Toisen
tyypin villikortti poikkeaa ensimmaisesta tyypista siten, etta tapahtuma ei valttamatta ole kovin-
kaan yllattava, mutta sita ei haluta huomioida tai siitd ei haluta keskustella. Tapahtuman toden-
nakoisyys on kuitenkin suuri verrattuna ensimmaisen tyypin villiin korttiin. (Rubin 2004). lisal-
messa villi kortti voisi olla esimerkiksi jonkin uuden yrityksen saapuminen kaupunkiin. Yritys toisi
mukaan merkittavasti uusia tyopaikkoja lisdten tydperdistda muuttoa, jolloin lisalmen vaesto-
maara kasvaisi. Villi kortti voisi toimia myds mustan joutsenen tavoin toiseen suuntaan. Esimer-
kiksi toimintaymparistossa tapahtuvan akillisen muutoksen tai jonkin muun syyn seurauksena jo-
kin alueen isoista teollisista tydnantajista lopettaisi toimintansa. Tydpaikkoja katoasi ja merkit-
tdva maara ihmisia muuttaisi tydnperassa pois lisalmesta, jolloin vaestomaara laskisi odottamat-
toman nopeasti antamatta mahdollisuutta varautua muutokseen. Usko olemassa olevan pysy-
vyyteen tekee sokeaksi riskeille. Mustan joutsenen ilmaantumiselle onkin tyypillista sen yllatta-

Vyys ja siita seuraava jarkytys. (Aho, 2020, 35-42.)
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Vaestd vanhenee, onko senioreille soveltuvia asuntoja riittavasti?

Opinnaytetyossa tutkittiin kokonaiskysynnan kehityksen lisaksi vaestorakenteen muutoksen vai-
kutuksia senioriasumiseen. Kaikissa skenaarioissa oli yhteista, etta senioreiden eli yli 65-vuotoia-
nen maara kasvaa merkittavasti. Yli 65-vuotiaiden maarassa ei ollut merkittavia eroja riippumatta
tarkasteltavasta skenaariosta. Ainoastaan ikdryhman suhteellinen osuus muihin ikaryhmiin ver-
rattuna vaihteli. Tilastokeskuksen mukaan lisalmessa oli vuoden 2021 lopussa 5.875 yli 65-vuo-
tista, joista Petterinkulmalla asui 449 henkil6a. Tama vastaa 7,6 prosenttia kaikista lisalmen yli
65-vuotiaista. Senioreiden maara kasvaa tasaisesti ja Tilastokeskuksen vuoden 2019 vdestoen-
nusteen mukaan senioreiden maara olisi suurimmillaan vuonna 2033, jolloin lisalmessa asuisi

6.554 yli 65-vuotiasta. (Tilastokeskus.)

Petterinkulmalla oli vuoden 2021 lopussa 207 senioriasuntoa. Senioriasunnot eroavat muista es-
teettomistd asunnoista siten, ettd yli 65-vuotiaat asunnonhakijat asetetaan etusijalle asukasva-
linnassa. Petterinkulman senioriasuinnoissa asui vuoden 2021 lopulla 169 yli 65-vuotista mika oli
38 % kaikista Petterinkulman yli 65-vuotiasta. Senioreille kohdennettujen asuntojen lisdksi Pette-
rinkulmalla on 280 senioreille soveltuvaa asuntoa. Soveltavuudella tarkoitetaan, ettd asunnot
ovat siind maarin esteettomia, ettad ne soveltuvat myos liikkuntarajoitteisille. Ndita asuntoja ei asu-
kasvalinnassa kuitenkaan kohdenneta erityisesti millekdan tietylle asiakasryhmalle. Hissillisten ta-
lojen lisdksi tallaisia asuntoja ovat rivitalot seka osa kerrostalojen ensimmaisten kerrosten asun-
noista. Ndissd asunnoissa asui vuoden 2021 lopussa 90 yli 65-vuotiasta asukasta mika on 20 %
kaikista yli 65-vuotiasta Petterinkulman asukkaista. Loput 42 % prosenttia eli 190 yli 65-vuotiasta
asui Petterinkulman muissa taloissa. Kasiteltdessa Petterinkulman esteettémia asuntoja on téar-
keda huomioida, etta esteettomyydella ei tarkoiteta laitostasoon verrattavaa asumista. Asunto-
jen saavutettavuus ei kuitenkaan edellytd esimerkiksi portaiden nousua ja myos liikkkumista ra-
joittavia haittoja on voitu vahentaa esimerkiksi matalimmilla kynnyksilla ja tilavimmilla pesuti-

loilla.

Huomion arvoista tutkimuksessa oli, ettd senioriasuntojen tayttdaste vuonna 2021 oli yli 65-vuo-
tiaiden osalta 71 %. Loput senioriasunnoista olivat muiden ikdaryhmien kaytdssa. Muista se-
nioreille soveltuvista asunnoista yli 65-vuotiaiden kadytossa oli ainoastaan 27 % asunnoista. Mui-
den asukkaiden verrattain suuri osuus senioreille suunnattujen tai soveltuvien asuntojen asuk-

kaista johtuu siita, etta asukkaita valitessa senioreita ei ole ollut asunnonhakijoina tai he eivat ole
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ottaneet tarjottua asuntoa vastaan. Tall6in asunnot ovat jouduttu vuokraamaan muille asunnon-

hakijoille tyhjakayton valttamiseksi.

Tilastokeskuksen vuoden 2019 vaestéennusteen mukaan yli 65-vuotiaden maara lisalmessa olisi
suurimmillaan vuonna 2033, jolloin ikdryhman koko olisi 6.554 henkil6d. Taman jalkeen heidan
madransa kaantyisi laskuun. Mikali yli 65-vuotiaiden suhteutettu osuutensa sailyisi nykyisessa 7,6
% niin Petterinkulmalla ikdaryhman maara kasvaisi 449 asukkaasta noin 500 asukkaaseen. Ikaryh-
man kasvun seurauksena senioriasuntojen suhteutettu tayttdaste nousisi, mutta ainoastaan 71
prosentista 79 prosenttiin. Senioreille soveltuvien asuntojen tayttdaste nousisi 27 prosentista 30
prosenttiin. Yleisessa keskustelussa on tuotu esille, ettd senioreille soveltuvista asunnoista syntyy
pulaa tulevaisuudessa. Taman opinndytetyona toteutetun tutkimuksen perusteella tdma ei pida
paikkaansa ainakaan Petterinkulman asuntojen osalta. Tutkimuksen perusteella senioreille suun-
natuissa ja soveltuvissa asunnoissa on runsaasti vapaata kapasiteettia ja eikd kysyntda missaan
vaiheessa ylita tarjontaa. Lisdrakentamisen sijasta kasvavaan kysyntdan voidaan vastata tehosta-

malla asukasvalintaa.

Asumisen preferenssit muuttuvat, millaisia asuntoja tarvitsemme tulevaisuudessa?

Petterinkulman senioreille suunnattujen asuntojen maaraan ja tarpeeseen vaikuttaa asumispre-
ferenssit. Vuokralla asumisen suosion lisddntyminen on voimistuva trendi, mutta yleistyyko se
myos kasvukeskusten ulkopuolella, jossa omistusasuntojen hinnat ovat edullisimpia mahdollis-
taen asunnon oston suuremmalle joukolle ihmisid. Vuokralla-asumisen suosio kasvanut koko
maassa, mutta kehitys on ollut hitaampaa suurten kaupunkien ulkopuolella. Vuokralla asumisen
yleistyminen onkin ollut osittain seurausta kasvavasta muutosta kasvukeskuksiin. Vaeston keskit-
tymisen seurauksena asuntojen hintataso on noussut suurissa kaupungeissa, jonka seurauksena
monille asuminen on mahdollista vain vuokraamisen kautta. (Pellervon taloudellinen tutkimus-
keskus). Petterinkulman asukastilaston mukaan vain suhteellisen pieni osa yli 65-vuotiasta asuu
vuokralla ainakaan Petterinkulman omistamissa asunnoissa. Sdilyttaako omistusasuminen lisal-
messa suosionsa my0s tulevaisuudessa yli 65-vuotiaden paaasiallisena asumismuotona vai kas-
vaako heidan suhteellinen osuutensa myos Petterinkulmalla? Tama on ratkaiseva kysymys arvioi-

taessa senioreille suunnattujen asuntojen riittavyytta tulevaisuudessa.
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Vaestérakenteen muutos keskittdd asumista ja vaikuttaa asuntojen kokoon. Petterinkulman isot
lapsiperheille suunnatut asunnot sijaitsevat lahidissa. Syntyvyyden lasku heikentada naiden asun-
tojen kysyntaa. Perheasuntojen kysynnan kohdistuminen maahanmuuttajille on nakynyt Pette-
rinkulmalla jo viime vuosina. Tulevaisuudessa ndiden asuntojen kysynta on yha enemman maa-
hanmuuton varassa, mikali syntyvyys ei kadanny kasvuun. Asumisen keskittymista lisdda myos va-
eston vanheneminen seka yhteiskunnan muuttuvat asenteet. Ikdantyva vaesto tarvitsee useam-
min palveluita ymparilleen. Tama lisdd muuttoa reuna-aluilta ja 1ahidista kaupungin keskustaan
palveluiden laheisyyteen. Yli 65-vuotialla yksin asuminen on muuhun vaest66n verrattuna ylei-
sempad johtuen erityisesti leskeytymisestd. Myods yhteiskunnan asennemuutos lisdd keskitty-
mistd ja kasvattaa yhdenhengentalouksien maaraa. Perheenperustamista ei enaa pideta itses-
tdanselvyytend mika vaikuttaa asuntojen tilantarpeeseen. Urbaanimpi elamantyyli suosii asu-

mista keskustojen ldheisyydessa. (Pellervon taloudellinen tutkimuskeskus.)

Miten vdestorakenteen muutos tulisi huomioida Petterinkulman strategiassa?

Sopeutukseen kysynnan muutokseen Petterinkulman tulisi kehittda strategiaansa. Palveluiden
laheisyydessa sijaitseviin pieniin ja esteettdmiin asuntoihin kohdistuu tulevaisuudessa nykyista
suurempi kysyntd. Samaan aikaan suurempien asuntojen kysynta reuna-alueilla ja 1ahiGissa las-
kee. Petterinkulman tulisi huomioida muutos strategiassaan siten, ettd mahdollinen uudisraken-
taminen tulisi kohdistaa kaupungin keskustanalueelle. Uudisrakentamisen tulisi olla esteetdnts,
jolloin se palvelisi kaikkia asiakasryhmia, ei pelkastddn senioreja. Asuntojakauman tulisi suosia
pienempia asuntoja, joihin kohdistuu tulevaisuudessa kasvava kysynta. Kiinteistokannan uudista-
misessa tulisi kuitenkin huomioida kokonaiskysynta. Vaestomaaran supistuminen heikentaisi
asuntojen kysyntaa ja aiheuttaisi tyhjakayttoa. Kiinteistokannan uudistamisessa tulisikin huomi-
oida asuntomaaran sopeuttaminen niilla alueilla missa kysynta laskee. Kysynnan ja tarjonnan ta-
sapaino varmistaa kiinteistdjen korkean kayttdasteen, jolloin toiminta on kustannustehokasta

vaikuttaen myos vuokrien suuruuteen.

Petterinkulman tehtavana on ollut sosiaalinen asuntotuotanto. Yhtié omistuksessa on paljon val-
tion tukemia arava-asuntoja. Sosiaalinen asuntotuotanto on vaikuttanut erityisesti vuokriin.
Vuokrat ovat madraytyneet omakustannushinnalla siten, ettd vuokratuotoilla on pystytty katta-
maan aiheutuneet kustannukset. Sosiaaliselle asuntotuotannolle on ominaista, ettd asukasvalin-
nassa etusijalle laitetaan heikoimmassa asemassa olevat asunnonhakijat, joilla olisi haasteita

saada asuntoa vapailta markkinoilta esimerkiksi vahavaraisuuden, sairauksien tai muiden syiden
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seurauksena. (Asumisen rahoitus- ja kehittamiskeskus.) lisalmessa vaestomaara on laskenut koko
2000-luvun ajan mika on vaikuttanut myos Petterinkulman asuntojen kysyntaan laskevasti. Asun-
tojen tyhjakayton valttamiseksi hakijoiden tulo- ja varallisuusrajojen tarkastamisesta on luovuttu.
Taman takia Petterinkulmalla asuu paljon myos sellaisia asukkaita, joilla olisi mahdollisuus hank-
kia vapaarahoitteinen vuoka-asunto yksityiseltd markkinalta. Pelkdstadan sosiaalisen asumisen
nakokulmasta tarkasteltuna Petterinkulman nykyinen asuntomaara onkin liian suuri. Petterinkul-
man omistajan eli lisalmen kaupungin tulisikin paivittaa Petterinkulman tehtavdankuva kaupungin
palvelutuotannossa ja sen jalkeen asettaa tavoitteet yhtion asuntomaaralle. Maaratavoitteiden
asettaminen vaatisi lisdtutkimusta vuokra-asumisen kysynnasta ja tarjonnasta koko kaupungin

alueella huomioiden myos yksityinen vuokramarkkina.

Opinnaytetyona tehdyn tutkimuksen perusteella kysynta heikkenee kaupungin reuna-alueilla ja
|ahidissa sijaitsevien isojen asuntojen osalta. Samaan aikaan pieniin ja esteettomiin asuntoihin
kohdistuu kasvavaa kysyntda kaupungin keskustanalueella. Kiinteistdkannan kehittaminen kysyn-
taa vastaavaksi vaatiikin samaan aikaan sopeuttamista |ahidissa ja uudisrakentamista keskustassa
huomioiden kokonaiskysynta ja tarjonta. Nykyaikaisten, energiatehokkaiden, esteettomien ja oi-
kean kokoisten asuntojen rakentaminen palvelisi kaikkia asiakasryhmia kasvattaen keskustan
elinvoimaa. Kokonaiskysynnan riittavyyden varmistamiseksi olisi kuitenkin luovuttava osista van-
hoja kiinteist6ja, jotka sijaitsevat vaarassa paikassa ja ovat myos kokonsa puolesta epasopivia tu-

levaisuuden tarpeisiin.

Tulevaisuutta ei voi ennustaa, mutta sitd voi ennakoida ja yrittaa ndin varautua tulevaan. Seuraa-
vat kaksikymmenta vuotta antavat vastauksen mika tutkituista skenaarioista onnistui parhaiten
tai epdonnistui vahiten. Toteutuvasta tulevaisuudesta riippumatta kaupungin omistamien
vuokra-asuntojen tulevaisuudesta kannattaa keskustella jo siitdkin syysta, etta kaupungin varalli-

suudesta yli 33 miljoona euroa on sitoutunut Petterinkulman taseeseen.
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3  Palvelujen kehittdminen

3.1 Lean terveydenhuollon asiantuntijaty6n johtamisessa

Ignatius-Eskelinen, Sonja, Terveydenhoitaja (YAMK)-opiskelija, tyéterveyden alueellinen palvelu-
paallikko, Pihlajalinna Ita-Suomi

Leinonen, Rauni, yliopettaja, Kajaanin ammattikorkeakoulu

Tiivistelma

Muuttuva tyoympadristd haastaa terveydenhuollon organisaatioita kehittdm&an toimintaansa ai-
kaisempaa laadukkaammaksi, sujuvammaksi ja tehokkaammaksi. Artikkelin tarkoitus on kuvata
lean-menetelmien soveltuvuutta terveydenhuoltoon ja sen asiantuntijatydn johtamiseen. Lean
on systemaattinen tietoon perustuva tapa kehittda toimintoja sujuvoittamalla prosesseja ja va-
hentamalla hukkaa. Leania voidaan soveltaa terveydenhuollon johtamiseen ja toimintojen jatku-
vaan kehittamiseen filosofisen, jarjestelmien sekd menetelmien tasolla. Terveydenhuoltoon ei
voida maaritelld vain yhta toimivaa lean-menetelman soveltamistapaa, vaan lukuisia lean-mene-
telmia voidaan kayttaa prosessien ja toimintojen kehittamiseen. Terveydenhuollossa lean-johta-
misella tavoitellaan toiminnan tuottavuuden kasvua ja prosessien virtauksen kehittymista. Esi-
henkil6lta lean-johtaminen vaatii valmentavaa johtamisotetta, jotta esihenkild voi kehittdaa tyon
kokonaisuuden sujuvuutta. Valmentava johtajuus on arvostavaa, osallistavaa ja tavoitteellista yh-
teistoimintaa, mika perustuu luottamukseen. Terveydenhuoltoon leania sovellettaessa tulee huo-
mioida toiminnan kokonaisuus yksittdisten menetelmien sijaan, silla tulosten saaminen vaatii pit-
kdkestoista tyoskentelya. Terveydenhuollon toimintaa leanin avulla kannattaa siis kehittaa ensi-
sijaisesti kokonaisuutena yksittdisten ongelmien ratkaisujen sijaan. Tavoitteena tassa artikkelissa
on havainnollistaa kaytannollisten lean-menetelmien soveltamista terveydenhuollon asiantunti-

jatyon johtamisessa.

Johdanto

Tyoterveyslaitoksen hyvinvointia tyosta 2030-luvulla -skenaarioiden (Vaananen, Smedlund, Torn-

roos, Kurki, Soikkanen, Panganniemi & Toppinen-Tanner 2020, 26) mukaan tulevaisuuden tyoela-

massa tyon hallinnan, itsensa johtamisen ja itsen tietoisuuden taidot seka proaktiivisuus korostu-
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vat yha voimakkaammin. Lean on osa terveydenhuollon johtamisotetta, jolla pyritaan vastaa-
maan laadun kehittdmisen, tyon sujuvuuden ja resurssitehokkuuden haasteisiin. (Reponen &
Torkki 2022, 1457.) Lean-ajattelun yleistyminen terveydenhuollon johtamiseen on todettu kehit-
tavan organisaatioiden ketteryytta sekad uudistumis- ja ongelmanratkaisukykya (Heinanen & Joki-
niemi 2020). Tyypillisid piirteitd lean-organisaatioille ovat ennustettavuus, turvallisuuden koke-
mus, joustavuus tyon kuormitusvaihteluissa seka henkiléston kyky havaita organisaatio laajana

kokonaisuutena (Reijula 2017, 25).

Lean johtamistapa on mahdollisuus kehittdd tyoelaman muutoksissa tyon hallinnan kokonai-
suutta (Reponen & Torkki 2022, 1457). Kokemus tydn sujumisesta voidaan maaritella tyon hallin-
nan tunteeksi (Joensuu 2019). Tyon hallinta tarkoittaa tyontekijan mahdollisuuksia ja menetelmia
vaikuttaa omiin tydolosuhteisiin ja tydhon (Porkka 2016). Tyon hallinta liittyy tydhyvinvoinnin ko-
konaisuuteen. Tydhyvinvointi voidaan maaritella tyon ja sen mielekkyyden, turvallisuuden, hyvin-
voinnin ja terveyden kokonaisuudeksi. (Pehkonen, Horppu, Turunen, Ojajarvi, Toivio & Juvonen-
Posti 2019, 11.) Tyohyvinvoinnin kokemus taas vaikuttaa myodnteisesti tyon tehokkuuteen ja tuot-
tavuuteen (Eskelinen, llmakunnas & Kuula 2022, 1, 23), jotka ovat myds leanin tavoitteita. Tdman
artikkelin tarkoitus on kuvata lean-menetelmien soveltuvuutta terveydenhuoltoon ja sen asian-
tuntijatyon johtamiseen. Tavoitteena on havainnollistaa kdaytannollisten lean-menetelmien sovel-

tamista terveydenhuollon asiantuntijatyon johtamisessa.

Leanin periaatteita terveydenhuollossa

Lean voidaan maaritelld tehokkuuden edistdmisen ja resurssien jarkevan kdaytén menetelmaksi.
Asiakaslahtdisyys, henkiloston osallisuus seka laadunhallinta ovat yhté keskeisia asioita kuin pro-
sessien sujuvuus tai hukan poistaminen. (Heinanen & Jokiniemi 2020.) Lean tarkoittaa prosessiin
tai tehtdavaan tarvittavan ajan lyhentdamistd ja muuttamista aikaisempaa ennustettavammaksi
(Torkkola 2015, 12). Lean-menetelma voidaan maaritelld myos systemaattiseksi, tietoon perustu-
vaksi tavaksi kehittdd toimintaa sujuvoittamalla prosesseja ja vahentdamalla turhaa tyota (Lean-
menetelma on tullut terveydenhuoltoon 2020; Reponen, Rundall, Shortell, Blodgett, Juarez, Jo-
kela, Makijarvi & Torkki 2021). Lean-johtamisen tausta on teollisuudessa, mutta menetelmia so-

velletaan muun muassa terveydenhuollon toimialalle (Reponen & Torkki 2022, 1457).

Yksinkertaistaen Leanin maaritelma voidaan jakaa kolmeen eri tasoon filosofisen tason, jarjestel-

matason sekd menetelma- ja tydkalutason avulla (kuvio 1). Filosofisen tason maaritelma on laajin,
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ja se tarkoittaa Leania yleisena ajattelutapana. Alemmilla tasoilla Lean maaritelldan yksityiskoh-

taisesti tuotantojarjestelmiin tai yksittaisiin menetelmiin kuuluvana asiana. (Meurman 2022.)

‘ 1. Filosofinen taso: Filosofia, kulttuuri, arvot, elaman- ja ajattelutapa

‘ 2. Jarjestelmataso: Parannusmenetelma, laatujarjestelma, tuotantojarjestelma

q 3. Menetelma- ja tyokalutaso: Menetelmat, hukan poistaminen

Kuvio 1. Leanin maarittely kolmella tasolla (mukaillen Meurman 2022)

Kaizen on madritelty jasentyneeksi, toistuvaksi ja osallistavaksi pyrkimykseksi kohti jatkuvaa pa-
rantamista (Jacobson, McCoin, Lescallette, Russ & Slovis 2009, 1342), joka menetelmana voi no-
peuttaa prosesseja ja saada aikaan jatkuvaa muutosta (Schwarz, Nielsen, Stenfors-Hayes & Has-
son 2017, 969). Jatkuvan kehittamisen tavoitteena on tyon ja prosessien kehittaminen, jolloin
pyritdan yha parempaan suoriutumiseen. (Heindnen & Jokiniemi 2020, 1224-1228.) Leanin peri-
aatetta voidaan kuvata myds jatkuvan parantamisen asenteena, jolloin paivittdin pyritdaan yha
laadukkaampaan suoritukseen (Torkkola 2015, 221). Leanin perusperiaatteet on kuvattu tiiviste-

tysti jatkuvan kehittamisen periaatetta mukaillen kuvioon 2.

Arvon maarittaminen
Asiakkaan kannalta

Jatkuva parantaminen
prosessissa - pyrkimys
taydellisyyteen

Imuohjauksen

periaate - tehd&dn s iRt

asiakastarpeen
mukaan

Kuvio 2. Leanin prosessien perusperiaatteet (mukaillen Suneja & Suneja 2017, 20-25)
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Terveydenhuollossa sovellettavia lean-menetelmia

Terveydenhuollossa voidaan hyddyntaa useita lean-menetelmia toimintojen ja prosessien kehit-
tdmisessa. Olennaista organisaation kehittymiselle on lean-ajattelun omaksuminen. (Reijula
2017, 25; Reijula & Tommelein 2012, 140.) Leanin avulla kehityskohteita tunnistetaan ja niita rat-
kaistaan systemaattisesti. Tydmaaria ja -kokonaisuuksia tulisi pyrkia ennakoimaan (Kalliomaki-Le-
vanto, Ukkonen & Kalakoski 2016, 59). Tyypillistd on hyodyntda esimerkiksi visuaalisuutta ja re-
aaliaikaisia kehittamiskohteiden ratkaisumenetelmia. Leanissa olennaista on kohdentaa voima-
varat arvoa tuottaviin tekijéihin ja vahentaa hukkaa. Lean-tydskentelytavassa tuodaan esille yh-
teinen paamaara, tavoitteet ja mittarit. Leania kayttavissa organisaatioissa henkildéston kunnioi-
tus ja valmentajuus muodostavat johtamisen periaatteet. Ihmisten kunnioittaminen ja arvosta-
minen seka osallistaminen prosesseihin ja kehittyminen mahdollistaminen ovat tarkeitad periaat-

teita (Torkkola 2015, 221-225).

Jatkuvan kehittamisen periaatteen, virtaustehokkuuden lisddamisen ja erilaisten lean-menetel-
mien ldhtokohtana on hukan minimoiminen. Leanissa keskitytdaan tyonteon tekemiseen tehok-
kaalla tavalla. Tyoprosessien kehittaminen virtaavaksi auttaa maksimoimaan asiakkaalle tuotetun
tyon arvon seka poistamaan hukkaa. Kaikessa tydssa pyritdan talldin tuottamaan arvoa ja mini-
moimaan hukkaa. (Suneja & Suneja 2017, 199; Torkkola 2015, 25). Leanissa kaikki tehty tyé maa-
ritelladnkin hukaksi, mikali se ei tdyta asiakastarvetta eikd tuota arvoa. Terveydenhuollon lean-
ajattelussa voidaan eritelld kahdeksan hukkakategoriaa: odottaminen ja etsiminen, liikkkuminen
ja siirtyminen, siirrot ja kasittelyt, turha tyo, ylituotanto, virheet, ylisuuret varastot seka luovuu-

den ja osaamisen hyddyntamatta jattaminen (Reijula 2017, 22-25).

Visuaalisuus eli jidoka on yksi leanin perusperiaate. Visuaalisten leanin menetelmien on todettu
edistavan tydohon kohdentamista (Ipsen, Gish & Poulsen 2015, 9), ja ne auttavat tekemaan naky-
vaksi prosessien haasteita, esimerkiksi tyon kuormitushuippuja (Torkkola 2015, 48). Visuaalisuu-
della pyritdan siihen, etta tyon sujumisen kannalta olennaisen tiedon saaminen on helppoa ja
tieto on havaittavissa yhdella silmayksella. Visuaalisuus on tehokkain tapa viestimiseen, silla kuva
antaa nopeasti yhtendisen mielikuvan kokonaisuudesta ja auttaa havainnollistamaan prosessien
sujumisen tai sen haasteet. (Torkkola 2015, 49-50.) Visuaalisen johtamisen osalta erityisesti tii-
meissa voidaan hyodyntaa lean-pikapalavereita visuaalisten menetelmien avulla (Suneja & Suneja

2017, 203).
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Asiantuntijaty6ssa visualisoinnissa voi kokeilla esimerkiksi kanban-tauluja (Torkkola 2015, 50).
Kanban koostuu sarakkeista ja niihin maaritellyista tyotehtavista. Kanbanissa on vahintdan kolme
saraketta: tehtdvat, kaynnissa olevat tyot ja tehdyt tyot. Sarake kuvaa siis tydprosessia eri vaihei-
neen ja tehtavat siirtyvat sarakkeesta toiseen kanban-taululla tyon edetessa. (Lehtonen, Tuomi-
vaara, Rantala, Kansala, Mékild, Jokela, Konnola, Kaisti, Suomi, Isoméaki & Ylitolva 2014, 8.) Su-
nejan ja Sunejan (2017, 104) mukaan visuaalinen kanban toimii itsessdan prosessin seuraavan

tyovaiheen kdynnistajana.

Visuaalisessa prosessiajattelussa olennaista on hahmottaa kokonaisuus, |0ytda mitattavat maa-
reet ja kuvata nykytilaa esimerkiksi uimarata- tai arvovirtakaaviolla (Torkkola 2015, 129-131). Vi-
suaalisena menetelméana arvovirtakartta tekee nakyvaksi arvon tuottamisen kokonaisuuden eri
toimijoiden ndkokulmat. Arvovirtakartan avulla hahmotetaan kokonaisuus visuaalisesti, tunniste-
taan mahdolliset haasteet ja suunnitellaan toimivat kehittdmisehdotukset. (Heindnen & Jokiniemi
2020, 1227.) Value Stream Mapping eli arvovirtakuvaus auttaa siis visualisoimaan ja konkretisoi-
maan prosesseja (Suneja & Suneja 2017, 198). Tydkalu auttaa tunnistamaan arvoa tuottavan toi-
minnan seka tunnistamaan konkreettisia kehittamistarpeita ja tunnistamaan hukan aiheuttajia.
Keskiossa on asiakas ja hanen tarpeensa, jolloin maaritellaan, milla palvelulla asiakastarve tyydy-
tetdan (output). Prosessista tehdddn suunnitelma, eli maaritelldan toimenpiteet, tarvittavat re-
surssit riittavalla tasolla halutun palvelun tuottamiseksi. Taytyy myos tarkastella prosessiin tarvit-
tavia syotteita (input) eli esimerkiksi tietoa tai tarvikkeita, joita tarvitaan ja kuinka ne hankitaan.

(Torkkola 2015, 129-134.)

PDCA-sykli on usein kaytetty lean-tyokalu, jolla tunnistetaan kehityskohteita ja ratkaistaan niita
systemaattisesti (Heindnen & Jokiniemi 2020, 1226). PDCA-sylia eli Demingin kehalld kuvataan
toistuvaa toimintojen kehittdmist4, jolla voidaan edistda suorituskykya. Sykli sisaltaa vaiheet plan-
do-check-act. Suunnitteluvaiheessa idea kuvataan kehittamissuunnitelmaan. Toteutusvaiheessa
tehddan kdytannodssa esimerkiksi muutoksia toimintaan. Mittaus- ja arviointivaiheessa tarkiste-
taan valittujen mittareiden osoittamat muutokset ja arvioidaan tulokset. Viimeisessa vaiheessa
paatetaan, miten muutos otetaan kayttoon. Kehittymisen ollessa jatkuvaa, sykli alkaa aina alusta
uudestaan. PDCA-keha on parhaimmillaan jatkuvaa toimintaa tyoyhteisdssa. (Torkkola 2015, 39—

42.)

Ongelmanratkaisun menetelma A3 perustuu PDCA-ajatteluun (LEAN-sanasto 2022). A3 on struk-

turoitu ja standardoitu jatkuvaan kehittamiseen perustuva interventio haasteiden ratkaisemiseen
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ja raportointiin. A3:ssa tulokset raportoidaan vakioidulla tavalla: otsikko, taustatieto, tavoitteet,
nykytila, analyysit, suunnitelma, vastuuhenkil6t ja aikataulut. A3-menetelman kaytté on keskei-
nen tavoite haastaa henkildstda rikkomaan raja-aitoja, menemaan epamukavuusalueelle ja etsi-
maan vastauksia. Toistaminen tekee mallista yhteisollisen tavan ajatella, jolloin voidaan tehda
satunnaisten muutosten sijaan onnistuneita tasmallisia muutoksia, joiden vaikutuksia voidaan

osoittaa mittareiden avulla. (Torkkola 2015, 32—-34.)

Ylimaardisen tyon vahentdmiseen Lean-periaatteilla kdytetdan standardointia (Torkkola 2015,
149). Standardoidut ty6ohjeet eli vakioitu tyo tarkoittavat kirjallisia ohjeita, joissa maaritetdan
tyontekijan roolit suhteessa tyotehtavaan. Lisdksi tyoprosessien tarkeimmat vaiheet kuuluvat tar-
vittaessa standardointiin. (Suneja & Suneja 2017, 201.) Leanin perustana ovat siten vakioidut pro-
sessit, joiden mukaan tyoyhteisossa toimitaan (Heindnen & Jokiniemi 2020, 1224). Toiminta suun-
nitellaan sujuvaksi ja ennustettavaksi (Torkkola 2015, 127). Ty6ohjeiden ja prosessien selkeytta-
misen tulee olla jatkuvaa toimintaa (Heindnen & Jokiniemi 2020) ja asiakkaiden tulee olla tervey-

denhuollon tyoprosessien keskitssa (Suneja & Suneja 2017, 22).

Tyon sujuvuuden kehittamisen tyovalineena kaytetdan myos 55-menetelmaa toimivan tyoympa-
ristdn organisointiin ja yllapitdmiseen. Tavoitteena on vahentaa hukkaa ja pienentaa vaihtelua,
eli nopeuttaa virtausta ja asioiden ldpimenoaikoja. 55-koostuu vaiheista sort (lajittele), set in or-
der (jarjesta), shine (siivoa), standardize (standardoi) ja sustain (yllapida). (Suneja & Suneja 2017,
198.) Juurisyiden etsinnassa 5x miksi -menetelmalld voidaan havainnollistaa ja auttaa ymmarta-
maan asioiden taustat. Menetelmassa valitaan ongelma, kysytaan viidesti miksi-kysymys ja jatke-

taan asian selvittamista tarvittaessa lisakysymysten avulla. (Viisi kertaa miksi 2021.)

Lean terveydenhuollon johtamisessa

Terveydenhuollossa lean-johtamisella tavoitellaan toiminnan tuottavuuden lisdamistd (D’And-
reamatteo, lanni, Lega & Sargiacomo 2015, 1197) ja prosessien virtauksen kehittymista (Pok-
sinska 2010, 334). Torkkolan (2015, 60—62, 225) mukaan lean-johtamisessa on tarkeaa kehittaa
virtausta tyolle. Asiantuntijatyon virtauksen kehittamiselld on tarkeda optimoida tyon tekeminen,
hyvaksya vaihtelun rajat ja pyrkid minimoimaan keskeytykset tyossa. Resurssit tulee suunnata
tyon tekemiseen. Organisaatiotason kannalta yhteisen tyon rytmin ja priorisoinnin merkitys ko-

rostuu tiimityossa. Leanin toimintakulttuurin mukaisesti tyossa tehtavat paatokset ja priorisointi
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perustuvat tietoon, jolloin paatoksentekoon kadytetddan enemman aikaa mutta lyhennetaan sa-

malla toteutukseen kuluvaa aikaa.

Yhteinen toiminnan kehittdminen on tarkeda tyon hallinnan kaytantojen kehittamiseksi (Kallio-
maki ym. 2016, 60). Leivosen (2020, 101) mukaan terveydenhuollon tyotiimissa, joka sitoutuu
leanin jatkuvan parantamisen periaatteisiin, korostuu moniammatillisen tiimin vuorovaikutus, yh-
teisten pelisddantéjen noudattaminen ja omasta tyoroolista vastuunottaminen. Lean-ajattelu vaa-
tii koko tiimilta tiimiajattelun, jatkuvan kehittamisen, tavoitteiden asettamisen ja mittaamisen

seka systemaattista toimintaa korostavan kulttuurin omaksumista (Maijala 2019, 84).

Torkkolan (2015, 59) mukaan lean-johtamisen menetelmin tyoprosesseja virtaviivaistetaan, jol-
loin kiire tydssa vahenee. Tyohyvinvointi korreloi tuottavuuden kanssa, eli hyvinvointia tukeva
tyokulttuuri tukee tyossa selviytymista. (Puttonen, Hasu & Pahkin 2016, 9, 11, 21, 24). Lean-me-
netelmien avulla toteutettava toimintojen jatkuva parantaminen vaikuttaa tyoyhteison toimivuu-
teen, sujuvoittaa toimintaa ja mahdollistaa tydarkea helpottavat kehittamiskokeilut. Onnistumi-

set motivoivat jatkamaan jatkuvan parantamisen toimintatapaa (Leivonen 2020, 101.)

Esihenkilon valmentava johtajuus

Johtaminen on keskeisin organisaation tai yrityksen toimintaa ohjaava tekija (Jarvinen 2015, 13)
ja johtajuus ilmenee suunnan ndyttamisend, vastuun ottamisena, luottamuksen muodostamisena
seka kykyna tehda paatoksia (Alajoki 2016, 15). Johtaminen voidaan maaritelld myos vuorovai-
kutusprosessina, jonka avulla yksil6t tai tiimit saadaan toimimaan siten, ettd organisaation aset-
tamiin tavoitteisiin pdastaan (Salmimies & Ruutu 2013, 14). Leanin mukainen ajattelu edellyttaa
johtajalta valmentavaa tydotetta, jotta esihenkil6 voi kehittda tyon kokonaisuuden sujuvuutta
(Heindnen & Jokiniemi 2020; Torkkola 2015 229). Leanin periaatteiden mukaisesti tyéskenteleva
esihenkil6 toimii valmentavana mentorina auttaen tydntekijaa paikallistamaan haasteiden perim-
maisen syyn. Olennaista on saada tyontekija tarkkailemaan kriittisesti omaa tyotaan, jolloin voi-

daan pohtia ty6ta ja sen tekemista viela jarkevammin hukkaa vahentaen. (Reijula 2017, 25.)

Valmentava johtajuus on arvostavaa, osallistavaa seka tavoitteellista yhteistoimintaa, joka perus-
tuu luottamukseen (Berg & Karlsen 2016). Vuorovaikutteisuuden tavoitteena on tuottaa myon-

teisid muutoksia tiimin tyotoimintaan (Naudae 2018, 7). Johtamisessa hyédynnetdan tiimin eri-



59

laisuutta ja kehitetdan yhteistyotd systemaattisesti asetettujen tavoitteiden saavuttamiseksi (Ris-
tikangas & Ristikangas 2015, 12, 16). Laadukkaat tiimioppimisen rakenteet mahdollistavat toimin-
nan kehittdmisen ja kehittymisen (Leppdnen & Rauhala 2012, 256). Yksilon tydsta suoriutuminen
vaikuttaa koko tyotiimin tyon tulokseen. Yksilon tyon sujuvuuden lisddaminen edellyttaa selkeita
tavoitteita, onnistunutta tyonjakoa seka toimivaa yhteisty6ta ja avointa kommunikaatiota tydyh-

teisOssa. (Markkula 2011, 84-86.)

Lean asiantuntijatyon johtamisen tukena

Leanin prosessien implementoinnin tulee olla suunniteltu kokonaisuus, jonka tavoitteena on su-
juvan tyon mahdollistaminen. Johtamisessa on huomioitava seka ihmisten etta asioiden johtami-
nen (Syvajarvi & Pietildinen 2016, 13), silla motivoiva ja kannustava ilmapiiri ovat sujuvan tyos-
kentelyn ja tydhyvinvoinnin edellytys (Markkula 2011, 84). Haslen, Bojesen, Langaan ja Brammin-
gin (2012, 845) mukaan lean-johtamisella voi olla joko mydnteinen tai kielteinen vaikutus tyénte-
kijan hyvinvointiin, mikd todennakoisesti johtuu lean-kdytantdjen ja menetelmien vaihtelevista
kayttotavoista. Hyvinvointi tyossa kehittyy hyvan johtamisen ja esihenkilotyon, tydon organisoin-
nin, tyoyhteison pelisdantdjen, osaamisen vuorovaikutuksen ja myonteisen yrityskulttuurin tu-
ella. (Manka, Hakala, Nuutinen & Harju 2010, 7-9.) Reijula (2017, 24-25) korostaa lean-ajatte-
lussa tarkeimmaksi tyontekijoiden kunnioituksen leanin kehittamisprosesseissa. Leanin periaat-
teen mukaan tyontekijoiden tehtdvana on kehittda tyota ja esihenkilon tehtava on ihmisten tu-

keminen kehittymisessa (Torkkola 2015, 113).

Kun lean-kulttuuria implementoidaan terveydenhuoltoon, tulee asiaa tarkastella kokonaisuutena
yksittdisten menetelmien sijaan (Poksinskan 2010, 334-335). Heindsen ja Jokiniemen (2020) mu-
kaan leanin menetelmia on helppo kayttaa terveydenhuollossa, mutta tulosten saaminen vaatii
tavoitteellista kehittdmisty6td. My6s Suneja ja Suneja (2017, 18—-19) korostavat leania periaat-
teena yksittaisten menetelmien sijaan, jolloin toimintaa kannattaa kehittaa ensisijaisesti kokonai-
suutena yksittdisen ongelman ratkaisun sijaan terveydenhuollon johtamisessa ja asiantuntijatyon

johtamisessa.
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3.2 Valmentava johtaminen digipalvelujen kdytto6notossa

Tiirola, Saila, apulaispalveluesihenkild, sairaanhoitaja (AMK), sairaanhoitaja (YAMK)-opiskelija,
Sosiaali- ja terveysalan kehittdminen ja johtaminen, Kajaanin ammattikorkeakoulu

Huhtala, Saija, tuntiopettaja, TtM, Kajaanin ammattikorkeakoulu, Master School

Tiivistelma

Artikkelin aiheena on valmentava johtaminen digipalvelujen kdyttdonotossa. Valmentavan johta-
misen periaatteiden mukainen toiminta on tavoitteena organisaatiossa ja toimintakulttuurin ha-
lutaan olevan osallistavaa ja vuorovaikutteista. Digipalvelun kdyttéonotto edellyttdd muutosta
tyoyksikossa ja haastaa oppimiseen ja kehittymiseen. Valmentavan johtamisen periaatteiden mu-
kaisilla voimannuttavilla ja mahdollistavilla toimintatavoilla voidaan tukea oppimisen kehitty-

mistd muutoksessa ja ohjata osaamista yhteista tavoitetta kohden.

Artikkelin tavoitteena on edistda tietoisuutta siitd, miten valmentavalla johtamisella voidaan tu-
kea muutoksen lapivientia, joka liittyy digitaalisten palveluiden kdyttoonottoon. Artikkelin tarkoi-
tuksena on kuvata aikaisempaan tutkimustietoon perustuen valmentavan johtamisen periaattei-
den toteutumista organisaation muutoksessa kohti digitaalisia palveluja. Valmentava johtaminen
ilmenee muutoksen lapiviemisessa vuorovaikutuksen kautta. Vuorovaikutus toteutuu yhteisén
tasolla eri ihmisten kesken ja yksilotasolla esihenkilon ja tyontekijan valisissa kohtaamisissa. Val-
mentavaa johtamista tukevia osaamisen kehittdmisen menetelmiad ovat yhteiskehittdminen ja

osallistuminen.

Johdanto

Toimintaympariston nopea muuttuminen lisddantyvien digitaalisten palveluratkaisujen suuntaan
edellyttdd muutosta: uuden oppimista ja toisaalta oppimista pois vanhoista kdytannoista. Uusien
toimintatapojen kayttoonotto haastaa oppimiseen ja kehittymiseen. Oppimisen tukemisessa ja
muutoksen johtamisessa on todettu nykyaikaisten johtamismallien ja tulosten vililld olevan yh-
teyttd. Yksi nykyaikaisista johtamisen malleista, valmentava johtajuus, on yhdistetty potilastur-
vallisuuteen, ammatilliseen tyytyvdisyyteen ja hoidon laatua parantaviin tekijéihin (Moraes ym.
2021, 2). Valmentavan johtamisen ominaisuuksia omaava johtaja ymmartaa vuorovaikutuksellis-

ten kohtaamisten merkityksen ja mahdollistaa oppimista kohti yhteista tavoitetta.
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Artikkelin tavoitteena on edistada tietoisuutta siita, miten valmentavalla johtamisella voidaan tu-
kea muutoksen lapivientia, joka liittyy digitaalisten palveluiden kayttéonottoon. Artikkelissa val-
mentavan johtamisen periaatteita tarkastellaan Ellingerin ja Bostromin (1999) tutkimuksessa saa-
tujen, valmentavan johtajan keskeisten ominaisuuksien mukaan. Tutkijoiden mukaan valmenta-
van esihenkilon voimaannuttavat ja mahdollistavat toimintatavat edistavat oppimisen tukemista.
Uutelan (2019, 137) mukaan valmennuksellisuus ei ole yksittaisid toimintoja, vaan kokonaisval-
tainen tyoote. Artikkelin tarkoituksena on kuvata aikaisempaan tutkimustietoon perustuen val-
mentavan johtamisen periaatteiden toteutumista organisaation muutoksessa kohti digitaalisia
palveluja. Digitaalisten palveluratkaisujen kehittdminen ja valmentavan johtamisen mukainen toi-
minta on kirjattu organisaation strategiassa tavoiteltaviksi asioiksi ja toimintakulttuurin halutaan
olevan osallistavaa ja vuorovaikutteista. (Kainuun hyvinvointialueen strategia 2022-2025,

2022.)

Valmentavan johtamisen periaatteet

Valmentavan johtajuuden juuret ovat 1950- luvulla coaching-menetelmassa urheilumaailmassa
(Ristikangas & Ristikangas 2017, 21). Valmentavassa johtajuudessa viitataan esihenkilon ja hanen
alaistensa vuorovaikutussuhteeseen, jossa tarkoituksena on tyontekijan mahdollisuuksien va-
pauttaminen, kyvykkyyden edistdminen ja oppimaan auttaminen ja taten seka tyontekijan etta
organisaation suorituskyvyn parantuminen (Makel3, Viitala, Tanskanen, Santti & Uotila 2013, 11).
Valmentava johtaminen on saanut jalansijan myos julkisessa terveydenhuollossa, koska sen ta-
voitteena on parantaa tyoryhmien suorituskykya. Sitd pidetdan uutena suuntana myos tervey-

denhuollon organisaatioille. (Moraes ym. 2021, 2.)

Ellinger ja Bostrom (1999, 758) saivat tutkimuksessaan 13 kdyttaytymisen mallia, jotka edistavat
oppimisen tukemista. Tutkijat maarittelivat valmentavaa johtamista esihenkilon kayttaytymiseen
pohjautuen. Esihenkilot kdyttivat seka voimaannuttavaa roolia (empowering cluster) etta helpot-
tavaa roolia (facilitating cluster) esihenkilotyéssdan. Esihenkilon voimaannuttava kayttaytyminen
ilmeni, ettad esihenkild esitti kysymyksia tydntekijoille, jotta he itse ajattelisivat asioita, toiseksi
esihenkil6 toimi resurssina, joka poisti mahdollisia oppimisen esteitd, kolmanneksi han antoi vas-
tuuta tyontekijoille ja neljantena esihenkilo oli taustalla, mutta ei tarjonnut suoria vastauksia.
Helpottavan/mahdollistavan esihenkilén rooli ilmeni palautteen antamisena, palautteen pyyta-

misenad, keskustelemalla asioita lapi yhdessa seka luomalla ja tarjoamalla oppimisymparisto. Esi-
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henkild my06s asettaa odotuksia ja tiedottaa niistd, asettuu toisen nakékulmaan, laajentaa tyon-
tekijoiden nakdkulmaa nahda asioita laajemmin, kdyttaa esimerkkeja ja lisdksi ottaa toisia mu-
kaan oppimista helpottamaan. (Ellinger & Bostrom 1999, 758-760.) Valmentavan johtamisen pe-
riaatteita omaava esihenkil® toimii siis vuorovaikutuksessa alaistensa kanssa motivoiden ja roh-

kaisten seka auttaen oppimaan.

Uutelan (2019, 137) vaitostutkimuksen mukaan valmentavan esihenkilén rooli ei ole erillinen,
vaan valmennuksellisuus on kaikessa esihenkilotydssa mukana oleva toimintatapa ja taten koko-
naisvaltainen tydote. Valmentavan esihenkilotyon keskeinen vuorovaikutuksen tarkoitus on tyén-
tekijoiden kehittaminen ja oppimaan auttaminen, joka tapahtuu yhdessa tekemisen avulla (Uu-
tela 2019, 50). Johtamistehtavissa johtaja on perustan luoja ja kohtaaja, vuorovaikuttaja ja yh-
dessa kehittymisen mahdollistaja (Ristikangas & Ristikangas 2017, 26). Valmentavuutta voidaan
liittaa myos yhteison tai ryhman nakokulmaan, jolloin johtamistaitojen joukko ilmenee avoimena
kommunikointina, tiimien suoriutumisena yksil6ita vahvemmin, ihmisten arvostamisena ja tyo-
ympaériston kompleksisuuden hyvaksymisend (Makeld ym. 2013, 14). Organisaation kehittyminen
kohti valmentavaa johtamisen kulttuuria pitdisi ndkya johtamisteoissa ja henkiloston keskinai-
sessa vuorovaikutuksessa. Valmentavassa kulttuurissa asenneilmasto muuttuu tietdmisesta yh-

dessa tekemisen arvostamiseen ja korostamiseen. (Ristikangas & Ristikangas 2017, 270.)

Valmentava johtaminen ja digihoitopolun kaytt66notto

Digihoitopolun kaytté6nottoa mahdollistavissa tekijoissd organisatorisiin ja tyoyksikkotasoisiin
mahdollistajiin sisdltyi muun muassa johtamiseen, resurssointiin, oppimiseen, yhteistyéhon, osal-
listumiseen ja tiedon jakamiseen liittyvid toimintoja. Kdytannon tasolla johtajan koettiin toimivan
digipalvelun puolestapuhujana, perehdyttdjana (Jarva ym. 2022) ja palautteen antajana ollen it-
sekin innostunut asiasta (Heijsters ym. 2022). Johtajalla tulee olla tietoa digitaalisesti toteutetta-
vista hoidon osa- alueista myos itselldan (Yli-Leppala, Hammarén, Jarva, & Kanste 2023). Héan
myos mahdollistaa resurssien kdyttoonoton (Jarva ym. 2022), luottaa ammattilaisten patevyy-

teen ja antaa vastuuta (Hope Kolltveit ym. 2017).

Digitaalisten palvelujen ottaminen kayttoon terveyspalveluissa edellyttdd muutoksessa johta-
mista. Valmentavan johtamisen periaatteita iimenee johtamisen eri tasoilla. Perustan luojana val-

mentava johtaminen ilmenee ylemman johdon tietoisuutena interventiosta ja tuen osoittami-
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sena interventiota kohtaan. (Jarva ym. 2022; Hope Kolltveit ym. 2017.) Ylemman johdon tietoi-
suus ja tuki ilmenee siing, ettda muutoksesta viestitdaan avoimesti lapi organisaation ja mahdollis-
tetaan resursseja esimerkiksi antamalla aikaa ja henkilostoa (Kujala, Horhammer, Ervast, Kolanen
& Rauhala 2018, 232). Yhdessa kehittymisen mahdollistajana tyoyksikkotasolla johtaja luottaa ja
antaa vastuuta tyontekijoille. Tarkeaa on sitouttaa ja ottaa mukaan tyontekijoita palvelun suun-
nitteluun ja kehittdmiseen (Kujala, Horhammer, Heponiemi & Josefsson 2019). Valmentavan joh-
tajan toiminnassa ilmeni oppimisen mahdollistaminen ottamalla myds muita mukaan (Ellinger &
Bostrom 1999, 758), joka voi tarkoittaa digipalveluiden kehittamisessa esimerkiksi yhteissuunnit-
telua monialaisesti ja digivastuuhenkilon nimedmista. Kayttéonotettavan intervention puolesta-
puhujana toimiessaan vastuuhenkild mahdollistaa myds toisten oppimisen ja siten syntyy jaettua
johtajuutta. Digipalveluiden kayttoonotossa lahijohtajan rooli on merkityksellinen (Kujala ym.
2018, 233), mutta myds han tarvitsee ylemman johdon kannustuksen ja tuen. Tyoyksikossa teh-
tava kehittamistyo tehdaan yhteissuunnittelulla ja jokaisen osallistuminen kehittamisryhmiin
mahdollistetaan. Lahiesihenkild on itsekin mukana ryhmissa valmentajana, kannustaen ja moti-

voiden henkilékuntaa. Hanen roolinsa on fasilitoida kehittamista ja olla mukana tiimeissa.

Johtopaiatokset

Artikkelin tavoitteena oli edistaa tietoisuutta siitd, miten valmentavalla johtamisella voidaan tu-
kea muutoksen lapivientia, joka liittyy digitaalisten palveluiden kdyttdonottoon. Johtop&datoksina
todetaan, ettd valmentava johtaminen ilmenee muutoksen lapiviemisessa vuorovaikutuksessa
seka yhteison tasolla eri ihmisten kesken, ettd esihenkilon ja tyontekijan valisissa kohtaamisissa.
Valmentavaa johtamista tukevia osaamisen kehittamisen menetelmia ovat yhteiskehittdminen ja

osallistaminen.

Vaikka valmentava johtaminen Ellingerin ja Bostromin (1999, 758) mukaan personoituu johtajan
toimintoihin, sitd voidaan tarkastella yhteison tasolla ilmenevina piirteitd, jolloin se tarkoittaa esi-
merkiksi avointa kommunikointia ja ihmisten arvostamista organisaatiossa, jossa ryhmat suoriu-
tuvat yksil6tasoa vahvemmin (Makela 2013, 14). Digipalvelun kdytté6notossa merkityksellista oli
johdon tuki. Ylimman johdon kiinnostus ja tuki interventiota kohtaan luo edellytykset muutok-
selle (Hope Kolltveit ym. 2017). Mahdollisuuksien luojana ylimmalla johdolla on selkea visio muu-
toksesta (Yli-Leppala ym. 2023; Kujala ym. 2019). Tuki interventiolle ilmenee muun muassa re-
surssien mahdollistamisena, joka taas edellyttda tietoa interventiosta ja tiedon jakamista lapi or-

ganisaation (Heijsters ym. 2022; Kujala ym. 2019; Kujala ym. 2018). Digipalvelun kaytt6onotossa
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vuorovaikutuksellisuus tarkoitti sdannollisid ja monialaisia kokouksia (Heijsters ym. 2022) ja tie-
don jakamista kaikissa tyontekijaryhmissa (Kujala ym. 2019). My6s digipalvelun kdyttoonottoon
liittyvaa kokemusten vaihtoa, vertaistukea ja apua tyotoverilta sekd yhdessa oppimista pidettiin
tarkeina (Heijsters ym. 2022; Jarva ym. 2022). Organisaation ja tydyhteison nakokulmasta val-
mennuksellisuus ilmenee siis laajempana kuin kahden yksilon valisena vuorovaikutuksena, se on
myos avointa kommunikaatiota organisaatiossa. Myos Uutelan (2019, 30, 139) mukaan valmen-
tavassa johtamisessa perustana on tydyhteisdn vuorovaikutteisuus, joka on tasavertaisuutta pe-
rustuen dialogisuuteen ja toisen ihmisen arvostamiseen. Valmentava esihenkild mahdollistaa ti-

lanteet ja erilaiset osallistumisen tavat, jotka tukevat kokemusten jakamista.

Digipalvelun kdytté6nottoa mahdollistavat yhteistyo ja osallistuminen (Jarva ym. 2022; Heijsters
ym. 2022; Kujala ym. 2019; Kujala ym. 2018; Hope Kolltveit ym. 2017.) Digipalvelun oppiminen on
sosiaalista, tydymparistossa tapahtuvaa kollegalta oppimista (Jarva ym. 2022). Tydyhteiso voi-
daan ajatella tiimiksi, jolla on yhteinen tavoite. Valmentava johtaminen ilmenee vastuun antami-
sena ja jakamisena (Ellinger & Bostrom 1999, 760). Digipalvelun kdyttéonotossa digivastuuhenki-
|6n nimedminen luo jaettua johtajuutta, joka taas puolestaan edistda oppimista yhteisossa ja na-
kyy yhteisvastuuna ja ohjautumisena kohti yhteista tavoitetta. (Ristikangas & Ristikangas 2017,
216). Valmentavuus on ihmisten ja asioiden johtamista. Esihenkildn rooli voi valmentavassa op-
pimiseen auttamisessa olla myds opettajan tai perehdyttajan rooli. (Uutela 2009, 26.) Talloin esi-
henkilon tulee tietda ja tuntea interventio (Yli-Leppala ym. 2023; Hope Kolltveit ym. 2017). Ope-
tuksen ja perehdyttamisen edellytys on myds tuntea tyontekijoiden taidot ja osaaminen ja seu-
rata digiosaamisen péatevyytta (Jarva ym. 2022). Palautteen antaminen ja palautteen kerddminen
on ominaista valmentavan johtajan toiminnassa (Ellinger & Bostrom 1999, 758) ja palautteen
merkitys ilmeni myo6s digipalvelun kadyttoonottoa mahdollistavissa tekijoissa (Kujala ym. 2018;
Jarva ym. 2022; Heijsters 2022). Valmentava esihenkil6 antaa palautetta, joka ohjaa ja tukee op-

pimista (Uutela 2019, 132).

Valmentava johtaminen ilmenee lopulta vuorovaikutussuhteessa yksittdisen tyontekijan ja esi-
henkilon valilla. Esihenkild voi auttaa oppimaan uutta voimaannuttavilla ja mahdollistavilla toi-
minnoilla. Toimintojen ydin on talléin esihenkildn ja tyontekijan valinen vuorovaikutus. (Ellinger
& Bostrom 1999, 758.) Valmentava esihenkild panostaa tyontekijoiden tuntemiseen ja luotta-
muksellisuuden rakentamiseen. Tyontekijan arjen tunteminen on merkityksellistd. Jotta tyonte-

kijan oppimista voi edistda, korostuu hanen potentiaalinsa tunnistaminen. (Uutela 2009, 29, 139,
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144.) Digipalvelun kdyttéonottoa mahdollistava osaaminen sisdltda teknologiaan liittyvaa osaa-
mista, ammatillista osaamista ja kehittdmisosaamista (Gagnon, Ngangue, Payne-Gagnon & Des-
martis 2016; Yli-Leppald ym. 2023). Vuorovaikutussuhteen toimivuus on edellytys luottamuk-
sessa. Esihenkilon toiminnassa tama tarkoittaa arvostamista ja tasavertaisuutta seka aitoa lasna-
oloa (Ristikangas & Ristikangas 2017, 57). Vuorovaikutteiset keskustelut tydontekijan kanssa ovat
esihenkilon tyokalu oppimisen edistamiseen (Uutela 2019, 144). Digipalvelun kdyttéonotossa esi-
henkilon rooli kahden vilisessa vuorovaikutuksessa ilmentyy rohkaisijan ja motivoijan rooleissa
edistden nain tyontekijan halua kehittda osaamistaan. Esihenkilon tuki ja tietoisuus interventiota
kohtaan, vaikka ei itse osallistuisikaan suoraan kehittamisty6hon, auttaa tyontekijaa omaksu-
maan digipalvelun osaamista (Hope Kolltveit ym. 2017; Gagnon ym. 2016). Ellingerin ja Bostromin

(1999, 758) mukaan han on taustalla oleva henkil6, joka luottaa ja antaa vastuun tyontekijalle.
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3.3 Kustannustietoisuudella muodostetaan tarve ravitsemispalvelujen toiminnan kehittami-

seen

Haverinen, Sirpa, Restonomi (AMK), Restonomi (YAMK)-opiskelija, Kajaanin ammattikorkeakoulu

Kyllonen, Tommi, opettaja, KTM, Kajaanin ammattikorkeakoulu

Organisaatio X:n ravitsemispalveluiden kaytdssa ei ollut riittavasti tietoa aiheuttamistaan kustan-
nuksista ja tuotoista ja kannattavuudesta. Sisdisen laskennan kehittdmisen avulla ravitsemispal-
veluiden kayttdon muodostettiin oma tuloslaskelma, josta kuukausitasolla voidaan seurata kan-
nattavuutta. Tuloslaskelman muodostamiseksi, luotiin ravitsemispalveluille tulospaikka, jolle koh-
distettiin ravitsemispalvelujen aiheuttamat kustannukset ja tuotot. Yleiskustannusten jaka-
miseksi taytyi maaritella perusteet kustannusten jakamiseen organisaation sisalla. Lisdksi osalle

tuotteista madriteltiin arvot, jolla niitd organisaation sisaisesti myydaan.

Aikaperusteisen toimintolaskentamallin avulla selvitettiin lounastoimintojen ja tuotteiden kan-
nattavuus. Toimintolaskennan maarittelemiseksi taytyi selvittdd mm. toimintoihin kaytetty tyo-
aika, raaka-aineiden menekki seka ruokaohjeiden tasmallisyys. Laskentamallien kehittamisesta
edettiin lounastoimintojen kannattavuuden kehittdmiseen. Kannattavuutta kehitettiin yhteiske-
hittdmalla Organisaatio X:n ravitsemispalveluiden ja johtoryhman henkildiden muodostamissa
kehittamistuokioissa. Kehittamistuokioiden ideoista valittiin koontikeskustelussa muutamia ide-

oita toimenpiteistettaviksi.

Toimenpiteistyksien avulla lounastoimintojen kannattavuus ei edistynyt. Tutkimuksen saavutuk-
sia olivat laskentamallit seka osaamisen kehittyminen niin laskennasta, yhteiskehittamisesta kuin
toimenpiteistamisista. Laskennan tuottama tieto auttaa tekemaéan perusteltuja paatoksia toimin-
nan kehittdamiseksi ja tieto motivoi seka esihenkil6itad ettd henkilokuntaa huomioimaan kannatta-

vuuden toiminnassaan.

Organisaatio X:n ravitsemispalvelujen kannattavuuden kehittaminen

Organisaatio X on yksityinen palvelun tuottaja, jonka ydintuotteita ovat asumis- ja kuntoutuspal-

velut. Ydintoimintaa tukevat huoltopalvelut ja hallinto. Huoltopalveluihin sisaltyvat ravitsemispal-
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velut, joissa tuotetaan ateriapalveluja ydintoimintojen, eli asumis- ja kuntoutuspalvelujen asiak-
kaille. Lisaksi ravitsemispalvelujen toimintaan sisaltyy lounasravintola itsemaksaville asiakkaille,

seka juhla- ja kokouspalvelujen tuottaminen.

Tutkimuksen tavoitteena oli edistdaa Organisaatio X:n ravitsemispalvelujen kannattavuutta. Artik-
kelissa kuvataan ensin ravitsemispalvelujen sisdisen laskennan kehittdmista kannattavuuden sel-
vittamiseksi. Toiseksi kuvataan aikaperusteisen toimintolaskentamallin kehittdmistd lounastoi-
mintojen kannattavuuden selvittdmiseksi. Laskennan jalkeen kuvataan, kuinka Organisaatio X:n
ravitsemispalveluissa ideoitiin yhteiskehittdmisen menetelmia hyédyntaen keinoja lounastoimin-
tojen kannattavuuden edistamiseksi. Menetelmina kaytettiin, “kuinka voisimme”-tekniikkaa, ai-
voriihen hiljaisen 6—-3—-5-menetelman sovellusta, seka toteutettavien ideoiden valintaan ja jatko-
kehittdmiseen koontikeskustelua. Ideat esiteltiin osallistujille ja myonteista ilmapiiria yllapitavilla
"miten”-kysymyksilld valittiin ideoita toteutettaviksi ja keskusteltiin niiden toimenpiteistyksista.
Toimenpiteistyksien toteuttamiseen hyddynnettiin jatkuvan parantamisen PDSA-kehaa. Toimin-
tolaskenta, yhteiskehittaminen ja toimenpiteistykset rajattiin koskemaan ravitsemispalvelujen

lounastoimintoja.

Sisdisen laskennan kehittamisestd, yhteiskehittimiseen ja toimenpiteistyksiin

Yksityisen palveluntuottajan tarkoitus on tuottaa voittoa, eikd kustannusten kattamiseksi kdyteta
verovaroja, kuten julkisella sektorilla (Aback 2011, 8). Ravitsemispalveluita tuottavissa palveluyk-
sikoissa, kuten muussakin liiketoiminnassa, on liiketoiminnan jatkumisen edellytykset kannatta-

vuus ja kasvu (Niskavaara 2017, 15).

Yritystoiminnan kannattavuuden kehittdmiseksi, on organisaatioiden palveluyksikdissa, esihenki-
|6iden ja tyontekijoiden kaytossa, oltava ajantasaista tietoa palveluyksikon tuloista, kustannuk-
sista ja tuloksesta (Aback 2011, 82; Kangasoja 2013, 5; Vidqvist 2021, 43). Tama3 sisdisen lasken-
nan tieto, tuotetaan organisaation ja kunkin palveluyksikon tarpeiden mukaisesti. Tiedontuotta-
misen menetelmien on oltava helppoja toteuttaa ja kustannuksiltaan edullisia. (Ikdheimo, Malmi

& Walden 2019, 14; Pellinen 2019, 12.)

Kustannuslaskentamenetelmien avulla tuotetaan tietoa yksittdisten toimintojen ja tuotteiden ai-

heuttamista kustannuksista ja tuotoista. Kustannuslaskenta on perusta tuotteiden hinnoittelulle.
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(Ikdheimo ym. 2019, 128, 130.) Aikaperusteinen toimintolaskenta on kustannuslaskentamene-
telma, jossa yleiskustannukset ja palkkakustannukset jaetaan tuotteille, toimintoihin kadytetyn
ajan mukaan. Aikaperusteinen toimintolaskenta on ensimmaisen laskentakerran jalkeen helposti

toistettavissa. (Kaplan & Anderson 2003, 2, 6.)

Organisaatio X:n ravitsemispalveluyksikon tiedot kustannuksistaan, tuotoistaan ja niiden muo-
dostamasta tuloksesta olivat kehittamistyon aloitusvaiheessa vahdiset. Eriteltya tietoa sisdisesta
laskennasta ei ollut olemassa. Tiedon saamiseksi, organisaation taloushallinnon ja ravitsemispal-
veluyksikdn yhteistyossa laskentaa ryhdyttiin kehittdmaan. Ravitsemispalveluille asetettiin oma
tulospaikka, jonne sen aiheuttamat kustannukset ja tuotot ohjattiin. Esimerkiksi henkil6kunnalle,
henkilostbetuina tarjotuilla tuotteilla, ei ollut maaritelty arvoa, joten arvot maariteltiin ja tulot
ohjattiin ravitsemispalvelujen tulospaikalle. Ravitsemispalvelujen yleiskustannusten paljasta-
miseksi madriteltiin, koko organisaation yhteisista kustannuksista, ravitsemispalvelujen kdyttama
osuus. Naitd maariteltavia kustannuksia olivat mm. sahko-, [ammitys- ja jatekustannukset. Kaikki
ravitsemispalvelujen aiheuttamat kustannukset ja toiminnan tuotot ohjattiin ravitsemispalvelu-

jen tulospaikalle, josta raportointiin ravitsemispalveluyksikon tuloslaskelma.

Tuloslaskelman muodostamisen jdlkeen kehittamistyd eteni kehittamaan kustannuslaskentaa.
Kustannuslaskenta menetelmana kaytettiin, Kaplanin ja Anderssonin kehittamaa, aikaperusteista
toimintolaskenta menetelmaa. Laskennan avulla selvitettiin ravitsemispalveluyksikén tuottamien
lounastoimintojen kannattavuus. Aikaperusteisen toimintolaskennan toteuttamiseksi taytyi en-
nen laskennan toteuttamista tarkastaa ravitsemispalvelujen tuotannonohjausjarjestelmasta, etta
ruokaohjeet ja raaka-ainehinnat ovat oikein. Toimintoihin kdytetty tydaika arvioitiin ja eri tuote-
ryhmien menekin maaran selvittamiseksi henkilokunta taytti kahden viikon ajan menekin seu-
ranta kaavakkeita. Laskennan vaatimien maarittelyjen jalkeen raaka-ainekustannukset jaettiin
suoraan tuotteille ja yleiskustannukset ja palkat toimintojen ajankayton mukaan tuotteille. To-
teutetun kustannuslaskennan avulla saatiin selville eri lounastuotteiden aiheuttamat kustannuk-

set. Kun tuotoista vahennettiin kustannukset, paljastui kunkin tuotteen voitto tai tappio.

Toteutetun toimintolaskennan tuloksina havaittiin, ettd organisaation ydintuotteet ovat merkit-
tavimpia ravitsemispalvelujen kannattavuuden kannalta. Toisen havainnon mukaan, jo pienella-

kin asiakasmaaran lisdyksellad kaikkien lounastoimintojen kannattavuus kehittyy.
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Yhteiskehittamalla osallistetaan henkilokuntaa

Organisaatio X:n ravitsemispalveluiden sisdisen laskennan ja aikaperusteisen toimintolaskennan
tulokset esiteltiin ravitsemispalveluiden henkilokunnalle. Kehittamista jatkettiin yhteiskehittami-
seen, jonka tarkoitus oli ideoida yhdessa henkilokunnan kanssa menetelmia lounastoimintojen

kannattavuuden kehittamiseksi.

Menetelmia yhteiskehittamiseen on olemassa useita erilaisia. Aivoriihitekniikoissa on seka avoi-
messa ryhmassa toteutettavia menetelmia, etta kirjallinen, hiljainen menetelma, jolloin myds ko-
kemattomat tai pidattyvammat osallistujat saavat ideansa esitettya. Avainasemassa on myontei-
syys kehittdmiseen ja ettei kenenkaan ideoita arvostella. Ideoinnin on tarkoitus olla osallistujille
mukava kokemus ja tuottaa ideoita mahdollisimman paljon Kaikki kehitetyt ideat eivat ole kayt-
tokelpoisia, mutta useista ideoista on suurempi mahdollisuus 16ytaa hyvia ideoita jatkokehitetta-
vaksi ja toimenpiteistettdviksi. Ideoinnissa on noudatettava saantojd, joita ovat ideoinnin haus-
kuus, tavanomaisesta ajattelusta pois pyrkiminen, omituisien ideoiden viljeleminen, negatiivisuu-

den kieltdminen ja kehitettyjen ideoiden jatkokehittdaminen. (Harisalo 2011, 41-42, 75-78.)

Lounastoimintojen kannattavuuden edistamiseksi, jarjestettiin nelja ideointituokiota, 6—3—5-me-
netelman sovelluksella, johon alkuperdisen sovelluksen kuuden henkilon sijaan osallistui nelja
henkil6a. Osallistujat kirjoittivat kolme ideaa viiden minuutin aikana paperille, joka kierratettiin
seuraavalle ideoijalle. Ideointikierroksia jatkettiin, kunnes kaikki ideointilomakkeet olivat kierta-
neet kaikilla ryhmaan osallistuvilla. (Harisalo 2011, 96-97; Ojasalo ym. 2015, 161.) Kehittamisryh-
mien osallistujat olivat yhdessd ryhmdassa Organisaatio X:n johtoryhmaén jasenia ja lopuissa ryh-
missa ravitsemispalveluiden henkil6kuntaa. Ideoinnissa hyddynnettiin aiemmista tutkimuksista
koottua materiaalia, kuinka ravitsemispalvelujen kannattavuutta on aikaisemmin edistetty seka
”kuinka voisimme”-tekniikkaa ”Kuinka voisimme”-kysymyksilla pyritddn laajentamaan nakemysta

alkuperaisen ongelman ratkaisemiseksi (Harisalo 2011, 64-65).

Ideointiryhmien antina eri ideoita keksittiin yhteensa 120 kappaletta. Seuraavaksi ideat lajiteltiin
ja ravitsemispalveluiden henkilokunnalle jarjestettiin koontikeskustelu, jossa ideat esiteltiin. Or-
ganisaation johdossa paatettiin, ettd toimenpiteistyksien tulee liittyd myynnin edistamiseen ja
osaamisen kehittamiseen. Ravitsemispalvelujen henkilékunnan koontikeskustelussa toimenpi-
teistettaviksi valittiin tarjousviikon jarjestaminen, lounasajan porrastaminen, hinnan alentaminen

viimeiselta lounastunnilta, ditienpaivalounaan jarjestaminen seka osastojen valisen yhteistyon
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kehittaminen. "Miten”-kysymyksien valityksella osallistujilta kysyttiin, myonteista ilmapiiria ta-

voitellen, kuinka ideoita voitaisiin toteuttaa kaytannossa (Ojasalo ym. 2015, 159).

Ideat kdytantoon pienimuotoisilla toimenpiteistyksilla

PDSA-keha on menetelma jatkuvaan parantamiseen. Sen avulla voi kehittda toimintaa organisaa-
tion eri tasoilla (Moen 2009, 7-8). Plan eli suunnitteluvaiheessa toimenpiteille asetetaan tavoit-
teet, mittarit ja suunnitellaan, kuinka toteutus jarjestetdan. Do tarkoittaa toimenpiteiden toteu-
tusta ja mittausten suorittamista. Study vaiheessa tuloksia arvioidaan ja pohditaan syita tuloksiin.
Act tarkoittaa kehittamista, jota toteutukset vaativat seuraavalla toimenpiteistyskierroksella.
Tassa vaiheessa voidaan tehda paatos idean toimenpiteistyksen lopettamisesta. (Torkkola 2015,

41-42.)

Organisaatio X:n ravitsemispalveluissa toimenpiteistykset toteutettiin PDSA-kehan vaiheita nou-
dattaen. Esimerkiksi viimeisen lounastunnin alennuksen toteuttamiseksi asetettiin tavoitteeksi
saada lisaa asiakkaita viimeiselle lounastunnille. Asiakkaille tiedotettiin useissa kanavissa kolmen
viikon jaksosta, jolloin alennus oli voimassa. Tavoitteen saavuttamista mitattiin toteutuneilla asia-
kasmaarilla seka myynnin maaralla. Analysointivaiheessa havaintoja ja mittauksia arvioitiin. Esi-
merkiksi viimeisen lounastunnin alennuksen mittaustuloksen perusteella havaittiin, etta viimei-
sellad lounastunnilla asiakkaita on todella vahan. Asiakasmaara ei lisddantynyt ja toteutuksen tulos-

ten perusteella organisaatiossa paatettiin lyhentaa jatkossa lounasaikaa.

Organisaatio X:n ravitsemispalveluissa yhteiskehittdmisen ideoiden ja toimenpiteistyksien avulla
ei kannattavuus edistynyt. Sisdisen laskennan ja toimintolaskentamallien seka toimenpiteistyk-
sistd saatujen havaintojen avulla saatiin tietoa tuotteiden ja toimintojen kannattavuudesta. Ta-
man tiedon avulla organisaatiossa voidaan tehda perustellusti paatoksia, joilla voi olla vaikutusta
kannattavuuteen. Osaaminen kehittyi sisdiseen laskentaan ja toimintolaskentaan niin Organisaa-

tio X:n ravitsemispalveluissa kuin taloushallinnossa.
Kasvua asiakaslahtéisyydella ja oikealla hinnoittelulla
Kannattavuuden hallitsemiseksi on palveluyksikdissa oltava tieto aiheuttamistaan kustannuksista

ja tuotoista (Aback 2011, 82; Kangasoja 2013, 5; Vidqvist 2021, 43). Organisaatio X:n ravitsemis-

palvelujen sisdisen laskennan kehittamisen, yhteiskehittamisen ja toimenpiteistyksien myota
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osaaminen laskentaan, yhteiskehittamiseen ja toimenpiteistyksia kohtaan, edistyi koko organi-
saatiossa. Tavoitetta ravitsemispalvelujen kannattavuuden edistymisesta ei saavutettu toimenpi-
teistyksien avulla. Kiinnostus ja motivaatio vaikuttaa kustannuksiin ja kannattavuuteen kehittyi
tutkimuksen edetessa. Taman osaamisen kehittymisen myota tulevaisuudessa on hyvat mahdol-

lisuudet kehittda toimintaa kannattavammaksi.

Laskennan tuloksina vahvistettiin tieto ydintuotteiden merkityksestd kannattavuudelle. Toisena
havaintona oli pienenkin asiakasmaaran myonteinen vaikutus yksittdisten lounastuotteiden kan-
nattavuuteen. Kasvun ja kannattavuuden yllapitdmiseksi ravitsemispalveluyksikdissa, on jatku-
vasti kehitettdva toimintoja ja tuotteita vastaamaan asiakkaiden tarpeisiin. Tahan yhteiskehitta-
minen on mainio tapa, henkilokunnan saadessa danensa kuuluville. Myynnin edistamiseksi tehty-

jen toimenpiteiden avulla ei ehka saada kannattavuutta kehittymaan nopeasti.

Toimintolaskennan avulla paljastetaan kannattamattomat toiminnot ja tuotteet. Kun kannatta-
mattomat tuotteet tunnetaan, voidaan tehda toimenpiteita niiden kehittamiseksi tai paatoksia
kannattamattomista toiminnoista luopumiseksi. (Elshaer 2020, 1; Kangasoja 2013, 5, 84.) Toimin-
tolaskennan avulla maaritelladan tuotteen kustannukset ja tuotteisiin lisdtdan sopiva kate, jotta
hinnoittelu on oikein, toiminta kannattavaa ja kasvu mahdollista. Tuotteen hinnan on oltava asi-
akkaiden silmissa kilpailukykyinen. Ravitsemispalveluyksikdissa, kuten muussakaan liiketoimin-

nassa, ei kannattamattomia tuotteita tai toimintoja kannata yllapitaa. (lkdheimo ym. 2019, 130

Lihteet

Elshaer, A. (2020). Analysis of Restaurants’ Operations Using Time-Driven Activity-based Costing
(TDABC): Case Study, Journal of Quality Assurance in Hospitality & Tourism. Saatavilla 4.9.2022
https://doi.org/10.1080/1528008X.2020.1848745

Harisalo, R. (2011). Luovuuden teknologia. Ideointimenetelmat organisaation luovuuden vahvis-

tajina. Tampere: Tampereen Yliopistopaino Oy.

Ikdheimo, S., Malmi, T. & Walden, R. (2019). Yrityksen laskentatoimi. uud. p. 8. Helsinki: Alma
Talent Oy.


https://doi.org/10.1080/1528008X.2020.1848745

78

Issakainen, S. (2021). Ruokahavikin hallinta ravintola-alalla Case: Pohjois-Karjalan Osuuskaupan
ravintolatoiminta. = YAMK-opinndytetyo.  Jyvaskylan =~ ammattikorkeakoulu,  Jyvaskyla.

https://urn.fi/URN:NBN:fi:amk-2021061115719
Kangasoja, E. (2013). Toimintolaskenta - véline ruokapalveluiden toiminnan tehostamiseen.
YAMK-opinndytety6. Jyvaskylan ammattikorkeakoulu, Jyvaskyla. https://urn.fi/URN:NBN:fi:amk-

2013052710929_

Kaplan, R. S. & Anderson, S. R. (2003). Time-Driven Activity-Based Costing. Saatavilla 12.9.2022

https://papers.ssrn.com/sol3/papers.cfm?abstract_id=485443

Moen, R. (2009). Foundation and History of the PDSA Cycle. Saatavilla 26.3.2023 https://de-
ming.org/wp-content/uploads/2020/06/PDSA_History Ron_Moen.pdf

Niskavaara, E. (2017). Yritystaloutta esimiehille. p.3. Helsinki: Alma.

Ojasalo, K., Moilanen, T. & Ritakoski, J. (2015). Kehittamistydn menetelmat - Uudenlaista osaa-

mista liiketoimintaan. p. 3—4. Helsinki: Sanoma Pro Oy.

Torkkola, S. (2015). Lean asiantuntijatyon johtamisessa. Helsinki: Talentum Pro.

Vidqvist, K. (2021). Tehostetun palveluasumisen ateriapaivan kustannuslaskenta toimintolasken-

nan avulla. YAMK-opinnaytetyd. https://urn.fi/URN:NBN:fi:amk-202104215338

Aback, E. (2011). Ruokapalvelut toimintojohtamiseen toimintolaskennan avulla. YAMK-opinnay-

tetyd. Jyvaskylan Ammattikorkeakoulu. https://urn.fi/URN:NBN:fi:amk-201105168148


https://urn.fi/URN:NBN:fi:amk-2013052710929
https://urn.fi/URN:NBN:fi:amk-2013052710929
https://papers.ssrn.com/sol3/papers.cfm?abstract_id=485443
https://deming.org/wp-content/uploads/2020/06/PDSA_History_Ron_Moen.pdf
https://deming.org/wp-content/uploads/2020/06/PDSA_History_Ron_Moen.pdf
https://urn.fi/URN:NBN:fi:amk-202104215338

79

3.4 Developing a Digital Marketing Plan for the Kajaani University of Applied Sciences Master
School

Gusai, Bhoomika, Student Master’s Degree in Global Business Management, Kajaani University of
Applied Science
Huusko, Perttu, Head of Global Business Management, Lic. (Business), Master School, Kajaani

University of Applied Sciences

Abstract

Digital marketing plays a vital role in ensuring the success of educational institutions in today's
competitive marketplace. This thesis, commissioned by the Master School of Kajaani University
of Applied Sciences, aims to develop a comprehensive and actionable marketing plan that focuses

on enhancing the digital presence of the institution.

The theoretical part of the thesis explores various aspects of digital marketing, including its com-
ponents, tools, planning process, and the utilization of the RACE model framework. The deductive
approach was chosen to guide the research process. Primary data was collected through Webro-
pol surveys, distributed to 162 international students at the Master School. The response rate
was 21.60%, resulting in 35 responses. Additionally, secondary data was obtained from the mar-

keting team of the Master School.

Mixed methods were employed for data analysis, involving quantitative methods for analyzing
survey data, and qualitative methods for the secondary data. To develop a comprehensive mar-
keting plan that addresses the key findings from the data analysis, the RACE model framework
was utilized. The model has four stages: Reach, Act, Covert, and Engage, and each stage focuses

on a different phase of the consumer journey.

By implementing the marketing plan derived from this research, the Master School of Kajaani
University of Applied Sciences aims to strengthen its digital presence, enhance engagement with
its target audience, and ultimately achieve its marketing objectives. This thesis provides valuable
insights and practical recommendations for educational institutions seeking to enhance their dig-

ital marketing efforts and navigate the competitive landscape successfully.
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Introduction

Digital marketing has become increasingly important for higher education institutions, particu-
larly due to the COVID-19 pandemic. Institutions have had to shift to online platforms, making
digital marketing crucial for engaging and attracting prospective and current students (Vicente-
Ramos & Cano-Torres, 2022). By leveraging digital marketing tools, universities can better under-
stand their target audience and develop strategies tailored to their needs and preferences.

This thesis focuses on developing an effective digital marketing strategy specifically for the Mas-
ter School at Kajaani University of Applied Sciences (KAMK). It aims to create a comprehensive
marketing plan that enhances the Master School's digital presence, strengthens engagement with

the target audience, and achieves the institution's marketing goals.

KAMK is a multidisciplinary institution located in Kajaani, Finland, offering a wide range of mas-
ter's degree programs in various fields. With a commitment to applied research and learning,
KAMK strives to be a global leader in its domain. The Master School at KAMK provides master's
degree programs in business, engineering, and sports. It aims to deliver a high-quality education
that combines theoretical knowledge with practical skills, preparing graduates to excel in their

respective fields.

The thesis addresses three research questions, with the main question focusing on identifying a
suitable marketing plan for KAMK Master School. The sub-questions explore digital marketing and
the marketing mix, as well as defining the planning process for a digital marketing plan.

The objectives of the thesis include understanding how applicants are reached and what moti-
vates them to apply to KAMK, researching and analyzing digital marketing through the marketing
mix, exploring the planning process for marketing, and creating a tailored marketing strategy for

the Master School based on the preferences of the target audience.

The research strategy employed in this thesis is a case study approach, allowing for a detailed
analysis of the marketing plan's implementation within the real-life context of KAMK Master
School. An inductive approach is used to collect data on the target audience's preferences and

behaviors, enabling the identification of emerging patterns and trends.

Primary data is gathered through a survey questionnaire distributed to current and former stu-
dents of KAMK, while secondary data on current marketing practices is obtained from KAMK's

marketing department. The data analysis employs a mixed methods approach.
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Based on the findings, a customized marketing plan will be developed for the commissioning en-
tity. The plan will be guided by the theoretical framework of the RACE model, which incorporates
strategies for the four essential phases of the buyer journey- Reach, Act, Convert, and Engage
(Chaffey, 2019). Implementing this research-derived marketing plan holds the potential for
KAMK's Master School to strengthen its digital presence, enhance engagement with the target

audience, and achieve its marketing objectives.

Theoretical Foundation — Digital Marketing

Digital marketing, also known as online marketing, plays a crucial role in promoting products,
services, or brands using diverse digital platforms such as websites, social media, email, and mo-
bile applications (Kotler et al., 2013). As society embraces the digital age, establishing a robust

online presence has become an essential ingredient for business success (Brown, 2017).

Digital marketers leverage technological tools to deliver and assess the impact of advertising mes-
sages across the client lifecycle. Digital marketing encompasses a broad range of online advertis-
ing methods, including search engine optimization (SEO), social media marketing, email market-
ing, content marketing, and mobile marketing. Evaluating the effectiveness of these strategies
through diverse analytics tools and metrics allows marketers to gain valuable insights and make

data-driven decisions to enhance their marketing efforts.

To effectively connect with existing clients and potential customers, it is essential to develop a
comprehensive online marketing plan that utilizes various digital platforms (Mehralian &
Khazaee, 2022). These platforms include social media networks, pay-per-click advertising, search
engine optimization, and content marketing, which help businesses establish credibility, engage
their current client base, and attract new customers. The primary goal of online advertising is to
increase conversions from customers, and businesses can choose to leverage multiple channels

or focus on specific ones based on their strategy and objectives.

Digital advertising has provided businesses with diverse channels to engage with their target au-
dience, including social media platforms and SMS messaging. Online marketing is affordable, mak-
ing it an appealing choice for organizations of all sizes. In the current digital era, businesses em-
ploy a wide range of strategies and tools to connect with customers and establish their unique

brand identities. Advertising has undergone a significant transformation with the advent of the
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internet, enabling businesses to differentiate themselves and leave a lasting impression as dis-

tinctive and memorable brands.

Digital Marketing Planning

Digital marketing planning is essential for businesses to effectively reach their target audience
and promote their products or services through digital channels. It involves developing strategies,
setting goals, and outlining budgets and timelines. By creating a well-crafted digital marketing
plan, organizations can achieve greater cohesion and better business outcomes (Lies, 2019; Mi-

klosik et al., 2019).

The digital marketing process typically involves five steps: research, create, promote, analyze, and
optimize. In the research phase, companies gather important information about their target cus-
tomers, products, competitors, and online marketing possibilities. During the promotion, busi-
nesses utilize various online mediums to raise awareness of their digital identity. In the analysis
phase, key metrics are evaluated to assess performance and identify areas for improvement. Fi-
nally, in the optimization phase, adjustments are made based on research and findings to en-

hance the company's online presence and advertising strategies (Chaffey, 2019).

A well-designed digital marketing plan can lead to increased revenue, improved brand recogni-
tion, and enhanced customer engagement. Therefore, businesses should invest time and effort
into planning, executing, and optimizing their digital marketing initiatives to thrive in the digital

era.

Race Model Framework

The development of the plan in this thesis is guided by the RACE model, which was developed by
Dave Chaffey, a renowned digital marketing strategist, author, and co-founder of Smart Insights.
The RACE model serves as a valuable framework for digital marketing planning and execution. It
comprises four phases: Reach, Act, Convert, and Engage, all aimed at converting prospects into
loyal customers. The model emphasizes the importance of setting clear goals and identifying key

performance indicators to drive successful promotional campaigns.

The first phase, Reach, focuses on increasing brand awareness and attracting potential customers

through various channels like social media and email marketing. The Act phase involves engaging
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customers with valuable content to establish the brand as a thought leader and foster trust. The
Convert phase aims to turn potential customers into actual customers through personalized
emails, retargeted ads, and special offers. The Engage phase focuses on building long-term rela-
tionships with customers through loyalty programs, referral schemes, and social media engage-
ment.

By implementing the RACE model, businesses can effectively execute their digital marketing cam-
paigns, attract new customers, and drive revenue growth. The success of these activities can be

measured using metrics like website traffic, conversion rates, and customer satisfaction.

Conclusion

The research problem in this thesis was addressed through the development of a comprehensive
marketing plan based on the RACE model. The main research question was answered by creating
a digital marketing plan that covers the stages of the customer journey: Reach, Act, Convert, and
Engage. The objectives of the study, which focused on understanding how applicants are reached
and what motivates them to apply, were achieved through survey questionnaires and data anal-

ysis.

The RACE model, consisting of the Reach, Act, Convert, and Engage stages, was utilized to develop
the marketing plan. This model provided a methodology for targeting the right audience, engag-
ing them through various digital marketing channels, and converting their interest into applica-

tions and enrollments.

The marketing plan aimed to increase awareness of the university's programs, attract and retain
more students, and enhance its overall reputation. By adopting a comprehensive digital market-
ing strategy, the university could effectively engage with the target audience and achieve its mar-
keting objectives. The plan also recommended conducting a website audit and performing a
SWOT analysis to further improve and optimize the university's digital and social media marketing
efforts. By implementing the suggested recommendations and continuously evaluating and ad-
justing the strategy, the university could strengthen its position in attracting international stu-

dents and achieving its marketing goals.

It is important to note that the survey response rate was relatively low, limiting the generalizabil-

ity of the research findings. Additionally, the KAMK marketing team was not actively involved in
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the plan's development, allowing flexibility for modifications based on internal objectives and

resources.

By considering these factors and adapting the plan, KAMK can ensure that the final marketing
strategy effectively meets the needs and preferences of its target audience while leveraging its

internal resources and aligning with its overall goals.

Results

This study aimed to examine the preferences and behaviors of students regarding digital market-
ing practices. The analysis of the collected data revealed several significant findings.

Firstly, the data indicated that program cost was the most crucial factor for international students
when deciding to apply for a degree at KAMK Master School. A total of 62.9% of the respondents
selected program cost as their primary consideration. This highlights the importance of afforda-

bility in attracting prospective students.
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Figure 1. Important Factors when Choosing KAMK Master School

Furthermore, the study found that the majority of respondents initiated their search for a degree
program during the months of July to September. In contrast, KAMK Master School typically runs
its campaigns between October and January. This misalignment suggests a potential opportunity
for KAMK to adjust its campaign timing to coincide with when students are actively seeking infor-

mation.
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Figure 2. Information Seeking Time

In terms of digital marketing channels, the results indicated that social media platforms such as
Facebook, LinkedIn, and Instagram were the preferred channels for international students. How-
ever, it was noteworthy that only 17% of respondents found KAMK through social media. This
finding underscores the need for KAMK to enhance its presence on these platforms and attract

global students by sharing engaging and informative content.
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Figure 3. Primarily Used Social Networks

Lastly, the responses from the survey highlighted several influential factors that contributed to
students' decision to choose KAMK over other universities. These factors included the university's
reputation, program flexibility, the opportunity for remote study, and the cost and affordability
of tuition fees. Addressing these aspects in the marketing strategy can further enhance KAMK's

appeal to prospective students.
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Overall, the results of this study shed light on the key considerations and preferences of students
regarding digital marketing practices. The findings emphasize the significance of program cost,
the timing of promotional campaigns, the use of social media platforms, and the influential fac-
tors that contribute to students' decision-making process. These insights can guide KAMK in re-
fining its marketing strategies and better aligning them with the needs and preferences of pro-

spective international students.

Outcome

By utilizing the RACE model, a comprehensive digital marketing plan was developed to address
the marketing goals of KAMK Master School. The plan encompasses four crucial phases: Reach,

Act, Convert, and Engage, each targeting specific stages of the customer journey.

The primary objective of the Reach phase is to generate awareness and attract new customers.
Through diverse channels like social media, search engine optimization, and advertising, KAMK
aims to establish a robust online presence. Platforms such as Facebook, Instagram, and LinkedIn

will be leveraged to engage potential students with captivating content.

Moving into the Act phase, the focus shifts to driving traffic to the KAMK master's school website
and converting visitors into leads. Content marketing, email campaigns, and retargeting ads will
play key roles in capturing the interest of qualified leads and guiding them further along the mar-

keting funnel.

The Convert phase emphasizes the conversion of leads into prospective customers by providing
relevant information and encouraging them to take action. Optimization of landing pages, strate-
gic retargeting ads, and compelling calls-to-action will be implemented. By offering personalized
and tailored content, KAMK can significantly enhance the conversion rate and turn leads into

paying customers.

Finally, in the Engage phase, the goal is to build enduring relationships with customers, fostering
their satisfaction and loyalty. Social media engagement, exceptional customer service, loyalty
programs, and effective utilization of customer relationship management (CRM) tools will be em-
ployed. This approach will enable KAMK to nurture existing customer relationships, increase re-
tention rates, and transform satisfied customers into enthusiastic brand advocates who actively

refer new students.
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In summary, the digital marketing strategy formulated for KAMK master's school encompasses
various tactics aimed at improving visibility, acquiring qualified leads, converting them into paying
customers and fostering long-term relationships. By deploying a range of digital marketing meth-
ods and tools, KAMK can establish a strong online presence, attract and retain students, and ulti-

mately enhance its income and profitability.

Recommendations

Based on the theoretical framework and research findings, several recommendations are pro-
posed to enhance the marketing strategy of KAMK Master School. Firstly, the school should em-
phasize the affordability of its programs, as the cost was found to be a crucial factor for interna-
tional students. Targeted ad campaigns highlighting competitive pricing can be effective in at-

tracting potential applicants.

Collaborating with student influencers who have a strong presence on YouTube and social media
is recommended. This partnership can leverage their networks and increase brand awareness
among their followers. Active social media engagement, particularly on platforms like Facebook
and Instagram, is essential for connecting with prospective students and showcasing the school's

culture and values.

To continuously improve the marketing strategy, the school should focus on content marketing
by creating engaging blog posts and videos. Enhancing website user experience, particularly on
mobile devices, and implementing clear calls-to-action can also contribute to better conversion

rates.

Furthermore, conducting regular audits and assessments of marketing activities can help identify
areas where resources may be underutilized or misallocated. This includes reviewing the effi-
ciency of advertising campaigns, evaluating the effectiveness of content marketing efforts, and
assessing the performance of different marketing platforms. By identifying any inefficiencies or
areas for improvement, KAMK can reallocate resources to initiatives that are delivering the best

results.
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Email marketing is suggested as an effective tool for engaging with prospective and current stu-
dents, offering a high return on investment. Utilizing analytics tools to track and measure the

success of digital marketing efforts is vital for ongoing optimization.

By implementing these recommendations, KAMK Master School can enhance its digital marketing
efforts, and increase visibility, engagement, and conversion rates, ultimately leading to higher

enrollment and overall success.
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3.5 Urheiluseuran strategiatyd vastaamassa toimintaympariston muutoksiin

Sakkinen, Kati, Liikkunnanohjaaja (YAMK), Valmennuspaallikko, Kajaani Gymnastics ry

Huusko, Perttu, KTL, Master School vastuuyliopettaja, Kajaanin ammattikorkeakoulu

Tiivistelma

Seurat ovat merkittdva osa suomalaista liikuntakulttuuria harrasteliikunnan, kilpa- ja huippu-ur-
heilun seka vapaaehtoistoiminnan jarjestdjina. Seuratoiminta on ammattimaistunut ja yha enem-
man voittoa tavoittelemattomassa yhdistystoiminnassa hyodynnetdan yksityisen palvelutuotan-
non keinoja. Ammattimaistumisen myota seurat tarvitsevat osaamista johtamiseen ja toiminnan
organisoimiseen. Viime vuosien akuutit kriisit ovat muuttaneet seuratoiminnan toimintaymparis-
to4a, ja epavarmuus tulevasta on haastanut lisddmaan strategista ajattelua toimintaan. Seurojen
strategiaty0 on koettu haastavaksi ja usein se ei ole aidosti toimintaa ohjaava tyokalu. Missionsa
eli perustehtdvansa toteuttamiseksi myos voittoa tavoittelemattomat yhdistykset tarvitsevat

strategiaa.

Artikkeli perustuu Kajaanin ammattikorkeakoulun Master Schoolissa tehtyyn YAMK-opinnayte-
tyohon ”Strategian kehittdminen kasvun mahdollistajana urheiluseurassa”, jossa kehitettiin kai-
nuulaisen urheiluseuran, Kajaani Gymnastics ry:n strategiaa vastaamaan havaittuun muuttunee-
seen toimintaymparistoon. Artikkelissa kuvataan teorian ja tutkimusten avulla urheiluseurojen
muuttunutta toimintaymparistda ja strategian merkitysta. Artikkelissa esitelldan opinnadytetyossa
toteutettu strategiaprosessin lapivienti ja kuinka se kaytanndssa toteutettiin pehmean systeemi-
analyysin metodologiaa, seka erilaisia strategisia tytkaluja ja kehittamismenetelmia hyddyntaen.
Toimintaympariston analyysissa tuodaan esille opinndytetyon toimeksiantajaseurassa havaittuja
toimintaymparistdon vaikuttavia muutostekijoitd. Artikkelin tavoitteena on herattaa ajatuksia ur-
heiluseurojen muuttuneeseen toimintaymparistdon, niiden strategian merkitykseen ja strategi-

seen johtamiseen.

Johdanto

Artikkelin tarkoituksena on kuvata urheiluseuran strategiatyon erityispiirteita ja sen merkitysta
voittoa tavoittelemattoman organisaation nakdkulmasta. Artikkelin tavoitteena on herattaa aja-
tuksia urheiluseurojen muuttuneeseen toimintaymparistéon seka niiden strategian merkitykseen

ja strategiseen johtamiseen, tuoden keinoja esille opinnaytetydssa kaytettyjen metodologian,
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strategiatyokalujen ja kehittdmismenetelmien sovellutuksella urheiluseuran strategiaprosessissa.
Artikkelissa kasitellaan urheiluseuratoiminnan muuttunutta toimintaymparist6a, vallitsevia me-
gatrendeja, strategiaprosessia, strategista johtamista ja pehmean systeemianalyysin metodolo-

gian hyodynnettavyytta strategiatydssa.

Artikkelissa kasitelladn aihetta peilaten kainuulaiseen urheiluseuraan, Kajaani Gymnastics ry:lle
YAMK-opinndytetyona toteutettua strategian kehittamisty6td, jonka aiheena oli kehittaa strate-
gia vastaamaan muuttuneeseen toimintaymparistoon ja vahvistaa toiminnan laajuuden kasvupo-
tentiaalin hyodyntaminen tulevaisuudessa. Opinndytetyon tarkoituksena oli kartoittaa organisaa-
tion nykytila ja toimintaymparist6, sen vahvuudet, haasteet ja resurssit sekd kehittaa niitd peh-
meén systeemianalyysin metodologian avulla strategiaprosessissa yhteistyossa seuran hallituk-
sen ja henkildston kanssa. Opinndytetyon tavoitteena oli johdonmukaistaa organisaation strate-
gisen ja operatiivisen johtamisen yhtendista linjaa, tavoitteita ja paamaaria strategiaprosessin

avulla.

Seurojen toimintaympariston muutos

Vapaaehtois- ja seuratoiminnan toimintaymparistd on muuttunut. Se vaikuttaa monella tavalla
tdman pdaivan toimintaan sekd tulevaisuuden ennakointiin ja suunnitteluun. LIITU-tutkimuksen
mukaan suomalaisista lapsista ja nuorista 80 % harrastaa liikkunta- ja urheiluseurassa jossain vai-
heessa lapsuuden ja nuoruusvaiheen aikana. (Lehtonen, Oja & Hakamaki 2022, 40.) Seurat ovat
tarkead osa suomalaista liikuntakulttuuria ja merkitys niin harrasteliikuttamisen, kuin kilpa- ja
huippu-urheilun nakékulmasta on suuri. Seurat vapaaehtoistoiminnan jarjestdjind ovat merkit-
tava yhteisollisyyden ja kansalaistoiminnan ldhde. Vapaaehtoistoiminnan pohjalle luotu jarjes-
telma on ainutlaatuinen. (Koski & Maenpaa 2018, 11-12.) Keskustelu vapaaehtoistyon tulevai-
suudesta ja roolista on noussut pinnalle seuratoiminnan ammattimaistumisen myo6ta (Aarresola,
Ldmsa & Itkonen 2022, 44). Ammattimaistumisen eteneminen seurojen johtamisessa ja organi-
soinnissa ovat luoneet lisdtarpeen toimijoiden osaamisen kehittamiselle (Aarresola, Léamsa & It-

konen 2022, 64).

Koski & Maenpaa (2018) ovat tutkineet suomalaisien liikunta- ja urheiluseurojen muutoksia 30
vuoden ajalta, vuosilta 1986—-2016, jonka tuloksina keskeisimmiksi trendeiksi muutosvoimissa
ovat nousseet ammattimaistuminen, kustannustason nousu, moninaistuminen ja eriytyminen.
Kulutuskulttuuri on yleistynyt, eli toimintaa tuottavan jasenyyden sijasta ihmiset asemoivat it-

sensa kuluttajiksi, vaatien yha laadukkaampia palveluita. Tahan urheiluseurat ovat osallistuneet
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ottamalla julkisen palvelutuotannon tehtavia. (Aarresola 2020, 4.) Yksityisen palvelusektorin pal-
velutuotannon kasvun vauhdittuminen 1990-luvulta on muuttanut seurojen toiminnan jarjesta-
misperiaatteita. Se on myods ajanut niitd hyddyntamaan asiantuntijapalveluita ja yksityisia liikun-
tapaikkoja toiminnan kehittamisessa. Liikuntatarjonnan ja asiakaslahtdisemman palvelutuotan-
non lisddantyminen seuratoiminnassa on tulosta kilpailusta harrastajien saamiseksi. Palkattu hen-
kilostd ja yha koulutetumpi luottamushenkilostd ovat tuoneet kaytanteita ja osaamista muilta
toimialoilta seurajohtamiseen. (Koski & Maenpaa, 2018, 103.) Yhdistystoiminnassa linjanveto yri-
tystoiminnan valilla herattdd keskustelua, milloin toiminta on jo liiketoimintaa, ja missa tilan-
teessa se kuuluisi yritysverotukseen. Toimintaedellytykset ja rahoituslahteet sosiaalisten yritys-
ten muuttuneessa lainsdddannodssa luovat epdvarmuutta. (Hyyryldinen & Viinamaki 2017, 99—

100.)

Yhteiskunnassa on menossa niin sanottuja villeja kortteja eli postnormaalin ajan vakavia akuut-
teja kriiseja, jolloin ajattelu tulevaisuudesta keskittyy ainoastaan nykyhetken arkeen ja siina sel-
viytymiseen. Kokonaiskuvan ymmartaminen on merkittavdaa, ymmartdaen jannitteita ja riippu-
vuussuhteita eri ilmididen kesken. Toimintaympaéristén muutos vaikuttaa ihmisten arkeen. (Sitra
2023.) Koronapandemia asetti seuratoiminnan kriisiin ja muutoksien eteen, etenkin hybridisaa-
tion ja ammattimaistumisen nakékulmasta. Olosuhdehankkeet, kuten yksityiset tilat ja palkattu
henkilosto toivat taloudellisia riskeja. Koronapandemia on haastanut seuroja miettimaan toimin-
taperiaatteitaan ja asemaansa tulevaisuudessa, kun kansalaistoiminnot rakenteistuvat uudella ta-

valla. (Itkonen, Aarresola & Huhtanen 2020, 12-13.)

Strategian merkitys ja erityispiirteet urheiluseurassa

Epdvarmuus on lisdantynyt voittoa tavoittelemattomien organisaatioiden ymparistossa, joka nos-
taa niiden tarvetta lisata strategista ajattelua toiminnassaan (Bryson 2018, 29). Toimintaymparis-
ton tunnistaminen, trendit ja muutostarpeet on huomioitava strategiaprosessissa (Mitronen &
Raikaslehto 2019, 246-250). Muuttuva maailma eli organisaation toimintaymparistd on ldhto-
kohta strategialle. Strategia on perustavanlaatuisten paatosten ja toimien muokkaamisen kurina-
lainen ja harkitseva lahestymistapa, joka muokkaa ja ohjaa organisaatiota toiminnassaan ja valin-
noissaan, miksi ja mita se tekee (Bryson 2018, 33). Strategian maarittely on ollut yleishyodyllisissa
yhdistyksissa haastava tehtava ja strategiat ovat lista toimenpiteita, aloitteita ja ohjelmia ilman
strategisia tavoitteita, jolloin unohdetaan todelliset valinnat tehtavien ja tekematta jatettavien
asioiden suhteen (Kaplan & Norton 2002, 144). Toiminnot jadvat helposti pyérimaan lyhyen ai-

kavalin korjauksina, kun jaadaan luomaan uusia malleja nykyisen toiminnan edistamiseksi, jolloin
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pitkan aikavalin kehittyminen tasapainoisesti jad huomiotta (Mitronen & Raikaslehto 2019, 246—
247). Jotta johtamiselle ja esihenkildtydlle on edellytykset organisaatiossa, on silla jarkevaa luoda
strategia. Oman aseman osaava tarkastelu on keskidssa parempien valintojen suhteen, ja niiden

tehokkaaseen kaytantoon viemiseen. (Vuorinen 2013, 16.)

Strategiatyd kolmannen sektorin eli voittoa tavoittelemattomien jarjestojen toiminnassa perus-
tuu Brysonin (2018) mukaan kahteen alueeseen. Jotta nama organisaatiot voivat tayttaa perus-
tehtdvansa eli missionsa ja luoda toiminnalleen arvoa, tarvitsevat ne tata varten strategiaa ja nii-
den johtajat tyokaluja siihen. Strategia on kolmannen sektorin organisaation keino vastata muut-
tuvaan toimintaymparistéon, jonka avulla se pystyy luomaan paatoksilleen pitdvan ja johdonmu-
kaisen perustan. Ndiden organisaatioiden tulee pystya rakentamaan kapasiteettia vastaamaan
tulevaisuuden haasteisiin. Lisdksi organisaation menestymiseksi johtajat tarvitsevat tyokaluja
haasteiden ratkaisemiseksi, kun kohdataan suurempia kehittamisen kohteita, jolloin tarvitaan li-
saksi rakenteellisten prosessien ja toimintamallien tukea. Luotettavat prosessit luovat yhteisen
perustan toiminnalle ja hyvin tehty strateginen suunnittelu oikeilla tyokaluilla ja analyyseilla aut-
taa johtajia ratkaisemaan suurimpiakin ongelmia, joita organisaatiossa kohdataan. (Bryson 2018,
18.) Voittoa tavoittelemattomissa organisaatioissa onnistumista mitataan tavoitteiden tayttymi-

sena ja strategialla pyritdan naiden saavuttamiseen (Vuorinen 2013, 15).

Vaikka strategiaan liittyy vahvasti kilpailu, myos ei-kilpailutilanteessa olevat organisaatiot, kuten
voittoa tavoittelematon yhdistys tarvitsee strategiaa toimivan organisaation perustaksi. Tulee
myo6s miettid, eiko tallaisella organisaatiolla ole kilpailua vai eiko sitd tunnisteta oikealla tavalla.
Tama on usein virhearvio. Kilpailua tulee tarkastella pidemmalle tulevaisuuteen ja tarpeiden na-
kokulmasta. Vaikka selkeaa kilpailuasetelmaa ei I6ydy, jokaisella organisaatiolla on missio eli ne
ovat olemassa jotakin perustehtdvaa varten, ja ne pyrkivat sen kautta kdyttamaan toimintaansa
tiettyja resursseja muuttuvassa maailmassa, tyydyttadkseen joidenkin ihmisten tai organisaatioi-
den tarpeita. Vaikka selkeaa kilpailua 16ydetd, ei se kuitenkaan tee strategiatyota turhaksi, muut-

taa ainoastaan sen sisalt6a ja luonnetta. (Kamensky 2010, 16—-17.)

Ferkins & Shilbury (2015) ovat tutkimuksessaan laatineet voittoa tavoittelemattomien jarjestojen,
keskittyen urheilujarjestdihin, hallituksen strategiselle tasapainolle teoreettisen mallin kokoa-
malla aiheen aikaisempia tutkimuksia yhteen. Malliin koottiin kuusi vaikutustekijaa, jotka vaikut-
tavat strategiseen tasapainoon: panosten lisadminen, operatiivisen toiminnan tiedon lisdidminen
hallitukselle, yhteison osallistuminen, valvonnan ja ohjauksen yllapitaminen seka yhteisjohtami-

nen strategiaty0ssa ja sen toimeenpanossa. Panoksilla tarkoitettiin hallitusjasenten osaamisen ja
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halun kayttamista vapaaehtoisorganisaatiossa sen hyvaksi. Winand ym. (2014) ovat eri tutkimuk-
sista koostetussa mallissaan tuloksellisuuden tekijoista urheilun vapaaehtoisorganisaatiossa tar-
koittaneet panoksella jasenmaaraa, toiminnan toteuttajia ja henkilostoa, vapaaehtoisia, fyysisia
olosuhteita seka talousresurssien hankkimista laajasti ja monipuolisesti. Toiminnan tieto on tar-
kea vaikutustekija strategisessa tasapainossa, silla toiminnasta saatua tietoa tarvitaan paatdksen-
teon tukena. Yhteison osallistuminen urheiluseurassa tarkoittaa jasenist6d, kumppaneita ja muita
vaikuttavia toimijoita, joiden rooli osallistumisella on yhdistda ymparisto hallituksen tyoskente-
lyyn. Strategian laatiminen on hallituksen tehtdva, mutta sen toteutumista taytyy myos seurata
ja arvioida, eli valvonnalla ja ohjauksella tarkoitetaan strategian toimimista seurantatyokaluna ja
toiminnan resurssina. Palkattujen ammattilaisten ja vapaaehtoisten yhteistoiminnallisessa orga-
nisaatiossa tarvitaan yhteisjohtamista ja strategian luomista sen kautta, jolloin se tukee hallitus-
tyoskentelya ja ammattilaisten rooleja toimien yhdessa. Taima patee myos strategian implemen-
toinnin onnistumisen varmistajana, jotta strategisista linjoista on mahdollista pitaa kiinni. (Ferkins

& Shilbury 2015, 489-500; Aarresola 2020, 32—34.)

Esimerkki urheiluseuran strategiaprosessin lapiviennista

YAMK-opinndytetyona toteutettu strategiatyo yhdisti tutkimuksellisen kehittdmistoiminnan ja
strategiaprosessin elementit yhteen. Metodologiaksi valikoitui pehmeéan systeemianalyysi (Soft
Systems Methodology SSM), joka on tulevaisuuden tutkimuksessa kaytetty menetelma. Pehme-
dssa systeemimetodologiassa organisaatio on ymmarretty vuorovaikutuksellisena ja toiminnalli-
sena kokonaisuutena, jossa muutos vaikuttaa sen omaan hallinnointiin, tiedonkulkuun ja toimin-
toihin, seka sisaisiin jarjestelmiin ja ulkoiseen toimintaymparistéon. (Kamppinen, Kuusi & Soder-
lund 2002, 171.) Pehmea systeemianalyysi pitaa sisalladn nykytilan, tulevaisuusmallin luomisen
ja kehitysohjelman laatimisen tavoiteltavan tilan saavuttamiseksi hallitun muutoksen prosessina.
Se sopii organisaation ajautuessa hallitsemattomaan tilanteeseen, esimerkiksi uuden informaa-
tion tai ymparistossa tapahtuvan nopean muutoksen vuoksi, joka tdssa opinndytetydssa tarkoitti
havaittua toimintaympariston muutosta ja siihen reagoimista urheiluseuran toiminnassa. (Kamp-
pinen, Kuusi & Soderlund 2002, 172-181.) Pehmeda systeemimetodologia tulevaisuuden tutki-
muksessa kulkee kahdessa eri kentdssa, reaalimaailmassa ja systeemiajattelussa, jossa kierrossa
siirrytdan ja palataan takaisin kentdsta toiseen (Anttila, 2006, 437). Kentat jaetaan seitsemaan eri
vaiheeseen, jotka kulkevat nykyhetken, tulevaisuuden, systeemisen tulevaisuusajattelun ja todel-

lisuuden eri puolilla. (Mannermaa, 1992, 259-272.)
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Opinnaytetyo eteni metodologian mukaisesti vaiheissa 1.-7., joihin sovellettiin monipuolisesti
vaiheen kehittamiskysymysten selvittdamiseen soveltuvia strategisia tyokaluja ja kehittdmismene-
telmia. Vaiheessa 1. kuvattiin systeemin strukturoimaton todellisuus, eli jasentymaton ongelma
madriteltiin organisaation nykyiseen strategiaan ja toiminnan analysointiin perustaen. Todettiin,
ettd nykyinen strategia ei toimi systemaattisesti toimintaa ohjaavana tyokaluna. Toiminnot ja re-
surssit ohjautuvat irrallisesti moneen eri rakenteeseen, eivatka ne toimi riittavan tehokkaasti hyo-
dyntdmaan organisaation osaamista ja kasvun potentiaalia. Strateginen johtaminen tarvitsee sys-
temaattisuutta. Vaiheessa 2. siirryttiin systeemin todelliseen ilmaisuun, eli nykytilan analyysiin.
Nykytilasta oli tavoitteena luoda kasitys keraamalla tietoa mahdollisimman monelta henkil6lt3,
jotka kuuluvat siihen. Tiedonkeruun jalkeen oli mahdollista muodostaa ndkokulmia nykytilan ana-
lyysia varten. Nykytilan analyysin pohjalta voidaan luoda relevantti systeemi tulevaisuusanalyysia
varten, eli 16ytaa tapahtumaketjuja ja valintoja nykytilanteen muuttamiseksi. (Mannermaa, 1992,
261-263.) Vaiheessa 2. jarjestettiin fokusryhmakeskustelu seuran hallituksen ja tyontekijoiden
kesken, jossa tehtiin nykytilan toimintaympariston analyysi hyodyntamalla strategisista analyysi-
tyokaluista makrotason ympariston PESTEL-analyysia, sisdisen eli mikrotason ympariston analyy-
sityokalu VRIO-mallia, sekd synteesianalyysityokaluna Kamenskyn (2010, 200) ydinosaamis-

puuta.

PESTEL-analyysissa odotetusti sosiaaliset muutosvoimat hallitsivat ja esille nousi vapaa-ajan
muuttunut kaytto, sitoutuminen vapaaehtoistoimintaan, odotukset ja vaatimukset urheiluseuran
toimintaa kohtaan palvelutoimintana, ammattimaistumisen piirteet, erityisryhmien ja mielenter-
veydellisten ongelmien lisddntyminen tulevaisuudessa, uuden sukupolven erityishuomiot val-
mennusty6ssa, vaestorakenteen muutos sekd muuttoliikkeen lisddntyminen ja syntyvyyden va-
heneminen, joka vaikuttaa suoraan lasten ja nuorten harrastustoiminnan osallistujamaéaran va-
henemiseen ikdluokkien pienenemisena tulevina vuosina. Poliittisia muutosvoimia olivat kaupun-
kien ja kuntien strategioiden toteutus urheilun ja liikunnan toteuttamisen suhteen, joka nakyy
ekonomisena muutosvoimana seurojen tukien ja avustusten vdahentyessa tulevaisuudessa. Eko-
loginen muutosvoima oli vastuullisuus, jonka suhteen nykyiset sukupolvet ovat valveutuneita ja
vaativat sitd myds seuroilta huomioitavana asiana. Vastuullisuus seuratoiminnassa tarkoittaa

myo0s turvallista toimintaymparistda. Digitalisaatio oli yksi teknologinen muutosvoima.

VRIO-mallin analyysissa henkiloresursseista niin padtoimisten tyontekijoiden, kuin vapaaehtois-
toiminnan nakokulmasta todettiin henkiloresurssien vahyys. Korkea osaaminen ja motivaatio

nahtiin organisaation menestystekijoind. Maineen ja organisaatiokulttuurin osalta vahvuutena
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olivat laadukkaat prosessit, jotka ovat olleet kehitystyon avulla keino vahentaa harrastajien vaih-
tuvuutta seurassa ja lisanneet pysyvyytta toiminnassa. Henkiloresurssina osaamisen nakokul-
masta nostettiin moniammatillisuus ja tydelamassa asiantuntijatehtdvissa toimivat hallituksen ja-
senet, jotka tuovat monialaista osaamista organisaatioon. Toiminnassa mukana olevat aktiiviset
osaajat koettiin tarkeaksi ja vaikeasti korvattavaksi resurssiksi, ja heikkoutena siina, etta heita on
lilan vahan, joka kuormittaa yksittaisia henkil6itd suurella tydkuormalla ja vastuulla. Ollila (2006,
178) on vaitoskirjatutkimuksessaan luonut osaamisen strategisen johtamisen mallin, jonka mu-
kaan rakenteellinen kriteeri talle on strategialdahtoisyys, ja inhimillisina kriteereind ovat mm. mo-
tivoituneisuus, vaikuttamismahdollisuus, sitoutuneisuus seka kokonais- ja ydinosaamisen hyo-
dyntdminen. Organisatorisena resurssina yhteisolliseksi koettu organisaatiokulttuuri ndhtiin vah-
vuutena. Fyysisiin ja taloudellisiin resursseihin merkittavimmat tekijat olivat tila- ja olosuhdere-
surssit. Olosuhteiden koettiin olevan suurin kasvua ja kehitysta rajoittava tekija, sekd myos re-
surssien jakamisen ndakokulmasta haastava. Useat harrastuspaikat vaikuttavat organisaatiokult-
tuuriin. Taloudellisten edellytysten yllapitamiseksi vapaaehtoistyd on mahdollistanut kehitysta ja

varainhankintaa.

Synteesianalyysin eli ydinosaamispuun avulla koottiin kahden aikaisemman analyysin keskustelua
ulkoisesta ja sisdisesta toimintaymparistosta, seka keskityttiin vield vahvemmin ydinosaamisiin,
joita organisaatiosta l6ytyy. Ydinosaamispuu kuvaa strategiset toiminta-alueet, joiksi vastattiin
harraste- ja kilpailutoiminnan jarjestdaminen, tapahtumajarjestdja, hallinto ja vapaaehtoistoi-
minta, kehittamistyd, ammatillisuus ja koulutus, verkosto- ja sidosryhmayhteistyo seka vaikutta-
vuus ja laatutyd. Toiminnan nykyiset arvot eli avoimuus, tasapuolisuus, positiivinen asenne ja yh-
teisollisyys koettiin ndkyvan toiminnan arvoissa ja asenteissa. Laajat verkostot, moniammatilli-
suus, luottamustehtavat ja tehokas yhteisty6- ja sidosryhmatoiminta koettiin vahvuuksina orga-
nisaatiossa. Ydinosaamispuulla hahmottuu toiminnan laaja kokonaisuus ja havainnollistaa hyvin
seuratoiminnan moniulotteisuutta. Ydinosaamisiksi maariteltiin yhteisdosaaminen, moniamma-
tillisuus ja laatu, kokonaisvaltaisuus, verkostotaidot ja tiedonhankinta seka prosessiosaaminen.
Yhteis6osaamisella tarkoitetaan arvojen ja asenteiden yllapitdmistd ja nakymistd organisaa-
tiokulttuurissa, seka linkittyy kokonaisvaltaiseen toimintaan ja prosessiosaamiseen, joiden kehit-
tdmisessa koettiin organisaatiossa olevan vahvoilla. Moniammatillisuus ja laatu liittyvat kaikissa
analyysituloksissa koettuun korkeaan, monipuoliseen osaamiseen organisaatiossa, seka verkos-
totaidot ja tiedonhankinta kehittamisvalmiuteen, osallistumiseen erilaisiin lajiliiton luottamus- ja
tyoryhmiin, kehittamistydhon, sidosryhmatoimintaan seka kansalliseen ja kansainvaliseen yhteis-

tyohon. Ydinosaamiset ovat huomioitava teema my0s strategian kehittamisessa.
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Toimintaympariston analyysin jalkeen siirryttiin vaiheeseen 3. eli tulevaisuuden visiointiin. Vai-
heessa muodostettiin ensimmaisen tulevaisuustydpajan aineiston hankinnan avulla visio organi-
saation tulevaisuudesta, josta saadaan tarkennettua strateginen visio tulevaisuusmallina vertai-
luvaihetta varten, kohti vaiheessa 6. ja 7. laadittavaa strategiaa 2024-2028. Tulevaisuuden visi-
ointiin kaytettiin skenaariotydskentelyn menetelmaa. Skenaarioiden tarkoituksena oli erilaisten
tulevaisuuspolkujen vaihtoehtojen muodostaminen vaiheessa 4. laadittavaa tulevaisuusmallia
seka vaiheen 5. vertailua varten, joiden pohjalta toimintastrategia laaditaan vision toteutumista
tahtaavaksi. (Kamppinen, Kuusi & Séderlund 2002, 167). Skenaariotyoskentely toteutettiin tyo-
pajatydskentelyna seuran hallituksen ja tyontekijoiden kesken, jossa valittiin keskeisimmat toi-
minnan muutosajurit hyvinvoinnin edistaminen, mahdollistava talous seka olosuhde- ja henki-
I6resurssit. Skenaariot laadittiin tarinamuotoon visioiden organisaation tulevaisuutta pessimisti-
sen, optimistisen ja todenndkdisimman skenaarion ndkdkulmasta. Skenaarioissa oli yhtalaisyyk-
sia, joka osoittaa yhteista tahtotilaa organisaation tulevaisuuden suunnan suhteen. Vaiheessa 4.
laadittiin tulevaisuusmallia vaiheen 3. visioinnin mukaisesti. Tulevaisuusmallia laatiessa hahmo-
tetaan systeemi toimintojen muodostamana ydinvision esittdman muutoksen aikaansaamiseksi
eli voidaan asettaa vaiheen kysymys muotoon: Jotta organisaatio olisi ydinvision mukainen, mita
toimintoja sen tulisi tehda? (Mannermaa, 1999, 128.) Keskeisiksi teemoiksi ja strategian nakokul-
masta tavoitteiden ylaluokiksi nousivat tilat ja olosuhteet, kasvu, talous, laatu ja vetovoima, osaa-

minen, ammattimaistuminen, menestys ja henkildsto.

Vaiheessa 5. nykytodellisuuden vertaamisella tulevaisuusmalliin tavoitellaan muutosmahdolli-
suuksien tunnistamista. Systeemiajattelulla saadaan vertailussa tuotua todellisuuden kompleksi-
suus esiin, joka auttaa uusien muutoksien ja ideoiden kehittdmisessa. Osallistuvien ihmisten va-
lille on ominaista syntya jannitteita vertailun arvioinnin vaiheessa. (Mannermaa, 1992, 270.) Muu-
tosvastarintaa voi syntya tulevaisuusmallin sijoittuessa pitkalle tulevaisuuteen, silla se tuo esille
myos suurempia muutosmahdollisuuksia. (Mannermaa, 1999, 131.) Vertailuun kaytettiin How
Might We -menetelmaa tydpajatydskentelyssa. Suomennettuna menetelma on ”"Kuinka voisim-
mekaan?”, joka on Hamalaisen & Soran (2020, 76) IDEO.org-yhteison Design Kit -paketista sovel-
tama kehittdamismenetelma, joka soveltuu myds strategian nakdkulmasta tavoitteiden johtami-
seen. Vaiheen 4. tulevaisuusmallin pohjalta pohdittiin “kuinka voisimmekaan” -muotoon asetet-
tuja kysymyksia oletettavasti eniten nykytilaan verraten jannitteita herattavien teemojen mukai-
sesti. Menetelma tuotti keinoja ja ideoita, seka paljasti jannitteita tulevaisuusmallin toteutuk-
sessa. Ndiden perusteella vaiheessa 6. laadittiin organisaatiolle strategiset tavoitteet jatkamalla

menetelmaa pohtien, mita taytyisi ja on mahdollista muuttaa, seka ketka organisaatiosta tarvi-
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taan sitoutumaan muutoksen toteuttamiseen. Osallistujat havaitsivat, ja asettivatkin kasvun na-
kokulmaksi tavoitteen, etta kasvu ei voi olla itseisarvo, vaan kasvu ja resurssit tulee olla tasapai-
nossa keskendan, jotta paastaan korkeaan toiminnan laatuun. Toimijoiden arvojen mukainen, laa-
dukas toiminta luo arvostusta, joka johtaa lisakysyntdan ja sitda myota lisaresursseihin. Lisaresurs-
sit mahdollistavat laadukkaampaa ja laajempaa tuotantoa luoden positiivisen kierteen, joka tar-
koittaa myonteista yhteytta arvojen, laadun, resurssien, arvostuksen ja liikuntatoiminnan valilla.
(Puronaho, 2006, 180.) Kuvassa 1. on Kaplanin & Nortonin strategiakartan avulla kuvattu organi-
saation strategia vuosille 2024-2028, kooten strategian taloudellisen, oppimisen ja kasvun, sisdis-
ten toimintaprosessien seka asiakasndkokulman. Taloudellisen nakdékulman asettaminen kartan
huipulle ei valttamatta toimi yleishyodyllisen organisaation strategiassa, silld ensisijaisesti talou-
dellinen menestys ei ole ensisijainen tavoite, vaan rakenteen muutos asettamalla asiakasnako-

kulman huipulle toimii ndissa tilanteissa paremmin (Kaplan & Norton, 2002, 145).
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Kuva 1. Kajaani Gymnastics ry strategiakartta 2024-2028. (Sakkinen 2023.)

Vaiheen 6. kehitysohjelman ja vaiheen 7. todellisuuden muuttamiseksi tehtavan toiminnan valilla
tapahtuu organisaation sitoutuminen muutokseen. Pehmean systeemimetodologian sovellus an-

taa véljan viitekehyksen, etunaan yleisyys, joka tekee projektista vaativan tehtavan projektin, tai
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systeemin toteuttajan vastuulle. (Mannermaa, 1992, 261, 272.) Jotta metodologian avulla kehi-
tetty strategia voidaan vieda toimintaan, sille asetettiin tavoitteiden mukaiset mittarit ja arvioin-
tivastuut. Strategian mittausjarjestelman kuvaukseen sovellettiin strategiakarttaan yhdistettavaa
Balanced scorecard -mallia, jossa taloudellisen, oppimisen ja kasvun, sisdisten toimintaprosessien
seka asiakasnakokulman kautta johdettiin strategiset tavoitteet, seka naille menestystekijat ja
mittarit. Mittareiden arviointivalit maariteltiin seka niille lisattiin vastuualueet. Vaiheessa 7. laa-
dittiin mittareiden ja arvioinnin lisdksi kuvan 2. organisaatiorakenteen kuvaus kehitetyn strate-

gian toteuttamiseen.
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Kuva 2. Kajaani Gymnastics ry organisaatiorakenne ja vastuualueet (Sakkinen 2023.)

Laaditulla strategialla oli jo kehittdmisvaiheessa opinnaytetydssa tavoiteltu vaikutus hallitukselle
organisaation kokonaisuuden ymmartamiseen, ja sen odotetaan tuovan yhtendisempaa nake-
mysta ja linjaa strategiseen paatoksentekoon. Organisaatiolle laadittiin selkeat ja yhdessa kehit-
tden strategiset tavoitteet, joiden avulla toiminnan toteutuksen suunnittelu ja resurssien kohden-
taminen mahdollistuvat ilman, etta toiminnot ajautuvat yksittaisiksi toimenpiteiksi irralleen ilman
toiminnan punaista lankaa, kuten jasentymattomassa ongelmassa todettiin nykytilasta. Aiemmin

puuttuneet mittarit ja arvioinnin tyokalut auttavat organisaation strategian tuomassa menesty-
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misessd, seuraamalla ja arvioimalla konkreettisesti tavoitteiden toteutumista. Balanced score-
card -mittaristolla saadaan luotua lyhyen aikavalin tavoitteita ja strategisten tavoitteiden toteu-
tumisen mittareita. Mittareiden tavoitteiden saavuttamiseksi tarvitaan hankkeita ja toimenpi-
teita organisaatiossa seka niiden kdyttoon on resursoitava kapasiteettia, rahoitusta ja ihmisia.
(Kaplan & Norton, 2004, 73—-74.) Organisaation jatkotehtava opinndytetyoprosessin jalkeen on
hyodyntaa kehitettavaa strategiaa toiminnassaan. Strategiaan on valittu useita jarjestelmien ja
toimintamallien kehittamisia, joiden kaytannon toteutus ja johtamisjarjestelman kehittdaminen
jaavat organisaatiossa tehtdvaksi tyoksi loppuvuoteen 2023, jotta strategian toimeenpano voi-

daan aloittaa.

Johtopaatokset

Aarresolan, Lamsan ja Itkosen (2022) tutkimuksessa tehdyn seurakyselyn tuloksena urheiluseu-
rojen ammattimaistumisesta todettiin, ettd seuroissa on jo omaksuttu strategisen johtamisen
ajattelua, mutta tavoitteiden saavuttamisen seurantaan vain kolmasosalla seuroista oli laadittu
toimintamalli. Johtamisjarjestelma ja organisaatiokaavio |0ytyi useimmilta seuroilta. Osaamiskar-
toituksia ja koulutussuunnitelmia oli vahan kaytdssa toiminnan johtamisen valineena, joka johtuu
toimintojen organisoimiseen keskittymisestd, toimijoiden osaamisen jarjestelmallisen kehityksen
sijaan. (Aarresola, Lamsa & Itkonen 2022, 48.) YAMK-tason opinndytetydna laadittu strategia ja
pehmedn systeemianalyysin hyédyntdminen prosessissa ovat toimeksiantajalle seuratoiminnan
kentalla vahvuus ja etu niin alueellisesti, kuin yhteiskunnallisesti. Opinndytety6prosessissa tuo-
tettua ja kerattya eri tasojen tietoa niin organisaation omasta toimintaymparistostaan, kuin seu-
ratoiminnan muuttuneesta toimintaymparistosta ja erityispiirteistad strategiatydssa on mahdol-
lista hyodyntda laaja-alaisesti toimeksiantajaorganisaatiossa strategian toteuttamisen eri vai-
heissa, seka erilaisten toimintamallien jatkokehittamistydssa. Seuralla on mahdollisuus vaikuttaa
alueellisesti ja yhteiskunnallisesti haasteena olevan liikkumattomuuden ennaltaehkdisemisessa,
seka tukea vaikuttavuuttaan tuomalla voimistelua monipuolisena, kaikille idstd, tavoitteesta tai

tasosta riippumattomana harrastusmuotona nakyvaksi.

Jasenmaaran kasvulla voi olla sekd myonteisia, etta kielteisia vaikutuksia. Vapaaehtoisten, henki-
|6ston ja talousresurssien maaraan jasenmadara vaikuttaa suoraan, mutta voi vaikuttaa myds ne-
gatiivisesti sisaiseen ilmapiiriin ja prosessien tehokkuuteen, eli dynaamisen kokonaisuuden hal-
linnasta tulee huolehtia. (Winand ym. 2014.) Organisaation ydintekijoiden aktiivisuus ja osaami-

nen tarvitsevat taloudellisten ja fyysisten resurssien tukea, jotta se voidaan ohjata oikeisiin toi-
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menpiteisiin ja rakenteisiin kasvun mahdollistajana ja laadun yllapitdjana. Positiivista kierretta yl-
lapitamalla arvoihin pohjautuen voidaan kehittda ja saavuttaa laadukasta toimintaa (Puronaho,

2006, 180).

Systeemimetodologiassa hyodynnettdva prosessi ei tuo suoraa yksiselitteista tulosta, joten sen
menestyksellinen toteuttaminen vaatii asiantuntijuutta ja ajattelua. Johdon on tarkeaa olla pro-
sessissa aktiivisesti mukana ja tukea sita, sitoutuen koko prosessiin. (Mannermaa, 1999.) Pehmea
systeemimetodologia organisaation valintana tulevaisuustyoskentelyyn ei valttamatta ole itses-
tdanselvyys, mutta nykyisen nopean yhteiskunnallisen ja teknologisen muutoksen maailmassa on
varauduttava jatkuvaan, suureenkin toimintaympariston muutokseen organisaatioissa takaa-
maan menestys muuttuvissakin olosuhteissa (Rubin 2002, 203). Pehmea systeemianalyysi toimi
strategiaprosessiin yhdistamisessa. Se antoi riittdvan valjan, mutta systemaattisen kehittdmisen

mahdollisuuden kehittamistavoitteen toteuttamiseksi.
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4  Henkiloston osaamisen kehittaminen

4.1 Tyontekijakokemuksen edistaminen

Makinen, Essi, Tradenomi (AMK), Tradenomi (YAMK)-opiskelija, Kajaanin ammattikorkeakoulu,
Markkinointikoordinaattori, Filosofian Akatemia Oy

Moisanen, Kirsi, YTT, Yliopettaja, Master School, Kajaanin ammattikorkeakoulu

Tiivistelma

Tyontekijakokemus on yksi suurimmista tydeldman trendeista talla hetkelld, mika on seurausta
viime vuosien merkittavasta tydeldman muutoksesta. Tyoelamaan siirtyva nuori sukupolvi arvos-
taa tyon ja yksityiseldméan tasapainoa seka joustavuutta tyossa. Kilpailu parhaista osaajista on li-
sadntynyt, ja houkutteleva tyontekijakokemus auttaa organisaatioita erottumaan joukosta. Tyon-
tekijat odottavat tyonantajilta yhda enemman yksilollistd kohtelua ja tarpeidensa huomioon otta-

mista.

Myonteinen tyontekijakokemus edistda tyontekijan tehokkuutta, motivaatiota ja innovatiivi-
suutta. Lisaksi se auttaa kehittdmaan organisaation brandia ja houkuttelemaan lahjakkaita tyon-
tekijoita organisaatioon. Tyytyvdiset tyontekijat ovat myds organisaatioon sitoutuneempia ja

tuottavampia kuin tyytymattomat tyontekijat.

Tietoisuus tyontekijakokemuksen merkityksesta on lisdantynyt tutkimusten myo6ta. Koronapan-
demia on myo6s korostanut tarvetta huomioida tyontekijoiden hyvinvointi ja tarpeet entista pa-
remmin. Naiden tekijoiden yhteisvaikutus on tehnyt tyontekijakokemuksesta keskeisen osan or-

ganisaatioiden strategista suunnittelua ja menestyksen tavoittelua.

Tyontekijakokemus

Tyontekijakokemus voidaan maaritella jokaisen tyontekijan vuorovaikutuksen summana. Se alkaa
ensimmaisestd kontaktista potentiaalisena rekrytointina jatkuen viimeiseen vuorovaikutukseen
tyosuhteen paattaymisen jalkeen (Yohn 2020). Merkityksellistd organisaatioissa on ymmartaa jo-
kaista tyontekijaa ja suunnitella hdanen kanssaan yhdessa kokemuksia, joista ilmenee valittava

huolenpito (Plaskoff 2017). Tyontekijakokemus sisaltda esimerkiksi viestinndn, organisaation
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sdantodjen noudattamisen, fyysiset tilat sekd organisaation kdytossa olevan teknologian (Yohn

2020).

Taman artikkelin tarkoitus on kuvata tyontekijakokemuksen merkitysta seka yksilon etta organi-
saation nakokulmasta. Artikkeli tarjoaa organisaatioille kaytannon keinoja tyontekijakokemuksen
ja tyotyytyvaisyyden edistamiseen. Artikkeli auttaa myds tyonhakijoita ja tyontekijoita arvioi-
maan, kuinka hyvin tyotyytyvaisyyteen liittyvat nakokohdat on huomioitu omassa organisaa-

tiossa.

Hyvinvointi ja tydssa viihtyminen pitdisi olla itseisarvoja

Ihminen kayttda lahes kolmanneksen elamdastdan toissa. Tulisi siis olla itsestadn selvaa, etta orga-
nisaatiot haluavat huolehtia tyontekijoidensa tyytyvaisyydesta, hyvinvoinnista ja tyon imusta.
Henkild, joka kokee tyon imua, pitda tyotaan merkityksellisend, inspiroivana ja innostavana ja on
siitd ylped (Hakanen & Kaltiainen 2020, 41). Monissa organisaatioissa hyvinvointi ja tyotyytyvai-
syys ovat edelleen varsin suppean tyolainsdaadanndn mukaisesti jarjestetty siitdkin huolimatta,
ettd niin tyontekijan kuin tydnantajan etu olisi molemminpuolinen hyvan tahtominen. Jos tyon-
tekijan kokemus on, ettad tydnantaja tarjoaa talle vain pakollisen minimin ei tyontekijan panok-
sesta voida odottaa yhtdan enempaa. (State of the Global Workplace Report 2021; Huhta ym.
2021.)

Tyo6hyvinvointia ja hyvinvointia ylipdatdansa voidaan kehittda tukemalla ihmisen psykologisia pe-
rustarpeita: vapaaehtoisuutta, kyvykkyyttd, yhteenkuuluvuutta ja hyvantekemista. Naiden ele-
menttien tulisi toteutua myos tydelamassd, jotta ihminen voi kokea tyon imua ja sitoutumista
tyohonsa. Vapaaehtoisuus eli aitomomia tarkoittaa kokemusta siita, etta hanelld on mahdollisuus
vaikuttaa omaan tekemiseensd ja tyohonsa. Taman toteutuminen vaatii johtajalta rohkeutta
paastaa irti ja luottaa alaisiinsa. Kyvykkyydella tarkoitetaan kokemusta aikaansaamisesta ja osaa-
misesta, eli sopivan haastavia tydtehtdvia ja mahdollisuuden kehittya. Yhteenkuuluvuuden koke-
mus tyOpaikalla syntyy hyvdksynnastd, arvostuksesta ja avoimesta kulttuurista. Taman vasta-
kohta on tyontekijoiden kohtelu korvattavissa olevana resurssina. Viimeinen perustarve hyvante-
keminen tarkoittaa kokemusta siitd, ettd omalla tyolla tai toiminnalla on myoénteisia vaikutuksia

ymparoiviin ihmisiin. (Huhta ym. 2021; Martela & Jarenko 2017, 55-62.)
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Toisin kuin pelkka tulosorientoitunut kehittaminen, tyontekijakokemuksen kehittaminen, jossa
tyontekijat kokevat heidan tarpeensa aidosti huomioiduksi, lisad merkittavasti tydhon sitoutu-
mista. Vahva psykologinen sitoutuminen lisdd molemminpuolista luottamusta ja koko organisaa-
tion lapadisevaa resilienssia, joka auttaa organisaatiota selviamaan vaikeammissakin tilanteissa.

(Brown 2015; Huhta ym. 2021.)

Tyontekijakokemus luo merkittavaa kilpailuetua

Taman paivan tyoelamassa tyontekijat haluavat tyoltdan paljon enemman kuin vain palkkaa. Kil-
pailu hyvista tekijoistd on kovaa, ja yrityksen taytyy onnistua loytamaan hyvat tyontekijat tyo-
markkinoilta, silla se on kaiken muun menestymisen kannalta valttamatonta. Organisaatiot, jotka

tarjoavat hyvan tyontekijakokemuksen, erottuvat houkuttelevina tyénantajina. (Mercer 2022.)

Organisaation strategiassa maaritelty tyontekijakokemus ja sen toteuttaminen tyon arjessa muo-
dostavat houkuttelevan tyonantajabrandin. Tyonantajabrandi kuvastaa, millaista on tydskennella
kyseisessd organisaatiossa ja millaisia arvoja, mahdollisuuksia ja tydolosuhteita se tarjoaa. Vahva
tyontekijabrandi houkuttelee lahjakkuuksia, lisda tyontekijoiden sitoutumista ja kehittda organi-
saation mainetta, mika luo pitkdaikaista kilpailuetua ja menestysta. Jos tyontekijakokemusta ei
johdeta, on turha odottaa saavansa parhaat tekijat, heidan parhaan tyépanoksensa, saati pidet-

tya heita organisaation palveluksessa. (Huhta ym. 2021; Mercer 2022; Mosley & Schmidt 2017.)

Tyontekijakokemus liiketoiminnan kehityksen vauhdittajana

Tyontekijakokemus luo merkittavaa etua myos liikketoiminnan ja kehityksen kannalta. Nama hyo-
dyt muodostuvat p&aasiassa kahdella merkittavalla tavalla: hyva tyontekijakokemus vahentaa
henkilostokustannuksia ja lisda tuottavuutta seka kehittda asiakaskokemusta ja sen myéta myos
liikevaihtoa. Tyontekijakokemuksen merkitys liiketoiminnan menestymiselle ei siis ole merkityk-

seton asia. (Huhta ym. 2021; Brown 2015.)

Kiinnittdmallda huomiota tyontekijéiden hyvinvointiin organisaatio voi vahentdaa merkittavasti
henkildstdn sairauspoissaoloja, lisata tyontekijoiden tehokkuutta ja aikaansaamista seka lisdan-

tyneen sitoutumisen kautta vahentda tyontekijéiden vaihtuvuutta. Tydssaan viihtyvat tyontekijat
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saavat onnistumisen kokemuksia, saavuttavat heille tarkeita tavoitteita ja tuottavat lisdarvoa asi-
akkaille. Tutkimusten mukaan tyontekijakokemus on merkittavin asiakaskokemukseen vaikuttava

asia. (Huhta ym. 2021; Speicher 2023.)

Askeleita kohti edistynytta tyontekijakokemusta

Tyontekijakokemuksen vieminen strategiselle tasolle vaatii organisaatiolta monia toimenpiteita:
1. maarittele mitad tyontekijakokemus tarkoittaa organisaatiossa,
2. tutki mistd asioista tyontekijakokemus koostuu ja millaisia tunteita se herattaa,
3. madrittele toivottu tavoitetila organisaation ja tyontekijoiden nakékulmasta,
4. madrittele ratkottavat haasteet tutkimukissa esille nousseet asioiden ja tavoite-
tilan pohjalta

5. jasuunnittele tarvittavat toimenpiteet (Huhta ym. 2021).

Tyontekijakokemuksen kehittaminen voi tarkoittaa eri organisaatioissa hyvin erilaisia asioita. Jar-
jestamalla saannollisia kyselyita ja feedback-kanavia, joissa tyontekijat voivat ilmaista mielipi-
teensd ja antaa palautetta tyOymparistosta, johtamisesta ja tydolosuhteista voidaan tunnistaa
kehityskohteita. Taman lisaksi voidaan hyodyntaa saatavilla olevaa tyontekijadataa ja analytiikkaa
esimerkiksi seuraamalla sairauspoissaoloja, tyotyytyvaisyyttd ja muita mittareita. (Huhta ym.

2021.)

Taman paivan tyoelamassa korostuu inhimillinen johtaminen, jonka tavoitteena on tukea tyonte-
kijoiden yksilollisid tarpeita, luottamusta ja avointa viestintdd. Organisaatioissa korostuu myos
henkilokohtainen kehittyminen ja jatkuva oppiminen. Tarjoamalla tyontekijoille mahdollisuuksia
ammatilliseen kasvuun ja kehitykseen esimerkiksi koulutuksilla, mentorointiohjelmilla ja urapol-
kujen suunnittelulla voidaan lisata tyontekijoiden sitoutumista. (Mercer 2022; Savaspuro 2019,

36-37.)

Koronapandemian jalkeisessa tydeldmassa on korostunut entisestdan tyontekijéiden autonomian
kokemus. Tyodntekijat arvostavat omaa tyotdan koskevaa valinnan vapautta. Mahdollistamalla
joustavat tydajat ja etdtydmahdollisuudet, voidaan auttaa tydntekijoita tasapainottamaan tyon

ja yksityiselaman tarpeita. (Mercer 2022.; Martela & Jarenko 2017, 55.)
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Tyontekijoiden hyvinvointia voidaan edistdaa myos lakisdaateisen tydterveyshuollon lisaksi monin
keinoin. On tarkeaa huolehtia ergonomisista tyooloista ja toimivista tyovalineista. Naiden lisaksi

tyontekijoille voidaan tarjota erilaisia liikuntaetuja, kursseja ja lilkkuntaohjelmia. (Mercer 2022.)

Johtopaatokset

Tyontekijakokemus on noussut viime aikoina keskioon korostaen tydntekijoiden yksil6llisyytta ja
kokonaisuuden huomioon ottavaa hyvinvointia. Tyontekijan mahdollisuus henkil6kohtaiseen ke-
hittymiseen on osa tyontekijakokemusta. Tyontekijakokemus koostuu kaikista tyontekijan koke-
muksista ja ndkemyksista liittyen tyontekoon ja organisaation toimintaan, se sisdltdd muun mu-
assa tydympariston, tydtehtavat, johtamistavan ja tyohyvinvoinnin. Tydntekijakokemus muodos-
tuu organisaation ja tyontekijan valisessa vuorovaikutuksessa, ja tdma vuorovaikutus on keskei-
nen tekija siind, miten tyontekija kokee oman tyonsa ja organisaationsa, luoden perustan sitou-
tuneelle ja tuottavalle tyovoimalle (Huhta & Myllyntaus 2021; Luukka 2019; Halonen ym. 2023;
Laitinen ja Sipponen 2023).

Tyontekijakokemukseen kannattaa kiinnittda huomiota, silla myonteinen tyontekijakokemus lisaa
tyontekijoiden sitoutumista, tyytyvaisyyden tunnetta ja yllapitdd motivaatiota, mika vaikuttaa
suoraan organisaation tehokkuuteen, innovaatioihin ja lopputuloksiin. Toiseksi nykypaivan tyo-
voima arvostaa yha enemman hyvinvointiin seka tydn ja muun elaméan tasapainoon liittyvia teki-
joita. Organisaatiot, jotka tarjoavat joustavia tydjarjestelyja, mahdollisuuksia ammatilliseen kas-
vuun seka tukea henkilékohtaiseen hyvinvointiin, houkuttelevat lahjakkaita tyontekijoita ja voivat
erottua kilpailussa osaajista. Tyontekijakokemuksen kehittdmisessa avainasemassa ovat inhimil-
linen johtamistyyli, tydntekijoiden osallistaminen paatoksentekoon, tydhyvinvoinnin edistaminen
ja henkilokohtaisen kasvun mahdollistaminen (Van Durme ym. 2023; Halonen ym. 2023; Laitinen

& Sipponen 2023).

Tyontekijakokemuksen kehittamisessa kannattaa erityisesti kuunnella tyontekijoita ja heidan tar-
peitaan. Lisaksi on tarkedd ymmartaa, etta tyontekijakokemus vaikuttaa merkittavasti organisaa-
tion maineeseen ja brandiin ulospdin. Myonteinen tyontekijakokemus voi heijastua organisaation
ulkoiseen imagoon, ja se voi toimia houkuttimena potentiaalisille asiakkaille, sijoittajille ja yhteis-
tyokumppaneille. Tama nakokulma korostaa, kuinka tyontekijoéiden tyytyvaisyys ja sitoutuminen
eivat ole vain sisaisid asioita, vaan ne voivat vaikuttaa suoraan organisaation kilpailukykyyn ja

menestykseen markkinoilla (Van Durme ym. 2023; Halonen ym. 2023).
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4.2 Potilaiden moniammatillisen kotiutuksen kehittaminen

Maatta, Laura, sairaanhoitaja (AMK), sairaanhoitaja (YAMK)-opiskelija, Kajaanin ammattikorkea-
koulu, Kainuun hyvinvointialue, kirurgian osasto B

Moisanen, Kirsi, YTT, Yliopettaja, Master School, Kajaanin ammattikorkeakoulu

Tiivistelma

Hoitojaksot sairaaloissa ovat lyhentyneet ja potilaita kotiutetaan takaisin koteihinsa nopeasti. Po-
tilaiden hyva kotiutuminen edellyttaa kotiutuksen suunnittelua koko hoitojakson ajan. Potilaiden
kotiutukset vaativat henkilékunnalta laaja-alaista osaamista. Erityisesti monisairaiden ja paljon
apua tarvitsevien potilaiden kotiutuksissa tulisi tehda moniammatillista yhteistyota. Hyva kotiu-
tus lisda potilastyytyvaisyyttd, edistaa potilasturvallisuutta sekd ennalta ehkaisee uusintakdynteja
terveydenhuollossa. Potilaiden moniammatillista kotiutusta seka henkilokunnan kotiutusosaa-
mista tulisi kehittdaa ndyttéon perustuen. Artikkelin tavoitteena on havainnollistaa potilaiden ko-
tiutuksiin liittyvaa moniammatillista yhteistyota ja sen kehittamista. Artikkelin tarkoitus on kuvata

moniammatillisen yhteistydon merkitysta potilaiden kotiutuksissa.

Johdanto

Sosiaali- ja terveydenhuollon seka pelastustoimen jarjestamisesta vastaavia hyvinvointialueita on
Suomessa 21. Hyvinvointialueet vastaavat alueensa palveluiden jarjestamisesta (Hyvinvointialu-
eet 2023.) Suurin osa Suomen sairaaloista on julkisia organisaatioita. Sairaala on paikka, missa
potilaiden hoitoa toteutetaan. Sosiaali- ja terveydenhuollon palveluita ja tuottamista ohjaa lain-
saadant6 (muun muassa L1326/2010 terveydenhuoltolaki ja erilaiset asetukset seka valvoo viran-

omaiset (muun muassa aluehallintovirasto ja Valvira).

Sosiaali- ja terveydenhuollon toimintaymparistd on jatkuvassa muutoksessa. Yhteiskunnalliset
painopisteet muuttuvat ja kansalaisten palveluiden tarpeessa on myos alueellisia eroja. (Holopai-
nen, Junttila, Jylhd, Korhonen & Seppénen 2014, 10-11.) Toiminnan painopisteet siirretdan pe-
rustason palveluihin ja ennalta ehkaisevdan toimintaan (Sosiaali- ja terveyspalveluiden raken-
neuudistus 2019, 150-151). Soteuudistus on laaja rakenteellinen uudistus, jonka tavoitteena on
tasa-arvoinen palveluiden saatavuus ja terveyserojen kaventaminen. (Sosiaali- ja terveydenhuol-

lon uudistus 2023.)
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Organisaation strategia ja tavoitteet ohjaavat sen toimintaa. Rajallisten resurssien vuoksi potilai-
den hoitojaksojen tulisi olla mahdollisimman lyhyita ja potilaiden hoitoprosessien tulisi olla suju-
via ja nopeita. Sosiaali- ja terveyspalveluiden seka sairaalahoidon tavoitteena on, ettd akuutin
sairauden hoidon jalkeen potilaat kotiutuisivat sairaalasta mahdollisimman pian omaan kotiinsa
ja selviytyisivat kotona itsenaisesti tai erilaisten tukipalveluiden avulla. Osa potilaista tarvitsee
kuitenkin jatkohoitoa terveyskeskuksessa, mutta potilasjonot jatkohoitopaikkoihin ovat pitkia.
(Isoherranen 2012, 131.) Kuitenkaan lyhyetkaan hoitoajat eivat ole tehokkaita ja vaikuttavia, jos
potilaat palaavat uudelleen hoitoon siksi, ettei heillad ollut valmiuksia hoitaa itsedan kotona (Ho-

lopainen, Junttila, Jylhd, Korhonen & Seppanen 2014, 49).

Sosiaali- ja terveysalalla on moniammatillisia tyoyhteisoja, joiden toimintaan vaikuttavat jatkuvat
muutospaineet ja organisaatioiden kompleksisuus (Kallio, Suhonen & Wiik 2021, 158). Erityisesti
monisairaiden ja paljon apua tarvitsevien potilaiden kotiutuksissa tulisi tehdd moniammatillista
yhteisty6ta (Isoherranen 2012, 104; Laine, Lappalainen & Stenman 2022, 5). Artikkelin tavoit-
teena on havainnollistaa potilaiden kotiutuksiin liittyvda moniammatillista yhteisty6ta ja sen ke-
hittamista. Artikkelin tarkoitus on kuvata moniammatillisen yhteistyon merkitysta potilaiden ko-

tiutuksissa.

Potilaiden kotiutukset sairaalasta

Hoitotyon tutkimussdatio (Hotus) on laatinut hoitosuosituksen idkkdan turvallisesta kotiutumi-
sesta sairaalasta. Hoitosuositus koskee sairaalasta kotiutuvia iakkaita henkil6itd ja se on kohden-
nettu terveydenhuoltoon. Suosituksen tarkoituksena on koota laadukas naytt6 idkkdaan henkilon
turvalliseen sairaalasta kotiutumiseen. Tavoitteena on kehittda yhtenaisia toimintatapoja kotiu-
tumisen tueksi seka uusintakdyntien vahentdamiseksi. Suosituksessa kuvataan kotiutuksissa huo-
mioitaviksi alueiksi idkkaan kuuleminen, potilaan kokonaisuuden huomioon ottava yksiléllinen ti-
lanne, hoitotydntekijan ammatillinen vastuu ja kotiutusolosuhteet, moniammatillinen yhteistyo,
kotiutumiseen liittyva tieto, ohjauksen ymmartdaminen, omahoitoon ohjaaminen, laheisten huo-
mioiminen, kotiymparisto ja palveluiden tarve, kotikuntoutus, Iadkehoito ja ravitsemus. (Palonen,

Kariniemi, Peltola, Pesonen, Rantanen & Siira 2020.)

Sairaalasta potilaita kotiuttaa pdaasiassa sairaanhoitajat. Potilaan kotiutuksesta paattaa kuiten-

kin laakari. Potilaiden kotiutuminen edellyttdaa suunnittelua ja yhteistyota eri ammattilaisten va-
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lilla. Onnistuneen kotiutumisen edellytyksena on potilaan terveydentilan, toimintakyvyn, voima-
varojen ja palvelun tarpeen arviointi. (Kehusmaa, Makeld & Heikkild 2018, 1-5.) Hyva kotiutus
lisaa potilastyytyvaisyytta, edistaa potilasturvallisuutta ja ennalta ehkdisee uusintakdynteja ter-
veydenhuollossa. Potilaan puutteellinen kotiutus taas voi johtaa epaselvyyksiin ja vaaratilantei-

siin. (Laine, Lappalainen & Stenman 2022, 3.)

Moniammatillisuus

Sosiaali- ja terveysalalla moniammatillista toimintaa on tiimityd, ryhmatyo ja tydryhmat, joissa
yhteistyota tehdaan eri ammattilaisten tai asiantuntijoiden kesken, jotta yhteinen pdamaara voi-
taisiin saavuttaa. Potilas ja omaiset tulisi my0s ajatella osana tiimia tai sen keskidssa. Moniamma-
tillinen yhteistyo on sosiaali- ja terveysalalla asiakaslahtoista tyoskentelya, jossa pyritdan huomi-
oimaan kokonaisuutena asiakkaan elamatilanne ja hoitopolku. Moniammatillinen tiimi koostuu
asiantuntijoista, joilla on erilainen koulutus. He tyoskentelevat yhteistydssa, jotta yhteinen paa-
madra voitaisiin saavuttaa. Tyontekijat tuovat yhteistyohon oman ammatillisen osaamisensa seka
mahdollisen erikoisosaamisensa. Toimiva yhteistyo edellyttda avointa vuorovaikutusta seka toi-
sen tyon arvostamista ja toiseen luottamista. (Isoherranen 2012, 31-47; Isoherranen, Rekola &
Nurminen 2008, 15-16, 34.) Vuorovaikutus ryhméassa on moniulotteista ja aina vaativampaa kuin

kahden henkilon vililla (Silvennoinen 2004, 149).

Monialainen yhteistydosaaminen sisaltda nakemyksen tyosta, jossa jaetaan osaamista ja vastuuta
tyoskennellen yhdessa tiimina. Asiakaslahtoisessa toiminnassa jokaisella asiantuntijalla on merki-
tys osana yhteisty6ta ja palvelukokonaisuutta. (Timperi 2022, 22.) Moniammatillisen yhteistyon
onnistumiseen vaikuttavat monet tekijat kuten erilaiset tyoorientaatiot, tietoperustat, toiminta-
kulttuurit, ymmarrys omasta perustehtavasta seka lainsdadannon ja organisaation ehdot. Tyoela-
man vuorovaikutuksellinen muutos edistdd moniammatillisuuden arvostamista. Nykyaan osaami-
nen ndhdddn enemman yhteisend asiantuntijuutena toisten ammattilaisten kanssa. (Monkkonen

& Kekoni 2020, 215-222.)

Moniammatillisuuden ja yhteisty6n merkitys potilaiden kotiutuksissa

Kotiutuksen onnistuminen edellyttda moniammatillista yhteistyota ja eri tahojen asiantuntemuk-

sen hyddyntamista (Laine, Lappalainen & Stenman 2022, 5; Hammar 2008, 102; Carroll & Dowling
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2007, 886). Erityisesti, kun potilaat ovat monisairaita, monenlaista erityisosaamista tarvitaan ko-
konaisuuden huomioivaan hyvaan ja tehokkaaseen hoitoon seka potilaan kotiutuksiin (Isoherra-

nen 2012, 104).

Erityisen tarkeaa hoidon jatkuvuuden ja kokonaistilanteen huomioiminen on monisairaille poti-
laille. Monisairaan potilaan hoidosta ei valttamatta ole kenellakdan kokonaiskuvaa (Kari 2022,
22). Tama voi aiheuttaa palveluiden pirstaleisuutta ja heikentaa potilaan eldamanlaatua. Monisai-
raille potilaille tulisi laatia hoitosuunnitelma yksil6llisesti ja moniammatillisesti, jotta hoito on

koordinoitua ja hoidon jatkuvuus turvataan (Monisairas potilas 2021).

Sovitut toimintatavat, osastokohtaiset ohjeet ja hyva perehdyttaminen auttavat vaihtuvaa henki-
|6st6a 16ytamaan paikkansa moniammatillisessa toiminnassa (Isoherranen 2012, 114). Asiakkaan
kannalta on tarkeaa, ettad hoitohenkil6st6 hahmottaa kokonaisuudet ja [6ytda oman osuuden ko-
konaisuudessa. (Hammar 2008, 102). Moniammatillisen toiminnan ja moniammatillisen osaami-
sen johtaminen vaatii laajaa nakokulmaa esihenkildiltd. Yhdessa tekeminen on mahdollisuus,
jossa tulee tarkastella rooleja ja toimintatapoja uudelleen, jotta yhteinen tavoite voidaan saavut-
taa. Yhteisty06 vaatii sitoutumista ja vahvistaa osallisuutta. Toisten toimijoiden tietoihin ja taitoi-

hin perehtyessa on kyseessa myds yhteinen oppimisprosessi. (Helminen 2017, 27.)

Moniammatilliseen tiimiin kuuluvien henkiléiden roolit ja tehtdavankuvat tulisi olla ennalta sovi-
tut, mutta joustavat. Tiimin toimintaan vaikuttaa siihen osallistuvien henkildiden tyékokemukset
seka heiddan mahdolliset erityisosaamisensa. Organisaatiokulttuuri vaikuttaa moniammatilliseen
toimintaan, kuten myo6s toimintaymparistén muutokset. Huomion arvoista tiimity6ssa on vastuun
jakaminen tiimissa sekd moniammatillisen tyén johtaminen. Haasteena julkisella sektorilla voi olla
byrokratia ja hierarkia, esimerkiksi tiimin tyontekijoilla voi olla eri esihenkilo ja hallinto taustalla.
Hyva tiimi lisda henkiléston tydhyvinvointia eli edistaa tyotyytyvaisyytta ja tydssa jaksamista. Kei-
noina moniammatillisen tiimin tydhyvinvoinnin kehittamiseen voi olla esimerkiksi eri ammatti-
ryhmien yhteiset koulutukset ja tydnohjaus. (Isoherranen 2012, 101-104, 110, 147.) Moniamma-
tillisten asiantuntijaorganisaatioiden jatkuvat muutokset toiminnassa ja toimintaymparistdssa
seka henkiloston kehittamisessa aiheuttavat haasteita johtajuudelle ja vaativat johtajuuden ke-
hittdmista. Hyva johtajuus mahdollistaa henkilostén osaamisen kehittymisen ja moniammatilli-

suuden kehittymisen. (Kallio, Suhonen & Wiik 2021, 159-166.)
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Osaaminen voidaan nahda prosessina, jossa yksilon osaaminen muokkaa tydyhteisén osaamista,
mikali osaaminen tunnistetaan ja yhteensovitetaan. Moniammatillisen yhteisén osaamisen avulla
voidaan vastata sosiaali- ja terveydenhuollon osaamistarpeeseen seka saavuttaa yhteisesti ase-
tetut tavoitteet hoidon vaikuttavuuden ja laadun suhteen. (Timperi 2022, 55.) Moniammatilli-
sessa tydryhmassa on keskeista henkilokunnan monipuolisen osaamisen hyédyntaminen. Esimer-
kiksi tyonohjauksella voidaan tukea moniammatillisuuden muodostumista ja sen johtamista.
(Lindholm & Vogt 2017, 260-261.) Moniammatillisessa yhteistydssd myonteista ilmapiiria tukee
ryhmaan kuuluvien henkildiden antama sosiaalinen tuki toisilleen (Timperi 2022, 15). N&in ollen
haastavissakin kotiutuksissa henkilokunta saa tukea toisilta ammattilaisilta ja vastuuta jaetaan

yhdessa.

N&ayttoon perustuva toiminta moniammatillisissa kotiutuksissa potilaan ja yhteiskunnan kan-

nalta

Usein hoitotyon seurannassa sairaaloissa korostetaan potilaan hoitoaikoja. Ne eivat ole kuiten-
kaan aina soveltuvin tavoite seurattavaksi. Lyhyetkdan hoitoajat eivat ole tehokasta hoitoa, jos
potilaat palaavat sairaalaan aina uudelleen kotona parjaamattémyyden vuoksi. Tavoitteena tuli-
sikin olla potilaan hoidon lopputulos, jossa huomioidaan koko hoitoketju. Tallin arvioidaan poti-

laan selviytymista kotona seka tyytyvaisyytta elamanlaatuunsa. (Holopainen ym. 2014, 49.)

Organisaatioissa vaade potilasvirtojen kasvattamiseksi, henkildston vaihtuvuus, vahdinen mo-
niammatillinen yhteistyo ja koulutuksen puute voivat heikentada yhteistydosaamisen kehittamista
(Timperi 2022, 20-21). Onnistunut kotiutus on seka yksilon eli potilaan etta yhteiskunnan etu,
joten kotiutusten kehittdmiseen kannattaa kiinnittda huomiota. Lahes jokainen ihminen kohtaa
kotiutuksen jossakin vaiheessa elamaansa joko potilaan, potilaan omaisen tai henkilokunnan roo-
lissa. Niihin kokemuksiin voi liittyd monenlaisia hyvia ja huonoja muistoja ja tunteita, jotka heijas-
tuvat myos tulevaisuuteen. Potilaiden moniammatillista kotiutusta voidaan kehittaa esimerkiksi
laatimalla organisaatioon tai tyoyksik66n moniammatillisen kotiutusosaamisen kehittamissuun-

nitelma seka nimeamalla kotiutuskoordinaattori tai moniammatillinen kotiutustyéryhma.

Nayttoéon perustuvan toiminnan tavoitteena on parantaa hoitotyon laatua ja vaikuttavuutta luo-
tettavan ja tutkitun tiedon avulla. Toimintakdytannot muuttuvat hoitotydssa jatkuvasti, joten

henkildston osaamisen tulee vastata potilaiden tarpeisiin. Nayttoon perustuva toiminta hoito-
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tyossa on jatkuvaa prosessin omaista kehittamista. (Sarajarvi, Mattila & Rekola 2011, 9, 11.) Nayt-
toon perustuvan toiminnan tarkoituksena on tasalaatuinen ja turvallinen hoito kaikille (Naytt66n
perustuva toiminta 2018). Naytto6n perustuvan toiminnan avulla kehitetdan potilaiden hoidossa
kaytettavia menetelmia niin, ettd ne ovat potilaan nakékulmasta vaikuttavia, merkityksellisia ja
tarkoituksenmukaisia. Nayttoon perustuva toiminta on myds kustannustehokasta, kun tehoton
toiminta jaa pois. (Holopainen ym. 2014, 138.) Potilaiden moniammatillista kotiutusta sairaaloista

seka henkilokunnan moniammatillista kotiutusosaamista tulisi kehittda nayttéon perustuen.
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4.3 Sosiaalialan henkiloston vaihtuvuus taloudellisesta ja inhimillisesta nakékulmasta tar-

kasteltuna

Repo, Pirkko, sosionomi (YAMK) -opiskelija, Kajaanin ammattikorkeakoulu

Huhtala, Saija, tuntiopettaja, TtM, Kajaanin ammattikorkeakoulu

Tiivistelma

Ty6voiman riittavyys sosiaali- ja terveysalalla on hyvin ajankohtainen kysymys yhteiskunnallisesti.
Artikkelin tavoitteena on edistad nayttoon perustuvan tiedon hyédyntamista sosiaalialan henki-
|6ston vaihtuvuuden johtamisessa ja paatdksen teossa. Artikkelin tarkoituksena on kuvata sosi-

aalialan henkiloston vaihtuvuutta taloudellisesta ja inhimillisestd ndkokulmasta katsottuna.

Nayttoon perustuvan tiedon mukaan esihenkilotyd on avainasemassa sosiaalialan henkiloston
vaihtuvuuden ratkaisemisessa. On kuitenkin ilmennyt, etta esihenkildiden tyoaika ja resurssit ei-
vat riitd suunnitelmalliseen ja tukea antavaan esihenkilotyohon, jolla voitaisiin ennaltaehkaista
henkildston vaihtuvuutta. Tutkimustiedon mukaan myos esihenkildiden ja henkiléston osaamisen
vahvistaminen ja jatkuva kehittaminen organisaation kaikilla tasoilla on strategisesti kannattavaa.
Taloudellisesta ja inhimillisestd nakdkulmasta katsottuna vaihtuvuudelle, sairauslomille ja syrjay-
tymiselle on olemassa laskennallinen yhteiskunnallinen hinta, joka olisi tarpeen huomioida sosi-
aalialan henkil6ston johtamisessa ja paatoksenteossa. Nain valtyttaisiin vaihtuvuuden mahdolli-
silta lisdkustannuksilta ja inhimilliseltd karsimykselta. Sosiaalialan henkiléston vaihtuvuuden joh-
tamiseen ja paatoksentekoon tarvitaan jatkuvaa koulutusta, kehittdmista, arviointia ja oppi-

mista.

Johdanto

Artikkeli pohjautuu ylemman ammattikorkeakoulun opinndytetyohon; Sosiaalialan henkiléston
pitovoiman vahvistaminen Kainuun hyvinvointialueen sosiaali- ja perhepalveluissa. Tassa artikke-
lissa tarkastellaan sosiaalialan henkildston vaihtuvuuteen vaikuttavia taloudellisia ja inhimillisia
tekijoita. Artikkelin tavoitteena on edistdad nayttdoon perustuvan tiedon hyddyntamista sosiaa-
lialan henkil6ston vaihtuvuuden johtamisessa ja paatoksenteossa. Artikkelin tarkoituksena on ku-
vata sosiaalialan henkildston vaihtuvuutta taloudellisesta ja inhimillisestd nakokulmasta katsot-

tuna.
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Opinnaytetyossa tarkasteltiin henkiloston vaihtuvuutta kirjallisuuskatsauksen ja henkilostolle
tehdyn kyselyn tuottaman tiedon perusteella. Kirjallisuuskatsaus laadittiin vertaisarvioiduista
kansainvalisista tutkimuksista, jotka oli tehty Euroopassa, Aasiassa ja Yhdysvalloissa. Henkilosto-
kyselyssa kartoitettiin puolestaan Kainuun hyvinvointialueen sosiaali- ja perhepalveluiden henki-
|6stolta vaihtuvuuden syitd, seka pito- ja vetovoiman parantamisehdotuksia. Molemmat tutki-
mukset antoivat samansuuntaisia vastauksia henkilostén vaihtuvuudesta, ja ehdotuksia henkil6s-

ton pitovoiman vahvistamisesta.

Ndiden aineistojen keskeisimpia henkiloston pitovoimaa heikentavia tekijoita olivat henkildkun-
nan kokema kiire ja uupumus, joka johtui padosin liian suurista asiakasmaarista ja henkilostoéva-
jauksesta (Yliruka ym. 2020, 39). Henkiloston vaihtuvuus aiheutti jatkuvan rekrytointikierteen,
joka puolestaan aiheutti paineita esihenkildille ja lisdsi perehdyttamisvastuuta ja lisdty6ta henki-
|6kunnalle. Tdman lisdksi vaihtohalukkuutta lisdsi tyon tekimiseen ja rakenteisiin liittyva jatkuva
muutos, tyytymattomyys johtamiseen, esihenkilon tuen puute ja luottamuksen puute organisaa-
tion toimintaan. Pitovoimaa vahvistavia tekijoita olivat mm. mielenkiintoinen tyo, joustava tyo-
aika ja kollegojen tuki. (Yliruka ym. 2020,40.) Opinndytetyo toteutettiin pehmeésysteemianalyy-
sin tutkimusstrategian mukaisesti, jossa nykytilan kartoituksen jalkeen muodostettiin ydinvisiot
(Anttila 2006, 437; Checkland 1999, 164). Ydinvisioiden pohjalta kehitettiin tulevaisuusmalli, joka

rakentui henkildston pitovoimaa edistavista suosituksista.

Henkiloston pitovoiman suosituksiksi esihenkildille muodostui viisi teemaa: 1) esihenkil tuntee
tyon sisallot (ammatillinen tuki ja perehdytysvastuu), 2) esihenkild tuntee henkiléston ja on ta-
voitettavissa yksikoissa (henkilostojohtaminen, arvostus, turvallisuus), 3) esihenkil6lla on koko-
naisvastuu asiakasmaarista ja tyokuormista (ajan tasalla kuormituksesta, nopea resurssointi), 4)
esihenkil6 kehittda tyon sisaltdja yhdessa henkiloston kanssa (osallistava, vaikuttavuus, lakitun-
temus, tyoohjeet), sekd 5) esihenkilo tekee rakenteellista sosiaalityota (johdolle ja paattajille
ajantasainen tieto, taloudelliset mittarit). Opinndytetydn viimeisessa vaiheessa laadittiin tarkka
kehittdmissuunnitelma suositusten viemiseksi kdaytant6on Ottawa-mallia hyodyntden (Graham &
Logan 2004, 95). Varsinainen kehittdmissuunnitelman implementointivaihe jatkuu tyoyhteisossa
opinndytetyon valmistuttua. Tavoitteena on jatkuva arviointi, kehittyminen, oppiminen, seka

pito- ja vetovoiman vahvistaminen (Yliruka ym. 2020,4).
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Henkiloston vaihtuvuus taloudellisesta nakokulmasta

Sosiaalialan tyon kustannukset ovat suurelta osin henkilostokustannuksia ja sdadstoja pyritaan saa-
maan henkilostod vahentamalld. Tama ei kuitenkaan ole strategisesti kestdavaa pitemmalla tah-
tdimelld, koska pelkalld sadastoohjelmien toteuttamisella on taipumus heikentaa henkildston jak-
samista ja huonontaa palvelujen maaraa ja laatua (Kesti 2023a). Tama heikentaa henkiloston pi-
tovoimaa ja organisaation vetovoimaa (Astvik, Welander & Larsson 2019, 1383). Sosiaalityonte-
kijapula on kestamaton erityisesti lapsiperheiden sosiaalitytssa, jossa tyontekijakohtaiset asia-
kasmaarat ylittavat lain sallimat rajat. Pohjois-Suomen aluehallintovirasto (Avi) on antanut Kai-
nuun sosiaali- ja terveydenhuollon kuntayhtymalle (nykyinen Kainuun hyvinvointialue) hallinnol-
lisen ohjauspaatoksen vuoden 2022 lastensuojelupalvelujen jarjestamisesta riittdmattomien so-

siaalityontekijaresurssien vuoksi. (Avi 2023.)

Suuret asiakasmaarat vaikuttavat myos asiakkaiden saamaan palveluun. Esimerkiksi lapsille voi
koitua pitkaaikaisia seurauksia, jos he joutuvat odottamaan apua liian pitkdan. Johanna Hurtig on
tutkinut vaitoskirjassaan lasten saaman avun viivastymista sen vuoksi, koska lapset saattavat
jaada sivuosaan tyoprosessin keskittyessa ammattilaisen ja vanhempien yhteistyosuhteeseen.
Lasten auttaminen ilman vanhempia jattaa olosuhteet koskemattomiksi, mutta pelkastaan van-
hempien auttaminen jattaa lapset odottamaan mahdollista hy6tya (Hurtig 2003, 11, 89). Liian
suuret tyontekijakohtaiset asiakasmaarat hidastavat prosessin alkua ja kulkua, tilanne lapsen koh-
dalla voi olla todella huono avun ehtiessa hanelle saakka. Terveyden ja hyvinvoinnin (THL) lausun-
non mukaan, yhden nuoren syrjaytyminen maksaa Suomelle 295 000—680 000 euroa (LAUSUNTO,
THL/1856/4.00.02/2018). Lausunnossa todetaan myos, ettd nobelisti James Heckmanin (2008)
mukaan inhimillisen pddoman vahvistaminen varhaislapsuudessa tuottaa tuplasti enemman vai-
kuttavuutta kuin nuoruuteen sijoitetut satsaukset. On arvioitu, ettd syrjaytymisvaarassa olevien
70000 nuoren syrjdytyminen maksaa 2,3 miljardia euroa koko elinkaaren aikana (LAUSUNTO,
THL/1856/4.00.02/2018). Tarkkaa rahallista ja inhimillistd hintaa syrjaytymiselle on vaikea arvi-

oida.

Henkildston vaihtuvuus on taloudellisesti kallista organisaatioille. Vaihtuvuus aiheuttaa osaami-
sen menetystd, uuden tyontekijan rekrytointia ja perehdyttamista seka uusia tyojarjestelya, ja
asiakkaille tyontekijasuhteen uudelleen rakentamista. Henkildston hiljaisen tiedon kehittamiseen

ja henkilostétuottavuuden parantamiseen erikoistuneen tohtori Marko Kestin (2023a) mukaan
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hyvinvointialueilla yhden vaihtuvuuden suora kuluvaikutus on keskimaarin 10 000-20 000 €. Sai-
rauspoissaolopaivan kustannus on noin 350 €. Vaihtuvuus ja poissaolot kuormittavat tyontekijoita
ja erityisesti esihenkil6ita, joiden kiire ja stressi aiheuttavat vaihtuvuuden ongelman pahentu-
mista, silla tyontekijat vaihtavat usein tydpaikkaa lahijohtamisen huonon laadun takia. Yhdysval-
loissa arvioidaan, etta tyontekijoiden vaihtuvuus maksaa yli 1 biljoonaa dollaria vuodessa. Vaih-
tuvuus tapahtuu tulojen, tuottavuuden, tyontekijakokemuksen ja tiedon menettamisen kustan-

nuksella ja osa tasta voitaisiin valttdaa johdon ennakkotoimilla. (Holliday 2021.)

Henkildston vaihtuvuus inhimillisesta nakokulmasta

Esihenkilotydn ja johtamisen vaikutus nousi opinndytetyossa ja kirjallisuudessa keskeiseksi pito-
voimaan vaikuttavaksi tekijaksi (mm. Yliruka ym. 2020, 49). Menestyvissa yrityksissa ymmarre-
tdan, etta tyontekijoistd on pidettdava huolta, heitd arvostetaan, koska ilman heita yritys ei pysty
tekemaan mitaan. Todellinen tyon arvostaminen ja mielekas tyo lisddavat motivaatiota. Johtami-
sen keinoin tulisi saada koko henkiléstén osaaminen ja henkiset voimavarat paremmin kayttoon.
(Astvik, Welander & Larsson 2019, 1383.) Tama lisdisi osallisuuden ja arvostuksen kokemusta ja
tuottaisi systeemiajattelun mukaan loistavaa tulosta, kun voimavarat eivat huku rakenteisiin. (An-
tola & Pohjola 2006, 159-162.) Myds julkisten, verorahoilla toimivien monenlaisia palveluja tuot-
tavien organisaatioiden toiminta olisi tarkeda saada toimimaan ketterasti, tehokkaasti, mutta
myos inhimillisesti. Nykyajan ihmiset eivat suostu kayttamaan koko energiaansa tyéhon (Hieta-
maki 2013, 52). Mutta kun tyon tekeminen on mahdollisimman mielekastd, omien kykyjen ja ta-
voitteiden mukaista, ei ole tarvetta vaihtaa tydpaikkaa. Tydpaikan sisdisen ja ulkoisen vetovoi-
man, eli tydntekijakokemuksen ja tydnantajabrandin kehittdminen hyodyttdd molempia osapuo-
lia, josta parhaimmillaan kasvaa organisaatiolle strateginen resurssi ja aito kilpailuetu. (Huhta &

Myllyntaus 2021, 11-12.)

Opinnadytetyon tulosten mukaan rakenteilla ja organisaatiokulttuurilla on suuri vaikutus henkil6s-
ton tyohyvinvointiin ja pitovoimaan. On surullista, jos esihenkilén tydpanos menee byrokratian
pyorittamiseen, eikd han ehdi tehda perustehtdvaansa tyoyhteison asia- ja henkildstojohtajana.
Kestin (2023a) mukaan esihenkilotyon laadun parantamisella vahennetaan ei toivottua vaihtu-
vuutta ja systemaattinen kehittdminen nostaa asteittain tydéelaman laatua, jonka myota palvelu-

tuotannon laatu paranee. Tdma nousi esille myds opinnaytetyon henkildstokyselyssa. Koettiin,
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ettd esihenkil6illa ei ole aikaa, vaikka heidan tydpanostaan tarvittaisiin ammatillisena tukena. Kol-
legiaalinen tuki korvasi osin esihenkilon tuen, mutta se toi turvattomuutta ja huolta vastuiden ja

valtuuksien ylittymisesta.

On tarkeaa, ettd organisaatiossa on selkedsti jaettu vastuu ja valta, etta kaikkien toimenkuvat
ovat selkeat. Julkisissa organisaatioissa paatoksenteko on monimutkaista, paattajista asiakkaisiin
on pitkd matka. Jokaisella organisaation tasolla taytyisi olla edellytykset tehda vaikuttavaa tyots,
myos vuorovaikutuksen taytyy toimia eri tasojen valilla. Vuoden 2023 alusta astui voimaan Sote-
uudistus (STM 2023) ja vuoden 2021 aikana voimaan astunut ty6llisyyden kuntakokeilu (TEM n.d)
toivat tyontekijoiden arkeen nopeasti suuria muutoksia. Vaikka molempien uudistusten valmis-
telu kesti pitkdan, niin henkilostolle kdaytannon muutokset tulivat todella nopeasti, aiheuttaen li-
satyotd uusien ohjeistusten ja kaytdantojen vuoksi. Asiakastyontekijat tekevat koko ajan tyota asia-
kasrajapinnassa, eivatka voi antaa oman epatietoisuuden vaikuttaa palvelun laatuun. Tama ai-
heuttaa stressiad ja uupumusta ja nousi selkeasti esille hyvinvointialueelle siirtymisen aikana teh-

dyssa opinndytetydssa.

Henkiloston vaihtuvuus inhimillisestd nakdkulmasta katsottuna vaatii johtamisosaamiselta pal-
jon. Eiriita, etta johtajaksi tai esihenkiloksi valitaan hyvia ja kokeneita substanssiosaajia. Tulevai-
suuden tutkija Elina Hiltunen ja tutkimusprofessori Tuomo Alasoini peraan kuuluttavat tyéelaman
metataitojen osaamista. Metataidot ovat taitoja, jotka aktivoivat ja mahdollistavat muiden taito-
jen kayttoa. Naita ovat mm. digi- ja medianlukutaidot, vuorovaikutuksen, luovuuden, verkostojen
hyodyntamisen, resilienssin eli joustavuuden ja ennakoinnin taidot, seka eettisyyden, itseohjau-
tuvuuden ja kokonaisuuksien hallinta. Hiltunen esittadd, etta esihenkildiden tulisi ottaa tyokalu-
pakkiinsa mielenterveyden ensiapukortti tydeldamataitona, jotta he osaavat lukea heikkoja signaa-
leja tyontekijoiden jaksamisesta, havaita esimerkiksi, ettei tyontekija saa enada tehtya tyotansa
kuten aiemmin. (Alaja 2021.) Kestin mukaan tyoyhteis6jen metataidot ovat hukassa. Hinen mu-
kaansa tarkeitda metataitoja ovat mm. viestintdtaidot, jotta tydyhteisdn jasenet voivat ymmartaa
toistensa ajatuksia ja tunteita, konfliktien hallintataidot, tiimityotaidot, oppimistaidot, silld uudet
teknologiat ja toimintatavat muuttavat tyon tekemisen tapoja, seka johtajuustaidot, jolloin on
kyky motivoida muita, tarjota selkeita tavoitteita ja johtaa tiimia tai tyoyhteis6ad kohti yhteisia
tavoitteita. Nama taidot ovat erityisen tarkeita esimiehille ja muille johtajille, mutta myds tiimissa

toimiville tyontekijoille. (Kesti 2023b.)
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Johtopaatokset

Tassa artikkelissa tavoitteena oli edistda nayttéon perustuvan tiedon hyédyntamista sosiaalialan
henkiloston vaihtuvuuden johtamisessa ja paatoksenteossa. Tarkoituksena oli kuvata sosiaalialan
henkildston vaihtuvuutta 1) taloudellisesta ja 2) inhimillisestd ndkokulmasta katsottuna. Nayt-
toon perustuvassa toiminnassa padatoksenteko perustuu parhaaseen mahdolliseen tieteellisen
tutkimuksen antamaan nayttoon, asiakkaan henkilékohtaisiin odotuksiin ja arvoihin, kaytetta-
vissa oleviin resursseihin ja tietoon asiakkaan olosuhteista ja ymparistosta, sekd ammattilaisen

asiantuntijuuteen ja kokemukseen. (Korhonen, Jylha, Korhonen & Holopainen 2018, 10.)

Henkil6ston vaihtuvuuteen vaikuttavat taloudelliset tekijat

Henkiloston vaihtuvuus aiheuttaa organisaatiolle suoraa rahallista menoa, joka on laskettavissa
mm. vaihtuvuuden, sairauspoissaolojen ja syrjdytymisen kuluina. Lisdksi vaihtuvuus aiheuttaa
mainehaittaa, joka vaikuttaa organisaation vetovoimaan houkuttelevana tyonantajana. Huhta &
Myllyntauksen (2021, 11) mukaan vetovoima on organisaation kyky vetaa puoleensa ja pitaa tar-
vitsemansa tyontekijat tuottavina ja tyytyvaisina. Useiden tutkimusten mukaan henkilostojohta-
minen on organisaation menestystekija ja samalla keskeinen osa johtamista (Viitala 2021, 13—-14).
Kirlstrom ja Luoman (2014, 43) mukaan hyvalla henkildstdjohtamisella voidaan vahvistaa organi-
saation sisdisia resursseja kuten hyvinvointia, osaamista, motivaatiota ja sitoutumista, jotka puo-
lestaan johtavat parempaan tuottavuuteen ja laatuun. Osallistava johtaminen motivoi, henkil6sto
haluaa tulla kuulluksi ja olla mukana kehittamassa. Motivoitumista edistaviksi tekijoiksi ovat nous-
seet mielenkiintoisen ja vaihtelevan tyon rinnalle omien arvojen ja oman eldméntilanteen yhteen-
sopivuus suhteessa tyohon. Tyéhonsa ja organisaatioonsa sitoutunut henkilokunta on halukas ke-
hittdmaan seka itseddn etta tydyhteiso6aan. (Hietamaki 2013, 52; Karkkdinen 2010, 3; Reijonen

2019, 2.)

Kehittamistyon tulosten perusteella keskeisia keinoja pitovoiman vahvistamiseksi ovat henkilos-
ton uupumukseen vastaaminen, esihenkilotuen parantaminen, nopea rekrytointi ja uusien tyon-
tekijoiden hyva perehdyttaminen, lain mukainen tydntekijakohtainen asiakasmaara ja vaihtuvuu-

den taloudellisen vaikutuksen kokonaisvaltainen huomioiminen
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Henkiléston vaihtuvuuteen vaikuttavat inhimilliset tekijat

Tuikka & Heikkisen (2022, 40) mukaan Kainuun sosiaalityd on kovien haasteiden edessa asiakas-
kunnan moninaisten ja lisadntyneiden haasteiden, seka tyontekijapulan ja -vaihdosten vuoksi.
STMn (2022) mukaan sote-alan tyévoiman saatavuus nayttaytyy myos valtakunnallisesti haasta-
vana. Oikeaan aikaan annettu apu pelastaa ennen kaikkea paljolta inhimilliseltd karsimykselta,
mutta auttaa myos selvidmaan eteen tulleista vastoinkdymisista. Lapsiperheiden sosiaalityo aut-
taa alaikaisia ja heidan perheitaan, ja aikuisten sosiaality® auttaa aikuisia tuen tarvitsijoita. (Kai-
nuun hyvinvointialue). Usein taustalla on my6s ylisukupolvista huono osaisuutta, jonka katkaise-
miseen tarvitaan eri hallinnonalojen moniammatillista yhteisty6ta (Vauhkonen, Kallio & Eronen
2017, 509). Hyvinvointiyhteiskunta on arvovalinta, jossa pidetddan heikommista huolta. Kuka ta-
hansa meista voi tarvita jossain elaman vaiheessa yhteiskunnan tukea. Hyvinvointiyhteiskunnan
taytyisi jarjestaa verorahoilla kustannetut rakenteet vastuullisesti, jotta toiminta on tehokasta ja
vaikuttavaa (Veronmaksajan taloustaito). Opinndytetyon tulosten mukaan henkiléston motivaa-

tiota ja pitovoimaa lisaa se, kun sosiaalialan tyota voidaan tehda vaikuttavasti.
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4.4 Tyontekijoiden moninaisuuden huomioiminen edistdaa henkildston tyon pitovoimaa

Makkonen, Henna, Sairaanhoitaja (YAMK)-opiskelija, Kajaanin ammattikorkeakoulu

Moisanen, Kirsi, YTT, Yliopettaja, Master School, Kajaanin ammattikorkeakoulu

Tiivistelma

Hoitoalalla karsitaan tyontekijapulasta. Tyoelamassa entistd merkityksellisempaa on niiden teki-
joiden huomioon ottaminen, jotka edistavat tyontekijoiden kokemaa tyon pitovoimaa eli alalla
pysymistd. Yksi pitovoimaa edistava tekija on tyontekijéiden moninaisuuden huomioon ottami-
nen tyoyhteisdissd. Moninaisuuden késite ei ole yksiselitteinen, vaan se riippuu kontekstista
missa sita tarkastellaan. Yleisesti ottaen moninaisuudella tarkoitetaan ihmisten keskinaista erilai-
suutta muun muassa idn, sukupuolen, etnisen taustan, tyokokemuksen tai yksityiselamantilantei-
den osalta. Moninaisella tyoyhteisolla on todettu olevan useita hyotyja, jotka liittyvat niin orga-
nisaation menestymiseen kuin henkilostotyytyvaisyyteen ja sitda kautta henkiloston pitovoiman
edistamiseen. Moninaisen tydyhteison hyodyn saamiseksi edellytetdan organisaatiolta moninai-
suusjohtamisen taitoja, joissa korostuu moninaisuuden tunnistaminen ja arvostaminen, oikeu-
denmukaisuus ja moninaisuuden hyddyntaminen. Moninaisuuden edistaminen ja hyodyntami-
nen ei kuitenkaan ole vain organisaation johtajien tehtava, vaan se edellyttaa yhteista tahtotilaa

kaikilta organisaation toimijoilta.

Tyoeldma kaipaa uusia ratkaisuja tyontekijoiden tyon pitovoiman edistamiseksi

Suomessa ja muualla maailmassa kaydaan keskustelua hoitoalan veto- ja pitovoimaisuudesta,
tyontekijapulasta ja alalta poistuvista ammattilaisista. Suomen ty6ikdinen vdest6 (15—-64-vuoti-
aat) vdhenee jatkuvasti ja tdma aiheuttaa tydelamassa haastetta osaavan henkildkunnan saata-
vuudessa. Sosiaali- ja terveydenhuollossa haasteet ovat muita aloja suuremmat ja ne ilmenevat
rekrytointiongelmina. Osaavasta tyovoimasta kdydaan kiristyvaa kilpailua. Sosiaali- ja terveysalan
vetovoima eli kuinka houkuttelevaksi ala koetaan, on hyvin tarkeaa, jotta alalle saadaan uusia
osaajia. Sosiaali- ja terveysalan vetovoiman ohella tulisi tarkastella myos alan pitovoimaa eli alalla
pysymistd. (Tevameri 2020.) Tassa artikkelissa pitovoimalla tarkoitetaan niitad tekijoita, jonka

vuoksi tyontekija haluaa pysya organisaation palveluksessa.
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Tyon veto- ja pitovoima tekijoiden huomioiminen ja kehittdminen on valttamatonta ja lahtokohta
tyovoiman saatavuuden turvaamiseksi tulevaisuudessa (Tevameri 2021, 91). Ylemman ammatti-
korkeakoulun opinnaytetyossa toteutettavassa kehittamistyossa kartoitettiin erdan organisaa-
tion yksikon uuden sukupolven sairaanhoitajien tyon vetovoimaa edistavia tekijoita. Kartoituksen
tuloksissa ilmeni, etta tyontekijoiden yksilollisten tarpeiden huomioon ottaminen oli yksi merkit-
tavin tyon vetovoimaa lisdava tekija. (Makkonen 2023, 49.) Tydntekijoiden yksilollisyytta voidaan
tarkastella myds tyontekijoiden moninaisuuskasitteen avulla. Moninaisuuden kasite ei ole yksise-
litteinen, silld kasitteen maarittelyyn heijastuu myos konteksti, missa sita tarkastellaan (Peery,
Julian, Avery & Henry 2013). Yleisesti ottaen moninaisuudella tarkoitetaan ihmisten keskinaista
erilaisuutta muun muassa idn, sukupuolen, etnisen taustan, tydokokemuksen tai yksityiselamanti-
lanteiden osalta (Monimuotoinen tyéeldma n.d.). Vaeston moninaisuus heijastuu myos suoma-
laiseen ty6elamaan ja tydorganisaatioihin. Tulevaisuuden tydelaméassa tyontekijat ovat entista
moninaisempia. (Monimuotoisuus ja inklusiivisuus asiantuntijaorganisaatioissa -opas n.d.) Tyén-
tekijoiden moninaisuudella on monia hyotyja tydelamassa, mutta niiden hyddyntaminen edellyt-
taa, ettd johtajilla on osaamista tunnistaa ja hyddyntaa moninaisuus tydyhteisdn persoonissa (Ol-
lila & Kujala 2020). Taman artikkelin tarkoitus on kuvata tydntekijoiden moninaisuuden huomioi-
misen merkitysta tyon pitovoiman edistamiseksi. Artikkelin tavoitteena on herattaa keskustelua
siitd, miten organisaatioissa tulisi huomioida tyontekijéiden moninaisuus henkilostojohtami-

sessa.

Tyontekijéiden moninaisuus tyoelamassa

Moninaisuus on synonyymi kdsitteille monimuotoisuus tai diversiteetti (Tyénantajan monimuo-
toisuusopas 2022, 6). Moninaisuuden késite ei ole yksiselitteinen vaan siihen vaikuttaa konteksti
missa sita tarkastellaan (Peery ym. 2013). Suomalaisessa tydeldmassa moninaisuutta tarkastel-
laan helposti ainoastaan eroavaisuuksina sukupuolessa, idssa ja etnisessa taustassa. Laajemmassa
madritelmassa huomioidaan kuitenkin myds tydntekijoiden fyysiset kyvyt ja muut henkilékohtai-
set ominaisuudet. (Heikkinen 2005.) Tyoterveyslaitos (Monimuotoinen tydelama n.d.) maarittaa
henkiloston moninaisuudella tarkoitettavan tyontekijoiden keskinaista erilaisuutta muun muassa
ian, sukupuolen, etnisen taustan, seksuaalisen suuntautumisen, perhetilanteen, vammaisuuden,
kielen, uskonnon, vakaumuksen ja koulutustaustan osalta. Myos tyokokemus, tyokyky ja tyonte-
kijoiden yksityiselaman tilanne tulisi huomioida henkiléston moninaisuuden tarkastelussa (Colli-
ander & Ruoppila & Harkénen 2009, 15). Tassa artikkelissa moninaisuudella tarkoitetaan kaikkia

tyontekijoiden moninaisuuden ilmenemismuotoja.
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Henkil6ston moninaisuustekijoista osa on ulospain helposti havaittavia eroja kuten sukupuoli, ika,
etnisyys tai tyokykya rajoittava vamma ja toisaalta vaikeammin ulospain havaittavia eroja kuten
koulutustausta, tyokokemus tai yksityiselaman tilanne. Monimuotoisuustekijoita voidaan tarkas-
tella myos niiden pysyvyyden tai muuttuvuuden perusteella. Sukupuoli ja etninen alkupera saily-
vat yleensa lapi elaman, mutta ika lisddntyy ja yksityiselamantilanne tai tyokyky voivat vaihdella
eldmantilanteesta toiseen. (Colliander ym. 2009, 31.) Monimuotoisten henkilostokadytdanteiden
toteutuminen organisaatioissa edellyttda sen jatkuvaa tarkastelua. Monimuotoisuutta tarkaste-
luun kuuluu myo6s inklusiivisuuskasite. Inklusiivisuudella tarkoitetaan yhdenvertaista ja syrji-
matonta seka kaikkia osallistavaa ja mukaan ottavaa toimintatapaa. Monimuotoisuus ja inklusii-
visuus ovat vahvasti kytkoksissa toisiinsa. (Monimuotisuus ja inklusiivisuus asiantuntijaorganisaa-

tioissa -opas n.d.)

Organisaatioiden monimuotoisuus ja inklusiivisuus tuovat mukanaan monenlaista hyotya tyoyh-
teisolle ja organisaatiolle (Monimuotoisuus ja inklusiivisuus: mita ja miksi n.d). Sen on osoitettu
vaikuttavan myonteisesti esimerkiksi organisaation kansainvalistymiseen, imagoon, talouteen,
tyopaikan houkuttelevuuteen ja henkilostotyytyvaisyyteen (Monimuotoinen tyéeldama n.d.; Tyon-
antajan monimuotoisuusopas 2022, 13). Monimuotiset tyoyhteisot voivat siis sekd houkuttaa
tyontekijoita seka pitda tyontekijat tyytyvaisina, joka voi vahvistaa henkiloston pitovoimaa. Mo-
nimuotoisuuslahtoisilla henkilostokaytannoilla voidaan tukea henkiléston sitoutuneisuutta orga-
nisaatioon (Luu, Rowley & Vo 2018). Monimuotoisuuden huomioon ottaminen edistda tyonteki-
jan tyotyytyvaisyytta ja tyon tuloksellisuutta, ja sita kautta vaikutukset ylettyvat myds organisaa-
tion tehokkuuteen (Heikkinen 2005). Jotta tyontekijoiden monimuotoisuuden hyédyt ovat tavoi-
tettavissa, on monimuotoisuutta kyettdva johtamaan niin, ettad sen hyodyt saadaan otettua kayt-

toon.

Tyontekijéiden moninaisuuden huomioiminen johtamisessa

Moninaisuusajattelun perustavoite on yhtaldisten mahdollisuuksien luominen yksildille ja ryh-
mille, jotta he voisivat tasavertaisesti osallistua yhteiskuntaan ja tyéelamaan. Moninaisuuden ta-
voittelema tasavertaisuuden lisddantyminen saavutetaan usein jo pelkan asian tiedostamisella ja
kaytantdjen muuttamisella (Martikainen & Moisio 2007). Moninaisuutta on kyettidva johtamaan
moninaisesti. Moninaisuusjohtaminen on moninaisuuden tunnistamista ja arvostamista, oikeu-

denmukaisuutta ja moninaisuuden hyédyntamista (Colliander ym. 2009, 44).
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Moninaisuusjohtamisen kdytanndissa on tunnistettava ja arvostettava sita, etta tyontekijat ovat
moninaisia kokemukseltaan, osaamiseltaan, tavoitteeltaan ja tarpeiltaan (Colliander ym. 2009,
44). Tyontekijoiden moninaisuuden hyddyntaminen tyoelaméassa edellyttda, ettd johtajilla on
osaamista tunnistaa ja hyodyntdaa moninaisuus tyoyhteison persoonissa. Erilaiset persoonat tyo-
yhteisoissd, omaavat omia erityisia kykyja ja osaamista, jonka he voivat tuoda esiin tyossaan, kun
heidan toimintatapansa huomioidaan ja hyvaksytdaan. Tama vaatii johtamiselta arvostamista ja
kannustamista. Autoritaarisen johtajuuden minimointi ja empaattisuuden korostaminen ovatkin
tassa keskeisia tekijoita. (Ollila & Kujala 2020.) Monimuotoisuusbarometriin (Bergbom, Toivanen,
Vaananen 2020) osallistuneista (n=250) henkilostdéalan ammattilaisista 79 % oli sitd mielts, ettd
ty6organisaatioiden tulisi suunnitella henkilostokaytantonsa siten, etta ne ottavat huomioon eri-
laisten tyontekijaryhmien tarpeet. Varsinkin idn, osatydkykyisyyden ja perhetilanteen osa-alueilla

toivottiin huomioimista henkildstétoiminnassa.

Moninaisten tyontekijoiden oikeudenmukaisuuden ja tasa-arvoisen kohtelun toteutuminen on
varmistettava niita tukevien menettelytapojen ja vuorovaikutuksen avulla. Tama edellyttda myos
koko tydyhteisén moninaisuusosaamisen edistamista. (Colliander ym. 2009, 44.) Monimuotoisuu-
den johtamisella voidaan tarkoittaa kykya luoda tydyhteis66n ilmapiiri, jossa kaikkien ajatukset
tulevat kuulluksi ja jossa johtaja itse tiedostaa omat ajatukset ja asenteet liittyen moninaisuuden
edistaimiseen (Tybnantajan monimuotoisuusopas 2022, 19). Moninaisuuden tarkastelun avulla
pyritddan huomioimaan ne piirteet, jotka kuitenkin tunnistamattomana vaikuttavat toimintaamme
ja jotka saattavat johtaa eriarvoiseen kohteluun. Moninaisuusajattelun tavoitteena on yhtalaisten
mahdollisuuksien luominen yksiléille ja ryhmille tasavertaisuuden edistamiseksi. (Martikainen &
Moisio 2007.) On tarkeaa tiedostaa, ettd moninaisuudella on omat haasteensa. Moninaisuuden
mahdollisia kielteisia vaikutuksia ovat esimerkiksi tyontekijoiden ristiriitoihin joutumisen herk-
kyys ja vahentyva vuorovaikutus tyoyhteis66n kuuluvien henkildiden valilla. Moninaisuusjohta-
misen yhtena suurena haasteena on erilaisten ryhmien ja yksiléiden erilaisten tarpeiden ja etujen
yhteensovittaminen oikeudenmukaisella ja tasa-arvoisella tavalla. (Colliander ym. 2009, 16, 47.)
Moninaisuusjohtaminen on myds moninaisuuden hyddyntamista organisaation toimintaa kehit-
tdvana resurssina (Colliander ym. 2009, 44). Kun tyoeldmassa pohditaan tyéntekijoiden moninai-
suuden hyddyntamistd, joudutaan valttdmatta samalla arvioimaan, missa maarin heilld on mah-
dollista huomioida tydntekijan yksilollisia tarpeita suhteutettuna henkilston tasavertaiseen ja
samanlaiseen kohteluun (Bergbom & Toivanen 2021). Tyontekijoiden yhdenvertaista ja tasa-ar-
voista kohtelua edellyttdd myos tydsopimus-, (L55/2001) yhdenvertaisuus- (L1325/2014) ja tasa-

arvolaki (L609/1986). Moninaisuusjohtaminen onnistuu, jos se viedaan organisaation strategiaan.
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Talloin koko organisaatiossa toimiva henkilosto saadaan sitoutettua moninaisuutta tukevien kay-

tanteiden implementointiin organisaatiossa. (Sippola 2002.)

Moninaisuuden edistaminen on moninaisuuden ymmartamista ja organisaation yhteinen tah-

totila

Moninaiset tyoyhteisot voivat koostua eri ikaisista tyontekijoista. Olisi tarkeda ymmartaa mita
erityispiirteita eri ikdryhmien johtamistarpeisiin liittyy. Eri ikdisista tyontekijoista koostuvat tyo-
yhteisot kaipaavat ikdjohtamisen huomioimista uran eri vaiheessa, koska tyontekijoiden jaksamis-
ja hyvinvointiongelmat saatattavat olla ikdldhtoisia ja joita johtamisen avulla voidaan merkitta-
vasti tukea. (Halme & Aaltio 2011, 234). Organisaation tyontekijat voivat olla moninaisia myo6s
osaamiseltaan, tyokokemukseltaan ja koulutukseltaan. Tyontekijat kuvaavat usein ammatilliset
kehittymisen mahdollisuudet tyon veto- ja pitovoimaa edistaviksi tekijoiksi. Eri sukupolvea edus-
tavilla tyontekijoilla voi olla erilaisia toiveita tai tarpeita ammatillisen kasvun kehittamisessa. Am-
matillisen kehittymisen ndakdkulmasta nuorella sukupolvella voi korostua osaamisen hankinta,
kun taas vanhemmalla sukupolvella uuden tiedon paivittaminen ja kehitystyd. Moninaisuusjoh-
tamisessa on tarkeda ymmartaa eri sukupolven tuomat mahdollisuudet ja hydédyntda ne niin or-
ganisaation, tyoyhteison kun yksittdisten henkildiden parhaaksi. Tyontekijoiden ammatillinen
kasvu ja tyohon sitoutuminen ovat vahvassa yhteydessa toisiinsa (Wallin 2012). Urakehityksella
on myos merkittdva vaikutus tyotyytyvaisyyteen (S6nmez, Gul, Demir, Emiralioglu, Erkmen &
Yildirnm 2021). Urakehityksen toteutuminen on yhteydessa siihen, kuinka osaamista arvostetaan
tyborganisaatioissa. Mitd paremmin osaamista arvostetaan, sitd paremmin tyontekijéiden urake-
hitys toteutuu. (Harmoinen, Niiranen, Helminen & Suominen 2015.) Tama ilmenee monianisuus-

johtamisessa moninaisuuden tunnistamisena ja arvostamisena.

Moninaisuuden hyddyntdaminen tyoelamassa edellyttdaa koko tyoyhteison osallistumista. Moni-
naisuuden ymmartamisen hyodyntamista tarvitaan hyvien ihmissuhteiden ja hyvan vuorovaiku-
tuksen luomiseen ja yllapitdmiseen niin omassa tyoyhteistssa kun eri yhteistydtahojen kanssa.
(Colliander ym. 2009, 16.) Moninaisuuden edistaminen ei ole siis ainoastaan esihenkiléiden teh-
tdvana, vaan moninaisuuden toteutuminen ja edistiminen vaatii tietoa, tahtoa ja ymmarrysta
koko tyoyhteisoltd. Moninaisuuden toteutumista tukee, jos tyoyhteisdissa on sellainen ilmapiiri,
jossa tyoyhteis6on kuuluvat henkil6t uskaltavat ilmaista omia nakemyksiaan ja ideoitaan vapaasti

(Ristikangas & Ristikangas 2019, 127). Monimuotoinen henkil6std saa olla oma itsenséd, heidan
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osaamisensa tunnistetaan ja sitad tuetaan (TyGnantajan monimuotoisuusopas 2022, 16, 19). Mo-
ninaisuuden hyddyn ymmartaminen ja hyddyntaminen on niukentuvien tyéeldman resurssien ja

—kilpailun myo6ta yha tarkedmpaa (Timonen, Jaatinen, Lehtonen, Pesonen & Raivio 2014).

Artikkelin tavoitteena oli herattdaa pohdintaa siitd, miten organisaation henkildstéjohtamisessa
tulisi huomioida tydntekijéiden moninaisuus. Huomioimalla moninaiset henkildstdkadytanteet,
voidaan edistda organisaation menestysta hydédyntden moninaisten tyontekijoiden vahvuuksia
organisaation toiminnassa. Toisaalta moninaisilla henkilostokaytannoilla organisaatiot voivat
mahdollistaa henkilokunnalle omien ominaisuuksien hyddyntamista tydssa. Se toiminta, mika li-
sda henkilostotyytyvaisyytta, edistdaa todennakoisesti myds henkilokunnan tyéhon sitoutumista
ja taten tyon pitovoima kehittyy. Organisaation menestyksellisen toiminnan ja tyontekijéiden pi-
tovoiman kannalta on tarkeaa tunnistaa tydyhteisdjen moninaisuuden hyodyt ja pyrittava yhtei-
sollisesti koko organisaation kaikkien toimijoiden kanssa moninaisuuden edistamiseen. Moninai-

nen henkil6sto vaatii esihenkil6iltda moninaisuusjohtamisen osaamista.
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4.5 Vuorovaikutusosaaminen henkilostéjohtamisessa

Karekivi, Tiia, Sairaanhoitaja (AMK), Sairaanhoitaja (YAMK) -opiskelija, Sosiaali- ja terveysalan ke-
hittdminen ja johtaminen, Kajaanin ammattikorkeakoulu

Moisanen, Kirsi, YTT, Yliopettaja, Master School, Kajaanin ammattikorkeakoulu

Tiivistelma

Ty6elama on murroksessa. Siind missa tyontekijoiltd vaaditaan kykya sopeutua muutokseen,
myos johtamiselta vaaditaan uudistumiskykya. Esihenkildiden osaamisen kehittdminen organi-
saatioissa ei kuitenkaan valttdamatta vaadi uusien strategisten linjauksien omaksumista ja lukuis-
ten johtamistyylien opettelua, vaan pienia konkreettisia tekoja ja arkista vuorovaikutusta, seka
empatiaa. Vuorovaikutusta tapahtuu fyysisen lasnaolon lisdksi myos digitaalisilla alustoilla ja se
vaatii henkilostojohtamiselta myds uudenlaisen vuorovaikutusosaamisen kehittamista. Lisaksi on
tarkeaa, ettd organisaatiot valitsevat oikeanlaista osaamista maariteltyihin esihenkilotehtaviin,
silld vuorovaikutusosaamiseen on syyta keskittyd entistd enemman sen monimuotoisuuden, mer-
kityksellisyyden ja tulevaisuuden tarpeiden takia. Keskittymalla vuorovaikutukseen ja sen kehit-
tamiseen voidaan tyoyhteisoissa edistaa tyontekijoiden hyvinvointia ja sitoutuvuutta, seka saada

organisaatiolle siita kilpailuetua ja tuloksellisuutta.

Asiasanat: henkildstéjohtaminen, vuorovaikutusosaaminen, empatiaosaaminen

Johdanto

Holopainen (2023, 3) arvioi, ettd osaamistarpeiden ennakointi ja osaamisen kehittdminen on
muodostunut tarkeaksi osa-alueeksi, silla ennakointi ja tulevaisuuden ennustaminen on vaikeaa.
Samalla osaamisen jakaminen ja laaja yhteisty¢ eri toimijoiden kesken on korostunut. Lempinen
(2014, 75) kuvaa, etta tulevaisuuden tyoeldmassa tyontekijoiden ja toimihenkildiden teknisen
osaamisen rinnalla korostuvat ne taidot, jotka parantavat kykya sopeutua erilaisiin tilanteisiin.
Ihmistyo tulee digitalisaation ja teknologian rinnalla keskittymaan luovuutta ja empatiaa edellyt-
taviin tehtaviin. Myos Laitinen (2020, 415) nostaa tarkeimmiksi tulevaisuuden tyoeldmataidoiksi

viestinta- ja vuorovaikutusosaamisen, seka digitaalisissa ymparistoissa toimimisen.
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Artikkelin tarkoitus on kuvata vuorovaikutteista henkilostdjohtamista ja vuorovaikutusosaamisen
tuomia haasteita ja mahdollisuuksia tyoeldamaan. Tavoitteena on herattaa keskustelua vuorovai-
kutteisen henkilostdéjohtamisen ja vuorovaikutusosaamisen merkityksellisyydesta organisaa-
tioissa. Artikkelissa tarkastellaan vuorovaikutusosaamista, henkilostéjohtamista, vuorovaikut-
teista henkilostdjohtamista eri ndakdkulmista ja sen osaamisen kehittamisen merkityksellisyytta
organisaatioille. Johtopaatdksissa pohditaan henkildstéjohtamisen, vuorovaikutusosaamisen,

osaamisen johtamisen ja kehittdmisen vaikutuksia tyoelamaan.

Vuorovaikutusosaaminen

Vuorovaikutusosaaminen on monimerkityksinen kasite, jonka rinnakkaiskasitteina tutkimuskirjal-
lisuudessa kaytetadan myos relationaalisen ja sosiaalisen kompetenssin, seka viestintakompetens-
sin kasitteitd. Kasitteet sisaltavat ihmisten valista toimintaa ja vuorovaikutussuhteen kompetens-
seja. Sosiaalisia taitoja, viestintataitoja ja vuorovaikutustaitoja voidaan pitaa lahes synonyymeina.
(Rouhiainen-Neunhé&userer 2009, 19-20.) Vuorovaikutusosaaminen (interpersonal communica-
tion competence) ei ole luonteenpiirre vaan sen kehittymista voi kuvata elamanmittaiseksi pro-
sessiksi, jossa ei tulla ikind valmiiksi (Laajalahti 2015, 16, 27). Vuorovaikutusosaamista voidaan
pitaa tarkeimpéana tekijana tyohyvinvoinnille ja yksilon ja organisaation menestykselle (Kokkonen
& Almonkari 2015, 33). Vuorovaikutusosaamisen kehittdmiseen keskittymalla voidaan olettaa,
ettd ihmisen henkilékohtainen hyvinvointi, sekd tydhyvinvointi lisdantyvat (Grant & Varis 2019,
35). Vuorovaikutusosaamista vaaditaan nykyaan enenemassa maarin digitaalisissa alustoissa. Tal-

laista osaamista kutsutaan teknologiseksi vuorovaikutusosaamiseksi.

Vuorovaikutusteknologia on osa tydyhteis6ja ja sen avulla voidaan ilmaista tunteita, luoda suh-
teita, jakaa tietoa ja tehda vuorovaikutuksen prosesseja nakyviaksi. Teknologisen vuorovaikutuk-
sen osaamisen kehittamisessa on tarkedaa huomioida, ettd viestinta ja vuorovaikutus on osa sosi-
aalista todellisuutta ja keskittya siihen, etta prosessit ja kdytdanteet on harkittu ja viestitty. Tek-
nologisen vuorovaikutuksen osaamisen puute voi johtaa epavarmuuden kokemuksiin digitaali-
sissa viestintdymparistoissa. (Laitinen 2020, 416—417). Digitaaliset alustat ja teknologinen vuoro-

vaikutus on muodostunut pysyvaksi osaksi tyoelamaa.
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Henkilést6johtaminen

Henkilostojohtaminen voidaan jakaa henkilostovoimavarojen johtamiseen, tydelaman suhteiden
hoitamiseen (Industrial Relations, IR) sekd johtajuuteen (Leadership). Henkilostojohtaminen nayt-
taytyy koko ajan enemman merkittavana strategisena osa-alueena, kun strategia-ajattelussa on
vahvistunut resurssiperusteinen ldhestymistapa (resource-based view), jonka teoriaperusta on
muodostunut jo 1990-luvulta. Ajattelun perustana on, ettd henkilostévoimavarat ovat yrityksen
keskeinen strategisen kilpailukyvyn perusta. Henkil6stdvoimavarojen johtaminen on noussut tut-
kimuksen ja kehittdmisen kohteeksi jo 60-70 luvuilla. (Viitala 2014, 20, 23, 42; Jarlstrom & Kallio
2015, 43.)

Hyrkas (2009, 77) jakaa henkilostojohtamisen neljaan erilaiseen rooliin organisaatioissa. ensim-
mainen henkilostéjohtamisen rooli on olla strateginen partneri, joka keskittyy strategiseen hen-
kilostojohtamiseen. toinen rooli on hallintoasiantuntija, jonka tehtdavana on organisaation infra-
struktuurin johtaminen. kolmas mahdollinen rooli on henkiléston puolustaja, jossa korostuu hen-
kiloston ohjaus ja tukeminen. neljas rooli on muutosagentti, jossa korostuu uudistumisen ja muu-
toksen johtaminen. henkil6sto ja sen osaaminen ovat valttdamattomyys yrityksen strategisten

tavoitteiden toteuttamiseksi (kaijala & tolvanen 2020, 7).

Vuorovaikutteinen henkilostéjohtaminen

Vuorovaikutteinen esihenkilotyd muodostuu tyontekijan ja esihenkilon paivittdisesta
yhteistyosta. tutkimukset ovat osoittaneet, etta vuorovaikutteiset johtamiskdytannot vaikuttavat
olennaisesti tydhyvinvoinnin muodostumiseen. Hyvinvointia tukeva ldhiesihenkil6tyo tarkoittaa,
ettd esihenkilot ja tyontekijat pystyvat kuuntelemaan toisiaan ja arvostamaan erilaisia nakemy-

ksia. (Heikkila-Tammi, Nuutinen, Bordi & Manka 2015, 147; Lohikoski 2006.)

Luottamus on vahvasti vuorovaikutuksellinen ilmio, jossa keskeistd on molemmin puolinen
viestinta. vuorovaikutus mahdollistaa yhteisen savelen 16ytymisen sen sijaan, ettad ilmaistaisiin
vuorotellen omia nakemyksia. Vuorovaikutteinen dialogi on merkityksellista luottamuksen raken-
tumisessa, ja sitd voi osoittaa pienina arkipaivaisina tekoina, jotka merkitsevat, ettd toinen osa-
puoli on kuullut keskustelusta toisen osapuolen toiveet ja odotukset ja myds pyrkii tayttamaan
niitd. (lkonen 2015, 147, 140.) Empatia (empathy) on kykya eldytya toisen asemaan tunnetasolla

seka alyllisesti, se on edellytys ihmisten valiselle rakentavalle kanssakdaymiselle. Empatiaan liittyy
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vahvasti myds myotatunto (compassion). Myoétatuntoinen johtaja kuuntelee ja ottaa muiden na-
kékulmat huomioon padatdksenteossa. Hdn osaa antaa tukea tarvittaessa ja hallitsee sopivan ti-

lannetajun ihmisten johtamisessa. (Salonen 2017, 171-173.)

Esihenkiloiden vuorovaikutusosaaminen on avaintekija muutoksissa, arjessa, tuottavuuden ja
tydmotivaation yllapidossa, sekd tydyhteisdn- ettd tydilmapiirin kehittymisessa. Vuorovaikutus-
suhde on subjektiivinen kokemus, jonka takia vuorovaikutussuhteen kehittamisessa onkin tarkea
huomioida vuorovaikutussuhteen taustalla olevia tekijoita. (Forsten-Astikainen & Kultalahti 2019;
3, 15-16.) Esihenkilon velvollisuutena on puuttua tilanteeseen, jossa havaitaan tyontekijan ali-
suoriutumista, ohjeiden vastaista menettelya tai muuta huolta aiheuttavaa toimintaa. Empaatti-
sella keskustelulla voidaan havaita suoriutumisen taustalla olevia tekij6itd, kuten henkilokohtaisia
kriiseja, puutteellista ammattitaitoa tai huonoa tydmotivaatiota. Asioiden empaattinen ja vuoro-
vaikutteinen selvittaminen johtaa yleensa entista parempaan, molempia hyoédyttavaan lopputu-

lokseen ja kehittaa esihenkilon ja tyontekijan luottamusta ja vuorovaikutussuhdetta.

Vuorovaikutteisen henkilostojohtamisen merkitys tyoelamassa

Johtamisessa on tarkeda, etta esihenkilolld on riittavat vuorovaikutus- ja empatiataidot. Empa-
tian arvo tulisi tunnustaa tyéelaman yhteistyosuhteiden edistdjana ja yllapitdjana, seka siita tulisi
keskustella tyoyhteisossa (Saari, Koivisto, Koskela, Kdnsald, Rydman & Turunen 2022, 126). Kiin-
nittdmalla huomiota palvelevaan, arvostavaan, ihmislahtdiseen johtamiseen ja hyviin johtamisen
kdytantoihin, tyontekijat kokevat enemman tydn imua, sopeutuvat paremmin epavarmuuteen ja
muutoksiin, sekd sitoutuvat omaan tyépaikkaan (Hakanen, Hakonen, Seppéla & Viitala 2019, 35—
38; Heikkila-Tammi, ym. 2015, 144-145; Hyytidinen, Roos, Astala, Harmoinen & Suominen 2015,
223). Forsten-Astikainen ja Kultalahti (2019, 15), seka lkonen (2015, 148) toteaa tutkimustulok-
sissaan, ettd organisaatioissa tulisi keskittya esihenkilon vuorovaikutustaitoihin nyt ja tulevaisuu-

dessa.

Mikkelson, York & Arritola (2015, 347) kuvaavat, ettd selkealla ja tehokkaalla vuorovaikutuksella
voi vaikuttaa tyontekijoiden kykyyn tehda tavoitteellista tyota, sekd auttaa keskittymaan tyonte-
kijan vastuisiin ja tehtaviin. Esihenkilon osaamisen kehittamista voidaan pitda taloudellisena in-

vestointina, joka tuo organisaatiolle myonteisia vaikutuksia kassavirtaan ja tydnantajamieliku-
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vaan. Johtamisella voi vaikuttaa henkiloston tyohyvinvointiin, sitoutumiseen ja tydssa jatkami-
seen (Kuoppala, Lamminpa3, Liira & Vainio 2008, 54; Skakon, Nielsen, Borg & Guzman 2010; Repo,
Ravantti & Padkkonen 2015, 2; Kivimaki, Elovainio, Vahtera & Virtanen 2002, 44—-45).

Kinnunen, Perko & Virtanen (2013, 68) kuvaavat tutkimustuloksissaan, ettd esihenkilon kaytok-
sella voi olla vaikutusta tyontekijan uupumukseen ja sairaana tyoskentelyyn, joten esihenkil6toi-
mintaa tulisi kehittda vahentdamalla loukkaavaa johtamistapaa ja lisdédmalla aitoa, autenttista joh-
tamista. Tyontekijoiden oikeudenmukaisella kohtelulla ja paatoksentekoperiaatteilla oli yhteys
15-35 prosenttia matalampaan sairauspoissaoloriskiin. (Kivimaki ym. 2002, 44—-45). Tutkimustu-
losten mukaan oikeudenmukaisen kohtelun lisdksi autonomisella tyénkuvalla ja ty6paineen hal-
linnalla voi vaikuttaa henkilostdjohtamisen tuloksellisuuteen. N&illa asioilla on tulosten mukaan
myo6s merkittavia vaikutuksia tyotyytyvaisyyteen, tydhon sitoutumiseen, sairauspoissaoloihin ja
tyokykyyn. (Taipale & Janhonen 2017, 46; Ojala, Pyoria, Jarvinen, Peutere, Lipidinen & Saari 2017,
30-31; Tilev & Vanhala 2012, 25; Kivimaki ym. 2002, 44-45.)

Johtaminen on vuorovaikutusta

Osaamisen johtamisen merkitys korostuu muutostilanteessa. Uusien toimintatapojen, prosessien
ja menetelmien kehittaminen edellyttda uudenlaista osaamista, ja osaamisen kehittamisen tar-
peisiin on pystyttdva reagoimaan ketterasti. Organisaation menestyminen muutoksessa edellyt-
tda osaamisen ymmartamista seka yksittdisen tyontekijan ettd organisaation voimavarana ja ve-

tovoimatekijana. (Leinonen 2017, 139.)

Osaaminen ja organisaation kyky oppia nopeasti uutta vaikuttavat yrityksen kilpailukykyyn (Viitala
2014, 138). vuorovaikutusosaamisen kehittaminen vaikuttaa organisaatioiden tarpeeseen
sopeutua nykyaikaisiin ja tulevaisuuden osaamisen vaatimuksiin. haasteina on osaamisen muutos
teknologian kehittymisen myota, seka uuden sukupolven tarpeet. Talous ja nuoret TAT (2022)
teettdman nuorten tulevaisuusraportin 2022 mukaan merkittavimmat tekijat tulevaisuuden alaa
valitessa ovat kohtuulliset ty6ajat, turvallinen ja viihtyisa tydymparistd, seka hyvat tydkaverit ja
johtajat. Lahes 90 % nuorista haluaa tehda t6itd ymparistossa, jossa kaikkia ihmisia arvostetaan
ja kohdellaan yhdenvertaisesti. Tutkimuksen tuloksia tukee ndakemys siitd, ettd nuorten mielen-
terveysongelmien kasvu on ollut erityisten suurta nuorilla. Koronapandemian ohella yksilokeskei-
syys, yhteiskunnan asettamat paineet, sosiaalinen media ja yleinen epdavarmuus ovat vaikut-

taneet vallitsevaan pahoinvointiin.
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Tyoelamaan saapuvat nuoret vaativat henkilostdjohtamiselta enemman vuorovaikutusta ja em-
patiaosaamista. Osaamistarpeeksi muodostuu erityisesti haastavien esihenkilotilanteiden ratkai-
seminen niin, etta se tukee tyontekijan hyvinvointia ja voimavaroja, seka edistda organisaation
tavoitteita. Esihenkil6illa on vastuullinen rooli tydyhteiséjen vuorovaikutussuhteiden ongelmati-
lanteissa, jonka osaamiseen liittyy taidot ja motivaatio tilanteiden puheeksi ottamiseen, kasitte-
lyyn, sovitteluun ja seurantaan (Rouhiainen-Neunhauserer & Tuikka 2011, 125-126). Empatia- ja
vuorovaikutusosaaminen korostuu vastuullisuutta edellyttavissa esihenkilon tyétehtavissa. Rat-
sulan, Rombergin ja Kvammen (2019; 7, 22) mukaan vastuulliseen johtamiseen kuuluu, etta joh-
taja kantaa vastuun siitd, ettad toissa toimitaan yhteisten arvojen ja periaatteiden mukaan. Epa-
kunnioittava kdytos, arvojen vastainen tai valinpitdmaton johtaminen, tyoturvallisuuslaiminlyon-
nit, tietojen vaarinkdytto ja hairinta ovat yleisia eettisia tilanteita tydssa. Nordic Business Ethics
Surveyn mukaan (n=500) 20 % suomalaisista oli tehnyt eettisen kompromissin, kun oli kohdannut
vastaavia tilanteita tyossa. Huolestuttavaa on se, etta tutkimuksen mukaan tyontekijat olivat teh-

neet kompromissin, koska esihenkil® oli ohjeistanut toimimaan niin.

Suomalaisen hyvinvointiyhteiskunnan uudistumisen ja sailymisen kannalta on ratkaisevaa, miten
organisaatiot, tyoyhteisot ja niiden verkostot onnistuvat omassa kehittamis- ja uudistumistyos-
saan. Uudenlaisten toimintatapojen kehittdaminen tyoelamdssa on tarked osa tyo- ja innovaa-
tiopolitiikkaa, tyohyvinvointia ja kilpailukykya. Tulevaisuuden johtajuus on yhteisollisyytta, ver-
kostojen hyédyntamistd ja avoimuutta, sekd kykya mahdollistaa reilu ja merkityksellinen tydyh-
teisd. (Alasoini, Antila, Hakala, Kulmala, Lautala, Lyly-Yrjandinen, Narhinen & Rissanen 2023, 3.)
Vanhatalo (2014, 77) kuvaa vuorovaikutusprosessien kehittamisen merkitysta ennen tasavertai-
sien ja osallistavien verkostojen muodostumista. Verkostojohtaminen vaatii viestintateknologian
monipuolista hyodyntamista, kdytantdjen vakiinnuttamista, esimerkilld johtamista ja osallisuu-

teen kannustamista.

Vuorovaikutusosaamisen selvittdminen organisaatioihin rekrytoivilta esihenkildiltd voi olla tar-
keaa yrityksen tulevaisuuden osaamisen kannalta sen lisdksi, etta arvioidaan nykyisten esihenki-
|6iden riittdva vuorovaikutusosaaminen. Tulevaisuuden tarpeet osoittavat, ettd esihenkilon so-
veltuvuuden ja osaamisen arvioimisessa tehtavaan rekrytointivaiheessa tulisi enemman keskittya
sithen, miten henkild osaa johtaa ja kohdata ihmisen, ratkaista haastavia esihenkil6tilanteita ja
minkalainen vuorovaikutusosaaminen hanelld on kokonaisuudessaan. Talld on vaikutusta siihen,

etta hankittava osaaminen vastaa organisaation tarpeita niin, etta se tukee osaamistarpeita. Joki
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(2021, 65) kuvaa, ettd onnistuneilla rekrytoinneilla on suuri merkitys yrityksen menestymisen
kannalta, yritys voi ndin varmistaa kilpailukykynsa sdilymisen myds tulevaisuudessa. Rekrytointiin
on syytd panostaa ja sita tulee myo6s kehittdd. Rekrytointi ja sen toteutus ovat myos vaikuttavia

tekijoita yrityksen tydnantajamielikuvassa.
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4.6 Monimuotoisuuden edistdminen ja anonyymi rekrytointi
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Karhu Paivi, KTT, Lehtori, Master School, Kajaanin ammattikorkeakoulu
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Board Member

Taman artikkelin tavoitteena on kasitelld monimuotoisuuden edistamistd tyopaikoilla avoimen
rekrytoinnin avulla. Lisdksi tavoitteena on avata anonyymin rekrytoinnin hyotyja ja haasteita seka

sen kdytt6a Suomessa.

Ennakkoasenteet ja niiden vaikutus rekrytoinnissa

Ennakkoluulot perustuvan yksilon tai yhteison luuloihin. Ne eivat ole tietoperusteisia vaan perus-
teettomia myodnteisia tai kielteisid etukateen luotuja kasityksia, jotka voivat koskea esimerkiksi
ihmisen ikaa, kansallisuutta tai poliittista ndkemysta. Joskus niiden taustalla ovat stereotypioita,
eli yleistavia mielipiteita ryhmasta tai yksilosta tietyn ryhman jasenena. Kasitteellisesti ennakko-
luuloisuus on lahella rasismia. Ennakkoluulojen syntyva ihmisten taipumuksesta kategorisoida tie-
toa heitd ymparoivastda maailmasta ja tukeutua ajattelussaan yleistyksiin ja yksinkertaistuksiin.

(Oikeusministerio 2020).

Ennakkoluulot tai -asenteet voivat vaikuttaa rekrytoinnissa monella tavalla. Esimerkki ennakko-
luulosta ja sen ilmenemisesta rekrytoinnissa hakijan kansallisuuden perusteella on australialaisen
Robin Scott:n Victorian monikulttuuristen asioiden ministerin kertoma tapaus vaimostaan, joka
haki toita kiinankieliselld nimelldan. Hanen oli vaikeaa paasta haastatteluihin. Ratkaistakseen ta-
man ongelman han korvasi kiinalaisen nimensa ansioluetteloon englantilaisella nimelldan. Hake-
musten nimenvaihdoksen myo6td tilanne muuttui, ja vaimo kutsuttiin haastatteluihin. (Scott
2016.) Myo6s toinen australialaistutkimus osoitti kiinalaisten hakijoiden joutuvan tekeméaan huo-
mattavasti enemman tyotad paastdkseen haastatteluun verrattuna hakijoihin, joiden nimet olivat

anglosaksisia. (Smith 2016.)

Ahmad (2020) selvitti kenttakokeessaan suomalaisten tyénantajien tapaa kohdella samanlaisen

patevyyden omaavia suomalaisia ja maahanmuuttajataustaisia hakijoita. Tutkimuksen avulla sel-



148

vitettiin heidan saamansa kohtelun eroja. Kokeessa oli mukana viisi hakijaa: suomalainen, eng-
lantilainen, irakilainen, venaldinen ja somalialainen. Jokainen hakija ldhetti ty6hakemuksen
1000:en ilmoitukseen. Tutkimus paljasti, etta vaikka hakijat erosivat toisistaan olennaisesti vain
heidan nimensa ja didinkielensa osalta, suomalaistaustaista suosittiin haastatteluun kutsuttaessa.
Maahanmuuttajataustaiset saivat kutsuja huomattavasti vahemman. Ty6nantajien ennakkoluu-
lot ovat suurimpia Euroopan ulkopuolelta tulevia hakijoita kohtaan, ja maahanmuuttajamiehia

syrjitddn maahanmuuttajanaisia enemman tyonhakuprosesseissa. (Ahmad 2020, 15.)

Diakonia-ammattikorkeakoulu toteutti vuonna 2018 kampanjan Tydnimi, jossa tuotiin esille ro-
maneihin kohdistuva syrjinta rekrytointitilanteissa. Kampanja on osa Suomessa toteutettua Nevo-
tiija — uusi aika -hanketta. Hankkeen tavoitteena oli auttaa romaneja tyéllistymaan. Aiempaa, vi-
rallista tutkimusta tydikaisten romanien tyollisyystilanteesta ei ole, mutta arviolta 40—-60 % tyo-
ikaisista romaneista Suomessa oli kampanjan aikaan tyottomina. Korkeakoulutuskaan ei taannut
helpompaa paasya tyoelamaan. (Diakonia-ammattikorkeakoulu 1. 2018.) Kampanjaan osallistui-
vat Jari Sarasvuo, Anne Kukkohovi, Tuomas Enbuske ja Meri-Tuuli Vantsi, jotka hakivat toita omille
aloilleen romaninimilla. Ansioluetteloista poistettiin hakijoiden julkisuuteen liittyvat tiedot. Tie-
toihin jatettiin vain osaaminen. (Diakonia-ammattikorkeakoulu 1. 2018.) Vastauksia tydnhakuun
odotettiin kuukauden ajan. Tana aikana olisi tullut yksi kutsu tyohaastatteluun Meri-Tuuli Vant-
sille eli “Tamara Nymanille”, mutta yhteydenotto ei onnistunut hakemuslomakkeelle jadneen
nappailyvirheen vuoksi. Lisaksi kampanjan jalkeen olisi tullut yksi yhteydenottopyynto sekin “Ta-
mara Nymanille”, mutta sekin saapui seurantajakson jalkeen. (Diakonia-ammattikorkeakoulu 1.
2018.) Kampanjan ansiosta romanien kohtaama syrjinta tydmarkkinoilla tuli tutkitusti ilmi ndiden
tapausten myotd. Kampanja myds myétévaikutti rekrytointimenetelmien kehittymiseen. (Arling
2020.) Kampanjan myota kasite anonyymi rekrytointi sai palstatilaa mediassa seka heratti keskus-

telua yrityksissa. (Diakonia-ammattikorkeakoulu 2. 2020).

Anonyymi rekrytointi monimuotoisuuden edistamisessa

Anonyymi rekrytointi mahdollistaa keskittymisen hakijan osaamiseen ja kelpoisuusvaatimuksiin
ja siten hakijoiden tasapuolisen kohtelun rekrytointiprosessissa. Anonyymia rekrytointia toteu-
tettaessa tyohakemuksessa ei kysyta hakijan taustoista tai muutoin hanta yksildivia tietoja kuten

ikad, sukupuolta tai kansallisuutta. Kun rekrytointi tapahtuu anonyymisti, rekrytoijan ennakko-
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luulot eivat paase vaikuttamaan tyontekijan valintaan. (Tyoterveyslaitos n.d.) Yritykset, organi-
saatiot ja kunnat hyddyntavat anonyymia rekrytointia silloin, kun ne haluavat kehittaa tyoyhtei-

s6aan monimuotoisemmaksi ja hakevat tehtdvaan patevinta henkilda. (Kuntarekry 2021)

Anonyymi rekrytointi voidaan tehda taysin anonyymisti. Tyopaikkaa anonyymisti haettaessa on
tarkeda muistaa, ettei hakija paljasta henkilotietojaan missaan kohdassa hakulomaketta. Lomak-
keella voi olla anonyymien kenttien lisdksi myds avoimia kenttid, joihin taytettavat tiedot tulee
pitdd anonyymina (Kuntarekry 2021.) Anonyymin rekrytoinnin ohessa pyydettavat muut mahdol-
liset todistukset ja lomakkeet kuten CV, voivat paljastaa hakijasta asioita, joilla anonymiteetti me-
netetdan. Anonyymissa rekrytoinnissa myos haastattelu voidaan toteuttaa kirjallisesti niin, etta
hakijat vastaavat sdhkoisesti heille lahetettyihin kysymyksiin. Tydnantajat pitdvat haastatteluja
kuitenkin tarkeana osana rekrytointiprosessia sen vuorovaikutteisuuden vuoksi. Kun haastattelu
on osa rekrytointiprosessia, sitd kutsutaan osittaiseksi anonyymiksi rekrytoinniksi. (Tyoterveyslai-
tos n.d.) Osittain anonyymissa rekrytoinnissa hakijoiden anonymiteetti loppuu hakijoiden yhteys-
tietojen selvittdmiseen haastattelukutsujen lahettamista varten. (Kuntarekry 2021). Kuntarekryn
-palveluun kehitetty ominaisuus mahdollistaa taysin anonyymin rekrytoinnin (Ahtokivi 2020).
Myo6s Kuntarekry (2021) toteaa, ettd anonyymin rekrytoinnin anonymiteetti paattyy haastattelu-
vaiheeseen. Osittainen anonyymi rekrytointi ei voi varmistaa hakijoiden tasavertaista kohtelua
tyontekijaa valittaessa, koska haastattelijoiden ennakkoluulot voivat vaikuttaa tyontekijan valin-
taan. Hakijan samankaltaisuus haastattelijan kanssa voi myds vaikuttaa myonteisesti valintavai-

heessa. Kaikki tdma voi tapahtua rekrytoijan tiedostamatta. (Bergbom 2020.)

Anonyymin rekrytoinnin kdyttomahdollisuudet ja haasteet

Krause, Rinne jaZimmermann (2012) ovat koonneet artikkeliinsa useissa Euroopan maissa tehtyja
kokeiluja anonyymin rekrytoinnin toimivuudesta ja sen kayttokelpoisuudesta syrjinndan esta-
miseksi. He toteavat, ettd anonyymia rekrytointia harkittaessa yrityksen taytyy maaritelld, mika
on rekrytoinnin tarkoitus ja tavoite. Usein tarkoituksena on vahentaa syrjintaa ja tavoitteena li-
satd tyoyhteison monimuotoisuutta. Lahtotilanteen kartoitus on tarkeaa. Jos yritys on tunnista-
nut syrjinnan mahdollisuuden rekrytoinneissaan, anonyymi rekrytointi toimii sen estamisessa.
Tyo6nantajan olisi tarkeda palkata tuottavin hakija. Syrjinta voi taas vaikeuttaa patevimman haki-
jan valinnassa tehtdvaan. Jos syrjintaa hakijan henkilokohtaisten ominaisuuksien tai taustan pe-
rusteella tapahtuu, tarkoittaa se tydantajan epdonnistumista tehtavassaan. (Krause, Rinne & Zim-

mermann 2012.) Jos katsotaan, ettei organisaatiossa esiinny syrjintda ei anonyymia rekrytointia
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ole tarpeen kayttaa. Anonyymi rekrytointi voi toimia myo6s negatiivisesti monimuotoisuuden ta-
voittelussa, kun halutaan palkata esimerkiksi vahemmiston edustaja. Kun hakemukset ovat ano-
nyymeja, ei vdhemmiston edustajia ole mahdollista suosia haastatteluihin kutsuttaessa. (Krause,

Rinne & Zimmermann 2012.)

Tyoterveyslaitos (n.d.) tuo esille tdysin anonyymin rekrytoinnin hyédyntamismahdollisuuden ti-
lanteissa, joissa se sopii haettavaan tyohon. Talléin hakijat eivat tee kirjallista hakemusta, vaan
he antavat ndytteen osaamisestaan ja kyvyistdadn muilla tavoilla. Tallaisissa tilanteissa hakuvai-
heessa suoritetut tehtavat arvioidaan ja niille annetaan pisteet. (Tyoterveyslaitos n.d.) Yksi tallai-
nen esimerkki on Yhdysvaltojen sinfoniaorkesterien soittajien valintaprosessi. Yhdysvaltojen sin-
foniaorkestereiden soittajien valintamenetelmad muuttui 1970-luvulla anonyymiksi. Hakuvai-
heessa hakijoiden henkil6llisyys salattiin ja valita perustui soittokokeeseen. Golding ja Rouse
(2000) havaitsivat tutkimuksessaan, ettd menetelma auttoi naismuusikoiden asemaa hakuproses-
seissa. (Goldin & Rouse 2000, 737-738.) Taysin anonyymi rekrytointi vaikuttaa olevan mahdol-
lista vain tilanteissa missa tarkein, tai jopa ainoa, valintakriteeri on luovat taidot ja luova osaami-
nen. Esimerkiksi muusikon taidot ovat sellaiset, jotka maarittelevat hanen osaamisensa. Rekry-
tointiprosessi ei vaadi soittajan tapaamista. Kaikkeen luovaan tyéhon taysin anonyymi rekrytoin-
tiprosessi ei kuitenkaan sovi. Moni luovaa tyota tekeva esimerkiksi piirtdjan tai mainostoimiston
suunnittelijan tydnkuvaan kuuluu kommunikointi tydyhteison tai asiakkaiden kanssa, jolloin haas-

tattelu osana rekrytointiprosessia on usein tarpeen.

Yksi merkittdva anonyymin rekrytoinnin haaste on, etteivat hakijat voi soittaa tyonantajalle ja ky-
sya lisatietoja haettavasta tehtdvasta kuten on mahdollista tehda niin sanotussa normaalissa rek-
rytoinnissa. Puhelun aikana hakija paljastaisi ainakin nimensd, sukupuolensa, kielitaitonsa ja mah-
dollisesti asuinpaikkansa. Hyvin yksinkertainen anonyymi rekrytoinnin hakulomake voi herattaa
myds kysymyksen. Voiko nopeasti ja helposti taytettava lomake kannustaa myos sellaisia hakijoita
hakemaan, jotka eivat hae paikkaa tosissaan? Jos avoinna oleva tydpaikka on hyvin suosittu ja sita

hakee useat kymmenet hakijat voi motivoituneiden hakijoiden hakemukset hukkua massaan.

Ongelmaksi taysin anonyymin toteuttamisessa on organisaatioissa kaytdssa olevat rekrytointijar-
jestelmat ja myos rekrytoinnin toimintatavat, jotka eivat nykyiselldadn mahdollista anonyymeja
rekrytointeja. Talléin yritykset joutuvat muokkaamaan hakemuksia anonyymeiksi ennen kuin

haastatteluun kutsuttavat valitaan. Tutkimuksessa todettiin, etta jos yrityksessa kaytetdaan ano-
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nyymia rekrytointia paljon, olisi rekrytointijarjestelmia syyta kehittaa kustannussaastojen saavut-
tamiseksi. (Bergholm, Toivanen & Vaananen 2020, 65—67.) Jos yrityksen rekrytointijarjestelma ei
tue anonyymia rekrytointia voidaan hakemukset kasitella anonyymeiksi. Talloin lomakkeet muok-

kaavat anonyymeiksi henkil6t, jotka eivat valitse haastateltavia. (Tyoterveyslaitos n.d.)

Anonyymit tyohakemukset voivat poistaa tai vahentaa joitakin syrjivia tydhonottoon liittyvia es-
teitd, joita vahemmistoihin ja muihin heikommassa asemassa oleviin ryhmiin kuuluvat hakijat
kohtaavat. Tehokkaasti toteutettuna nimettémat tydhakemukset tasoittavat kilpailuedellytyksia
tyopaikan saannissa siirtdmalla painopistetta taitoihin ja patevyyteen. Nimettémia tydhakemuk-
sia ei kuitenkaan pitdisi pitda yleisena keinona, jota voidaan soveltaa missa tahansa tilanteessa
tai jolla voidaan estaa kaikenlainen syrjinta. Anonyymit tyéhakemukset voivat vahentaa syrjintaa
vain silloin, kun syrjintd on suurta, koska ne saattavat yksinkertaisesti siirtaa syrjintdd myéhem-

paan vaiheeseen tyohonottoprosessissa. (Rinne 2018.)

Anonyymin rekrytoinnin kdyttd Suomessa

Rekrytointien avoimuuden ja hakijoiden tasa-arvoisen kohtelun toteutuminen on ollut erityisen
tarkeaa julkisella sektorilla (Leiber 2020.) Kuntarekryn mukaan moni kunta ja yritys kayttaakin jo
anonyymia rekrytointia. Tallaisia kuntia ovat esimerkiksi Turku, Espoo, Vaasa, Janakkala ja Rova-
niemi. Rovaniemelld menetelma on heille tarked tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden edistamisen
vuoksi. Anonyymi rekrytointi ja sen mahdollistama hakijoiden tasapuolinen kohtelu koetaan myos
suurena etuna tyomarkkinoilla. Kuntarekryn (2021, 2023) nettisivuilta I6ytyy lista tyopaikoista,
joiden rekrytointiprosessi on anonyymi. 26.11.2021 niita oli avoinna 59 kappaletta ja 23.11.2023

tarkistettaessa anonyymisti haettavia tyopaikkoja oli avoinna 85.

My6s Kajaanissa on kokeiltu anonyymia rekrytointia ainakin vuonna 2020. Hakulomakkeella ky-
syttiin hakijoilta heidan tyokokemustaan ja koulutustaan, muttei nimea, ikaa, sukupuolta eika et-
nista taustaa. Kokeilulla haettiin mahdollisuutta valittaa positiivista tydnantajamielikuvaa ja py-
rittiin viestimdan organisaation avoimuudesta. Samalla haluttiin kehittda organisaatiota moni-

muotoisempaan suuntaan. (Kdhkénen & Westerinen 2020.)

Vuoden 2021 Duunitorin Kansalliseen rekrytointitutkimukseen vastanneista 235 rekrytointialan

ammattilaisista 88 % oli samaa mielta siitd mieltd, ettd onnistuneen rekrytoinnin takana on posi-
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tiivinen tydnantajakuva. Kuitenkin vain 33 % vastaajista halusi lisata anonyymiin rekrytoinnin hyo-
dyntamistda omassa organisaatiossaan. Menetelman kayton edistamiseksi vastaajista 39 % ei ollut
halukkaita tekemaan tyota. 28 %:lla ei ollut asiasta mielipidettd. Anonyymin rekrytoinnin nahtiin
kasvattavan suosiotaan tulevaisuudessa, mutta sen kayton edistdmiseen vastaajien yrityksissa
suhtauduttiin varovaisesti. (Duunitori 2021, 5, 33, 48.) Tyoterveyslaitoksen tekeman Monimuo-
toisuusbarometrin (2020) mukaan 12 % henkilostéalan ammattilaisista kertoi anonyymia rekry-
tointia hyddynnettavan heidan tydpaikoillaan ainakin jonkin verran. Tdysin anonyymia rekrytoin-
tia oli kuitenkin kaytetty vield hyvin vdahan. Hakemuksessa ei kysyté ikaa ja/tai sukupuolta, mutta

hakemuksissa nakyi kuitenkin nimi.

Duunitorin (2021) ja Tyoéterveyslaitoksen (2020) tutkimuksista ei kdynyt ilmi mika oli syyna halut-
tomuuteen hyédyntaa anonyymia rekrytointia enemman. Mahdollinen syy télle voi olla tietdmat-
tomyys ja kokemattomuus. Kun menetelmaa ja sen hyédyntamismahdollisuuksia ei tunneta, sita
ei uskalleta lahted kokeilemaan. Voi myos olla, ettd menetelma tunnetaan, mutta sita ei lahto-

kohtaisesti pidetad sopivana oman organisaation rekrytointiprosesseissa.

Ty6yhteison monimuotoisuutta edistava rekrytointi

Monimuotoisuuden edistaminen yrityksessa on hyva aloittaa nykytilan kartoituksella. Mika on
monimuotoisuuden taso talld hetkella? Millaisia kehittamiskohtia organisaatiosta I6ytyy? Lisdksi
oli hyva tehda suunnitelma, jolla monimuotoisuutta pyritdan edistdmaan. Joissain tilanteissa yh-
denvertaisuus on positiivista erityiskohtelua, jolloin otetaan huomioon erityisesti ryhmat, joihin
kohdistuu helposti syrjintdaa. Tama olisi syyta ottaa huomioon myds yhdenvertaisuus- ja tasa-ar-
vosuunnitelmissa. Joskus positiivinen erityiskohtelu on tarpeen, etta todellinen samanarvoisuus

toteutuisi. (Tyoterveyslaitos n.d.)

Tyopaikkailmoituksella ja sen muotoilulla maaritelldan, millaisia hakijoita haetaan. llmoituksessa
taytyy ottaa huomioon mita kielta siind kaytetdaan. Englanninkielisellad ilmoituksella tyonantaja
my06s antaa ymmartaa, etta se toivoo hakijoiksi muitakin kuin kotimaisia kielid, suomen tai ruotsin
kieltd, osaavia. Sanavalinnoilla on suuri merkitys, silld niilld voidaan viestid haettavan esimerkiksi
vain miehia tai vai naisia. Lisdksi kuvien kayton kanssa on syyta olla tarkkana. Jos niita kdytetaan
ilmoituksessa, taytyy miettia, halutaanko niissa ilmentaa esimerkiksi monimuotoisuutta. (Tyoter-
veyslaitos n.d.) Monimuotoisuuslausekkeella organisaatio voi tuoda esille arvojaan tyopaikkail-

moituksessa ja osoittaa yrityksen arvostusta monimuotoisuutta kohtaan. Se on myoés kannustava
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tekija, joka saa vahemmistoja ja tydnhaussa vaihemman edustettuja tyonhakijoita hakemaan ky-
seista tyopaikkaa. (TyoOterveyslaitos n.d.) TyGterveyslaitos (n.d.) on antanut nettisivuillaan esi-

merkin monimuotoisuuslausekkeesta:

“[Organisaation nimi] arvostaa yhdenvertaisuutta ja monimuotoisuutta tydyhteisossa. Toi-
voimme hakijoiksi eritaustaisia henkil6ita, kuten eri-ikaisia, eri sukupuolta olevia ja eri kieli-, kult-

tuuri- tai vdhemmistoryhmiin kuuluvia.” (Tyoterveyslaitos n.d.)

Lisa Annese, Australian monimuotoisuus neuvoston toimitusjohtaja, neuvoo ottamaan rekrytoin-
tiprosessiin mukaan monimuotoisen ryhman (Annese 2016). Yhden yksittdisen haastattelijan en-
nakkoluulojen vaikutuksen minimoimiseksi haastattelijoina pitdisi olla useampi henkild, joilla on
erilaiset ominaisuudet ja erilaiset taustat. Haastattelun aikana ei kannata tehda arviointia, silla
haastattelu ja arviointi yhta aikaa hankaloittaa haastatteluun keskittymista. Haastateltavan hen-
kilon arviointi on tehtava haastattelun jalkeen. Jos haastatteluun ei voi keskittya samanaikaisen
arvioinnin vuoksi, se voi edesauttaa stereotypioiden ja ennakkoluulojen vaikutusta haastattelujen

arviointeihin. (Tyoterveyslaitos n.d.)

PricewaterhouseCoopersin globaali henkil6- ja organisaatiojohtaja Jon Williams (2016) kritisoi
anonyymia rekrytointia, koska on hyvin vahan tyétehtavid, minne hakija valitaan tapaamatta ha-
kijaa henkilokohtaisesti. Hin kehottaakin puuttumaan ennakkoluulojen juurisyihin, etta rekry-
toinneista vastaavat kykenisivat tekeméaan oikeat valinnat. (Williams 2016.) My6s Annese (2016)
kehottaa ihmisia osallistumaan koulutuksiin, joissa omia ennakkoluuloja on mahdollista tunnistaa
ja kasitella. Rekrytointipdatoksia tehtdessa on hyva pohtia, mitka seikat vaikuttavat valintaan ja
vastaavatko ne ty6tehtdvan kannalta oleellisia vaatimuksia. Ndin mahdolliset ennakkoluulot voi-

vat paljastua. (Tyoterveyslaitos n.d.)

Academic Work on henkilostopalveluyritys, jonka erityisalaa ovat nuoret ammattilaiset (Acade-
mic Work 1. n.d.) He ovat laatineet ohjeistuksia tiedostamattomien ennakkoluulojen kasitte-
lyyn. Haastattelija voi syyllistya tiedostamattomaan ennakkoluuloon. Ennakkoluulo voi olla niin
voimakas, etta silld on vaikutusta rekrytointiprosessiin. Omat ennakkoluulot taytyy tunnistaa ja
ymmartaa, kuinka ne voivat vaikuttaa rekrytointiprosessin. Kun on saavutettu ymmarrys siita, mil-
laisia omat ennakkoluulot ovat ja kuinka ne ovat muodostuneet, niin voidaan tehda kriittinen

oman toiminnan tarkastelu eli itsereflektointi. (Academic Work 2. n.d.) Academic Work (2. n.d.)
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hyodyntaa itsereflektoinnissa ja siihen liittyvissa koulutuksissa seuraavaa teemalistaa, joissa kasi-

telldan tiedostamattomia ennakkoluuloja rekrytointiprosessissa.

e Halo & horns: Hakija arvioidaan yhden ominaisuuden perusteella. Tallainen ti-
lanne aiheuttaa vaaristyneen suhtautumisen haastateltavaan.

¢ Similar to me: Haastattelija hakee samankaltaisuuksia itsensa ja haastateltavan
valilta. Yhdistava tekija voi olla sama harrastus tai hakija on kiinnostunut samoista
asioista. Joskus syy voi olla se, ettd hakijassa on yhtalaisyytta haastattelijan tunteman
henkilon kanssa, josta han pitda. Naiden seikkojen vuoksi haastattelija voi arvioida
haasteltavan korkealle.

e State of mind: Haastattelijan sen hetkiselld tunnetilalla on vaikutusta, kuinka han
hakijan arvioi. Haastattelija ei ole parhaimmillaan vasyneena ja nalkdisena. Rakastu-
neena olotila on taas aivan toisenlainen. Haastatteluaika onkin syyta valita niin etta
haastattelija on tilanteessa parhaimmillaan.

e Contrast: Haastattelija vertaa hakijoita keskenaan. Vertailu voi johtaa tilantee-
seen missa paraikaa haastateltava vaikuttaa ldhes taydelliseltd, jos hanta edeltdnyt ei
ollut lainkaan sopiva kyseiseen tehtavaan. Todellisuus on kuitenkin se ettd aikaisem-
min haasteltu oli keskinkertainen, mutta vaikutti sopivalta koska hanta edeltanyt oli
taysin epdsopiva.

e Construction: Tilanne, jossa haluat hakijan olevan sopiva tehtdavaan, myos kuulet
ja ymmarrat asiat haluamallasi tavalla. Tallainen tilanne voi tulla eteen, jos haetta-

vaan paikkaan on vaikeaa |6ytaa sopivaa henkil6a. (Academic Work 2. n.d.)

Itsereflektointi aloitetaan pohtimalla omaa kadyttaytymista teemalistan avulla ja esimerkkeja toi-
minnasta etsien. Sen jalkeen pyritddn nostamaan esiin omat ennakkoluulot, niin positiiviset kuin
negatiivisetkin. Itsereflektoinnin jalkeen jatketaan keskustelua ryhmdssa. Omista ennakkoluu-
loista puhuminen voi tuntua vaikealta, joten keskusteluilmapiirin taytyy olla turvallinen. Tiedos-
tamattomia ennakkoluuloja voi olla hyvin vaikeaa nahda, ja ensiksi niiden olemassaolo taytyy
myontda. Vertaistuki ja avoin keskustelu kollegoiden kanssa voi auttaa kasittelemaan tiedosta-
mattomia ennakkoluuloja ja niihin liittyvia tuntemuksia. Ennakkoluulot eivat havia vaan muuttu-
vat ja tilalle voi kehittyd myds uusia ennakkoluuloja. Sen vuoksi niiden olemassaoloa ei saa unoh-
taa vaan niiden tiedostamiseksi ja taklaamiseksi taytyy tehda tyota systemaattisesti ajan saatossa.

(Academic Work 2. n.d.)
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Pohdinta

On tiedossa, ettd syrjintaa esiintyy tyoelamassa ja yksi syy talle ovat rekrytoijien tiedostetut ja
tiedostamattomat ennakkoasenteet. Uusien rekrytointiprosessien kehittaminen on siis tarpeen.
Anonyymi rekrytointi voi olla yksi ratkaisu. Anonyymi rekrytointi ei kuitenkaan itsessaan ratkaise
koko ongelmaa. Yleensd anonyymin hakuprosessin ensimmainen vaihe antaa kaikille hakijoille
mahdollisuuden tasa-arvoiseen kohteluun, mutta haastatteluvaiheessa haastattelijan tai haastat-

telijoiden mahdolliset ennakkoluulot ja asenteet saavat jalansijaa.

Rekrytointityota tyota tekevien henkildiden kouluttaminen olisi tarkeaa. Academic Work:n esi-
merkki tiedostamattomista ennakkoluuloista ja niiden kasittelemisesta itsereflektoinnin keinoin
on yksi vaihtoehto tyostaa omia ennakkoluuloja ja saada aikaan tarvittava muutos. Esimerkiksi jo
yvhden eri kulttuuritaustaisen henkilon rekrytointi tydyhteis6on tekee organisaatiosta monimuo-
toisemman. Tydssdan onnistuessaan hdan myds poistaa negatiivisia ennakkoasenteita ja auttaa

muiden vieraista kulttuureista olevien ihmisten tyollistymista.
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4.7 Viestintidosaaminen hoitotyéntekijan tyohyvinvoinnin tukena

Karvonen, Satu, Sairaanhoitaja (YAMK), kliininen asiantuntija

Leinonen, Rauni, KT, TTM, yliopettaja

Tiivistelma

Viestinnan tarkeys korostuu yhteiskunnan eri tasoilla, minka vuoksi eri ammateissa on hallittava
monipuolisesti viestintaan liittyvia asioita. Viestintd on ennen kaikkea vuorovaikutusta mediayh-
teiskunnassa. Kaikki viestintd on vuorovaikutusta seka tyossa ettd vapaa-aikana. Viestinta ja -
osaaminen liittyvat olennaisesti sosiaali- ja terveydenhuollon tyéntekijan tyéhon. On tarkeaa tun-
nistaa, mika merkitys viestinnalld on tyéntekijan tyéhyvinvointiin. Esimerkiksi tyontekijan tyohy-
vinvointia tukeva laadukas tydilmapiiri, tydmotivaatio ja tydhon sitoutuminen muotoutuvat tyo-
yhteisossa viestinnan avulla. Tyoyhteison yhteisollisyys muodostuu toimijoiden valisessa viestin-
ndssa ja suhteissa, mika tukee heidan valistdan luottamusta ja vastavuoroisuutta. Vastaavasti
luottamus mahdollistaa avoimen tiedonkulun, mika vaikuttaa taas tyontekijan tydmotivaatioon
ja -ilmapiiriin. Sosiaali- ja terveydenhuollon tyontekijan on hallittava viestintd myds sosiaalisessa
mediassa. Digitaalisen viestinndn monikanavaisuus haastaa tyontekijan viestintdosaamisen use-
alla eri tasolla. Viestintdosaaminen sosiaali- ja terveydenhuollossa muodostuu yksityisyydesta,
ammatillisuudesta ja organisaatiosta, erilaisista viestintdkanavista seka viestinnan sisallosta ja sii-
hen liittyvasta tunnetilasta, joiden mukaisesti artikkelissa kuvataan viestintdosaamista tyohyvin-
vointiin integroiden. Artikkelin tarkoitus on kuvata, miten viestintdosaaminen tukee hoitotyonte-
kijan tyohyvinvointia. Tavoitteena on aktivoida keskustelua siitd, miten jokainen hoitotyontekija

voi viestintakayttaytymiselldan edistaa tyohyvinvointia.

Johdanto

Sosiaali- ja terveysalalla tyoskentely edellyttda tyontekijoiltd moninaista osaamista. Kangasniemi,
Hipp, Haggman-Laitila, Kallio, Karki, Kinnunen, Pietild, Saarnio, Viinamaki, Voutilainen ja Walden
(2018) maarittelivat sosiaali- ja terveysalalla tarvittavan osaamisen ammattialakohtaisena sub-
stanssiosaamisena ja kaikkia ammattialoja yhdistavana geneerisend osaamisesta. Ammattiala-
kohtainen substanssiosaaminen maarittaa tulevaisuuden osaamisen ytimen, jota vahvistaa yksi-

toista geneerista osaamista, jotka koskettavat kaikkia sosiaali- ja terveydenhuollon ammattiryh-
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mid. Yksi geneerinen osaaminen on viestintdosaaminen, johon liitetdan vahvasti myos tyonteki-
jyysosaaminen ja monialainen yhteistoiminta (Kekaldinen, Kuukkanen, Ritsild, Sanerma & Taat-
tola 2021) seka digitaalisuuden, monialaisuuden ja moniammatillisuuden osaaminen (Konkola,
Hauta-aho, Hiilamo, Karttunen, Niemi, Tuominen, Huusko & Vaatainen 2021; Jaaskela & Nykanen

& Tynjila 2018).

Viestintdosaaminen ja viestinnan tarkeys korostuvat, ja siksi jokaisen hoitotydntekijan on hallit-
tava yha monipuolisemmin viestintaan liittyvia asioita. Sosiaalisen mediaan liittyvadn viestinnan
yleistyessa myos hoitotyontekijan on erotettava ammatillinen ja yksityinen viestinta. Koska hyvat
viestintakaytannot unohtuvat, tarvitaan selkedt saannot siihen, missa viestintdkanavissa ammat-
tilainen voi viestia vapaasti yksityishenkilona, ja mitka viestintdkanavat on suunnattu ammatilli-
seen viestintddn (Leinonen & Lintula 2021, 62.) Kun digivéalitteinen viestinta yleistyy ja viestinta
toteutuu yhd monimuotoisemmissa toimintaymparistoissa, tarvitaan myos viestintdosaamista

kuvaavat laatutekijat.

Hoitotyontekijan vuorovaikutus- ja viestintdosaamista tarvitaan, kun tehdaan tyota erilaissa tii-
meissd, verkostoissa ja asiakaskohtaamisissa. Korkeakouluopiskelijoiden palautteissa myos tode-
taan, ettd koulutuksen aikana tulisi kehittda nykyistda enemman erityisesti osaamista, jota tarvi-
taan tyoelamassa vuorovaikutus- ja neuvottelutilanteissa, moniammatillisissa tyoryhmissa seka
verkostoitumisessa. (Amkista uralle 2023.) Sosiaali- ja terveysalan geneerisiin osaamisiin kuuluu
viestinnan lisaksi tiimityo- ja vuorovaikutusosaaminen. Nama osaamiset tulee hallita toisten tyon-
tekijoiden kanssa tydskenneltdessa sekd asiakas- ja potilastyossa. (Kangasniemi ym. 2018, 14.)
Sosiaali- ja terveysalan geneeriset osaamistarpeet vuoteen 2030 kyselytutkimus toteutettiin Sote-
tie -hankkeessa. Kyselyn avulla kartoitettiin sosiaali- ja terveysalan ammattilaisten mielipiteita tu-
levaisuuden geneerisistd eli yhteisistd osaamisista. Hoitotyontekijat arvioivat, etta viestintdosaa-
minen on viidenneksi tarkein sosiaali- ja terveysalan geneerinen osaaminen. (Laanterd, Lillbacka,

Lintula, Moisanen, Nummela & Saunders 2020, 19.)

Sosiaali- ja terveysalalla tehddan ty6ta ihmisten kanssa. Hoitotyontekijoiden perustehtdva on tur-
vata ja edistaa potilaiden hyvinvointia, joten hoitotyontekijoiden oma tyohyvinvointi myds koros-
tuu. Hyvinvoivat hoitotydntekijat ovat sitoutuneita ja motivoituneita tyohonsa. (Kauppi & Makela
2022.) Hoitotydssa tyéhyvinvoinnin kokemus muodostuu useista eri tekijoistd. Tyohyvinvointi

koostuu tyon ulkopuolisesta elamasta, onnistumisen kokemuksista, kollegiaalisesta tuesta seka
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yhteisollisyydesta. Tarkeita tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita ovat myo6s tyoilmapiiri ja tyoyh-
teisOn sosiaaliset suhteet (Haggman-Laitila 2013, 307) seka tyosta saatu palaute, tydnkuvan sel-
keys ja tyon merkitykselliseksi kokeminen omassa tydyhteisdssd (Ahonen & Lohtaja-Ahonen

2011, 20-35).

Taman artikkelin tarkoitus on kuvata, miten viestintdaosaaminen tukee hoitotyontekijan tyéhyvin-
vointia. Artikkelin tavoitteena on aktivoida keskustelua siitd, miten jokainen hoitotyontekija voi

viestintakayttaytymisellaan edistaa tydhyvinvointia.

Viestinta ja ty6hyvinvointi — Viestintdosaaminen

Viestintdosaaminen on hoitotyontekijan perusosaamista, silld kasvokkain kohtaamisten lisdksi
potilaiden kanssa viestitdan myos digitaalisten valineiden avulla palvelujen monipuolistuessa. Yh-
teiskunnassa tapahtuu muutoksia ja kaytettavissa oleva tiedonmaara edellyttda hoitotyonteki-
jalta viestintdosaamista ja sopivien viestintdkanavien kdytén hallintaa. (Kangasniemi ym. 2018,
51.) SOTETIE-hankkeen toimijat toteuttivat kolme Teams-tydpajaa sosiaali- ja terveysalan ammat-
tilaisten kanssa, joissa arvioitiin ammatissa tarvittavaa osaamista. Vastauksissa ilmeni, etta hoito-
tyontekijat kokivat keskeiseksi viestintdosaamisen kehittamisessa juuri digitalisaatio-osaamisen.

(Backman, Cederberg, Laanterd, Leinonen & Lintula 2021, 95,98.)

Digitaalisten palvelujen kayton osaamisen kehittdminen ja varmistaminen ovat sosiaali- ja tervey-
denhuollon palvelujen kayton edellytys. Viestintdosaaminen haastetaan uudella tavalla etédpal-
velujen kaytossa, silla potilasta on osattava ohjata palveluihin ja suunnitella hadnelle tarvittavat
palvelut ilman suoraa asiakaskontaktia. (Leinonen & Lintula 2021, 61.) Asiakkaan yksil6llinen koh-
taaminen, selked viestintad ja tavoitteellinen vuorovaikutus kuuluvat asiakasldhtoisyysosaami-
seen. Sosiaali- ja terveyspalvelut tulisi jarjestda asiakasta kuunnellen ja hdanen osallisuuttaan vah-

vistaen. (Cederberg & Backman 2021, 53-54.)

Viestintdosaaminen kasittaa yksityisyyden, ammatillisuuden ja organisaation, viestintdkanavat
seka viestinnan sisallon ja siihen liittyvan tunnetilan (Sotetie n.d). Viestinnan avulla hoitotyonte-
kijat myos sitoutuvat tydhon ja tyoyhteis6on. Organisaation ndkokulmasta viestintad on johdettua
toimintaa, joka auttaa tyontekijaa ymmartamaan tyon tavoitteet ja tyopaikan perustehtavan.

(Kinnunen 2019, 46—47.) Viestinnan onnistumisessa esihenkil6illd on merkitysta, sillda omalla esi-
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merkilla he vaikuttavat tyontekijoiden tapaan viestia. Esihenkiléiden aktiivinen ja vuorovaikuttei-
nen viestintd motivoi tyontekijoita toimimaan samalla tavalla, silla esimerkki vaikuttaa tyoyhtei-

sbissa myos viestinnan savyyn ja viestintailmapiiriin. (Pekkala & Luoma-Aho 2019.)

Tyoyhteisossa viestinta ei ole vain viestin tai tiedon valittamistd, vaan se sisaltda ennakointia,
vuorovaikutusta, huomioon ottamista, kohtaamista ja valittamista. Viestintaan osallistuvat kaikki
tyontekijat. Parhaimmillaan viestintd on avointa, oikea-aikaista ja kattavaa. (Hagerlund & Kauko-
puro-Klemetti 2013, 6-7.) Viestintaa tarvitaan tyon tekemiseen, vuorovaikutussuhteisiin seka yh-
teisten tavoitteiden maarittelyyn ja niiden saavuttamiseen. Viestintd varmistaa tydyhteisdssa
tyonteon edellytykset, koska viestinndn avulla tuotetaan erilaista tietoa, opitaan uusia asioita

seka kehitetddn hoitotyota. (Kemppainen & Laajalahti 2016, 12.)

Viestinta ja ty6hyvinvointi — Tydhyvinvointi

Tyohyvinvointi on laaja kéasite. Viitala (2015, 212) viittaa sosiaali- ja terveysministerion laatimaan
tyohyvinvoinnin maéaritelmaan, jossa tydhyvinvointi muodostuu tyontekijan kyvysta suoriutua
paivittdisista hanelle kuuluvista tyotehtavista. Tyohyvinvointi koostuu nain ollen tyontekijaan it-
seensa liittyvista tekijoista, joita ovat fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen kuntoisuus. Tyohyvin-
vointiin liitetddn myods tydymparistoon tekijat kuten ilmapiiri ja johtaminen. Pennonen (2021)
maarittaa tyohyvinvoinnin kokonaisuudeksi, jossa yhdistyvat turvallinen, terveellinen ja tuottava
ty6. Tybhyvinvointiin liitetdan lisaksi johtaminen, mahdollisuus jatkuvaan osaamisen kehittymi-

seen sekd osaavat tyontekijat, jotka kokevat tyon palkitsevana ja mielekkaana.

Tyo6hyvinvointi voidaan maaritelld myonteisend mielenterveydentilana, jolla tarkoitetaan tyonte-
kijoiden mydnteisia tunteita, jotka liittyvat tydymparistoon. Lisaksi riittdvd ammatillinen osaami-
nen suhteessa tyOtehtdviin ja -tehtdvien asettamiin vaatimuksiin, edistavat tyohyvinvointia.
(Cezar-Vaz, Xavier, Bonow, Cezar Vaz, Carsodo, Sant’'Anna, Costa, Nery & Loureiro 2022, 3.)
Manka ja Manka (2023) korostavat tyohyvinvoinnin perustana organisaation toimintatapoja ja -
kulttuuria. Tyéhyvinvoinnin rakennetekijat muodostavat niin sanotun rakennepadoman, joka ka-
sittda tyontekijan tyon vaikutusmahdollisuudet ja sisallén. Tydn monipuolisuus ja siina mahdollis-
tuva oppiminen seka mahdollisuus vaikuttaa tyon yhteisiin pelisdantoéihin ja tavoitteisiin, edista-

vat tyontekijan tyohyvinvointia. Organisaation tavoitteellisuus, yhteiséllisyyteen perustuva paa-
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toksenteko ja joustava organisaatiorakenne, tukevat myds tyontekijan luottamusta, osallista-
mista ja toiminnan joustavuutta. Tydntekijan osallisuus organisaation toimintaan ja tyytyvaisyys

sen viestintadn ovat yhteydessa koettuun tyéhyvinvointiin.

Mankan ja Mankan (2023, 109) mukaan organisaation hyvinvoinnin ja menestyksen tekijoita ovat
yhteinen visio, oppimisen ymmartaminen strategisena kilpailutekijana seka joustava rakenne,
jossa kaikilla on tasavertainen mahdollisuus tiedon vaihtoon. Hyvinvoivan ja menestyvan organi-
saation edellytyksida ovat myos jatkuva kehittyminen ja uudistumista tukeva kulttuuri. Hyvinvoi-
van organisaation piirre on my6s epavarmuuden sietdminen. Manka ja Manka (2023, 109) maa-
rittelevat tyontekijan tydhyvinvointiin liittyviksi tekijoiksi vaikuttamismahdollisuuksien lisdksi
tyon hallinnan ja tyohon sitoutumisen seka kyvyn vahvistaa sosiaalisia verkostoja. Tyontekijan

ty6hyvinvointiin liitetddn myos eldamanhallinta, jatkuva oppiminen seka toimiva tyéyhteiso.

Sairaanhoitajaliiton tydbarometrin avulla selvitettiin vuonna 2020 sosiaali- ja terveydenhuollon
vetovoimaisuutta ja tyéhyvinvointia. Tarkeimmaksi sairaanhoitajien tyéhyvinvointia edistavaksi
asiaksi muodostui hoidon korkea laatu ja toimivat hoitotydn kdytannot. Tyohyvinvointia heiken-
taviksi tekijoiksi sairaanhoitajat kokivat tyohyvinvoinnin tukemisen ja riittdmattoman perehdy-
tyksen. Sairaanhoitajat olivat kriittisia myds urakehitysmahdollisuuksia kohtaan. Tulokset ositti-
vat, ettd sosiaali- ja terveysalalla ollaan edelleen tyytymattomia palkkaukseen seka henkilostomi-
toituksiin eri tyoyksikoissa. Sairaanhoitajat pitivat tyotdan mielekkaana, vaikka tyo aiheutti valilla

stressid ja vasymysta. (Hahtela & Karhe 2021, 38.)

Covid-19-pandemia on vaikuttanut sosiaali- ja terveydenhuollon tydntekijoiden tyohyvinvointiin.
Hoitotyontekijat vasyivat ja ylikuormittuivat, kun pandemia pitkittyi. Esimerkiksi vapaita joudut-
tiin siirtdmaan ja hoitotyontekijat sairastuivat myos itse tautiin. (Tevameri 2021, 18-19.) Sairaan-
hoitajien tyossa jaksamista ja tydhyvinvointia koronapandemian aikana tukivat esihenkildiden ak-
tiivinen viestinta ja kollegoiden tuki. Sairaanhoitajat kokivat, etta verkkoyhteyksien valityksella
tapahtuva viestinta ja koulutus oli tehokasta ja osaltaan edisti tydhyvinvointia poikkeuksellisissa
olosuhteissa tydskenneltdessa. (Simonovich, Spurlark, Badowsk, Krawczyk, Soco, Ponder, Rhyner,
Waid, Aquino, Lattner, Wiesemann, Webber-Ritchey, Li & Tariman 2021, 516-517.) Covid-19-pan-
demian aikana tyon kuormittavuus lisdantyi ja tyontekijoiden kokemus mahdollisuuteen vaikut-
taa tyohonsa aleni. Covid-19-pandemia sai tyontekijat kritisoimaan tyontekijoiden riittavyytta

seka tydyhteison ja esihenkildiden tukea tydlle. (Manka & Manka 2023, 119.)
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Tyohyvinvointia maarittada myos useat eri lait ja asetukset. Tyoturvallisuuslain tarkoitus on muun
muassa parantaa tyOympadristoad ja tyooloja seka turvata tyontekijoiden tyokykya, ennalta eh-
kaista ja torjua tyotapaturmia sekd ammattitauteja (L 738/2002). Laki tydsuojelun valvonnasta ja
tyosuojelutoiminnasta velvoittaa tyopaikoilla varmistamaan tyosuojelua koskevien saannosten
noudattamisen seka tydolojen ja -ympariston parantamiseen yhteistydssa viranomaisten, tyon-
antajan seka tyontekijoiden kanssa. Valtioneuvoston asetuksessa (L 577/2003) tydpaikkojen tur-
vallisuus- ja terveysvaatimuksista keskitytdan tyopaikkana kaytettdavan rakennuksen suunnitte-
luun, rakentamiseen ja kayttoturvallisuuteen liittyviin asioihin sekd onnettomuuksien ehkaisyyn,

vahinkojen valttamiseen ja pelastustoiminnan jarjestelyyn.

Viestinndn nakokulmasta tydntekijan tyohyvinvointiin liittyy vahvasti tydyhteison yhteiséllinen
toimintakulttuuri, osallistumisen ja tyohon vaikuttamisen mahdollisuudet, luottamus ja motivaa-

tiota yllapitava esihenkilo.

Viestintdosaamisen yhteys tyohyvinvointiin - Yksityisyys

Asiakaslahtoisyys muotoutuu potilaan kuulemisesta ja yhteistoiminnallisuudesta potilaan ja am-
mattilaisen valilla. Asiakaslahtoisyyteen liitetdan kokonaishoito ja -palvelu, yhteisty0, yksilollisyys
ja palvelujen koordinointi (Ristolainen, Roivas, Mustonen& Hujala 2020). Asiakaslahtoisyys edel-
lyttad, ettd hoitotyontekija noudattaa viestinndssdan vaitiolovelvollisuutta ja tietoturvakaytan-
toja. Etenkin erilaisten digitaalisten viestintdkanavien maara haastaa hoitotydntekijan tyon, silla
hdnen on hankittava riittavasti tietoa tietoturvaan liittyvasta lainsdddanndsta ja salassapitoase-
tuksista. (Cederberg & Backman 2021, 54, 66.) Tyohyvinvointiin liitetdan hoitotyéntekijan osaa-
minen ja tyopaikan tarjoamat digioppimismahdollisuudet. Digitaalisten palvelujen kdyton edelly-
tyksend on, ettd hoitotyontekijat saavat tarvitsemansa perehdytyksen. (Cederberg & Bacman
2021, 63.) Potilaan yksityisyyden turvaaminen ja digitalisaatio ovat lissnneet myds viestinnan etii-
kan ja vastuullisuuden tarkeytta. Tama ilmenee viestintakulttuurin jatkuvana muutoksena orga-
nisaatioiden huolehtiessa ajanmukaisesta viestintastrategiasta ja valmistautumisesta kohtaa-

maan toimintaymparistosta tulevat muutokset.

Yksityisyydensuojan toteutuminen tulee ottaa huomioon, kun sosiaali- ja terveydenhuollon tila-
ratkaisut ovat muuttuneet yksityisten huoneiden sijaan avokonttoritiloiksi. Avonaiset tilat haas-
tavat hoitotyontekijat pohtimaan, kuinka raportoida asiakkaiden tietoja yksityisyyden suojaa nou-

dattaen. (Cederberg & Backman 2021, 66.) Silvennoinen ja Ronkainen (2019, 13) kirjoittavat, etta
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hoitotyontekijat pitivat merkityksellisena jakaa suullisesti tietoa asiakkaista, kun hoitovastuu siir-
retdan toisille hoitotydntekijoille. Tiedon jakaminen tuottaa tydhyvinvointia, jolloin tyontekijoille

ei synny tiedon puutteen vuoksi epdvarmuutta omasta osaamisestaan (Pennanen 2015, 64).

Viestintdosaamisen yhteys tyohyvinvointiin - Ammatillisuus

SOTETIE-hankkeessa arvioitiin hoitotyontekijéiden geneeristen osaamisten sisaltoja. Viestinta- ja
vuorovaikutusosaaminen ovat keskeistd osaamista toteutettaessa asiakaslahtoistd hoitotyota.
Hoitotyontekijan tulee kohdata ja kuulla potilasta niin, etta potilaan osallisuus vahvistuu, hdn mo-
tivoituu itsehoitoon ja sitoutuu palveluihin. (Cederberg & Backman 2021, 52.) Vuorovaikutus ja
viestinta alkaa hoitajan ja potilaan kohdatessa ensimmaista kertaa. Potilailla on odotuksia hoito-
henkilokunnan viestintakayttaytymista kohtaan ja myos ennakko-oletuksia muodostuvasta vies-
tinta- ja vuorovaikutussuhteesta. Hoitotyontekijoiden mukaan keskeisia hoitosuhteen ulottu-
vuuksia potilaan kanssa ovat vastavuoroisuus, tasavertaisuus, henkilokohtaisuus ja turvallisuus.
Hoitotyontekijan tydhyvinvointia edistdaa mydnteisiksi muodostuvat asiakaskontaktit ja koetut
myonteiset kokemukset, jotka edistavat tyontekijan tyotyytyvaisyytta ja potilaiden tyytyvaisyytta
saamaansa hoitoon. (Haggman-Laitila 2013, 302; Diehl, Rieger, Letzel, Schablon, Nienhaus, Esco-

bar Pinzon & Dietz 2021).

Toimivan ja tyontekijoiden tyohyvinvointia edistdvan tydyhteiséviestinndn piirteitd ovat vuoro-
vaikutuksen ja tasa-arvon edistaminen, turvallisuuden tunne ja tyémotivaation edistaminen (Ha-
gerlund & Kaukopuro-Klemetti 2013, 7). Muuttuvassa tyodssa hoitohenkilokunta kaipaa muilta tar-
koituksenmukaista tiedollista tukea. Erityisen tarked merkitys jaetulla tiedolla tyéhyvinvoinnin
kannalta on uusissa ja epdvarmuutta aiheuttavissa tyotilanteissa. (Pennanen 2015, 63.) Piirto, No-
kelainen ja Pylvas (2022, 39) kuvaavat tyontekijoiden ldheisten suhteiden olevan merkityksellisia
kasiteltdessa haastavia tilanteita, silla kollegoilla on ymmarrys toimintaymparistosta ja tyosta. Yh-
teinen ymmarrys mahdollistaa keskustelut, joissa voidaan ratkaista ongelmia yhdessa ja tukea
toisia. Hoitotyontekijoiden keskindinen viestintd ja sen vahvistaminen tukevat sosiaalisia suhteita

ja erityisesti henkista tyohyvinvointia (Diehl ym. 2021; Manka & Manka 2023).

Ammattilaisten valisen viestinnan aloittamisessa ja toteuttamisessa on tarkeaa kunnioittaa tois-
ten tyontekijoiden osaamista (Nguyen, Smith, Hunter & Harnet 2019, 12). Tyontekijat pyrkivat
saatelemaan tiedon maaraa ja tasoa vastaanottajan ominaisuuksia ja mieltymyksia huomioiden.

Sovitun kielen ja viestintatyylien 16ytyminen helpottavat muodollista |ahestymistapaa. Yhteinen



166

kieli ja kasitteet helpottavat ongelmien ratkaisua ja auttavat muun muassa sopimaan yhteisia hoi-
tokaytantoja. (Rattray, Flanagan, Militello, Barach, Franks, Ebright, Rehman, Gordon & Frankel
2018, 268.) Ammattilaisten valisessa viestinndssa tulee huomioida se, etta tyontekija voi olla esi-
merkiksi kiireinen. Toisaalta ammattilaisten on kyettdava toimimaan vuorovaikutuksellisesti te-
hokkaasti myos kiireen ja stressin aikana. (Puusa & Ala-Kortesmaa 2019, 195.) Osaamisen jakami-
nen potilasta hoitaville tyontekijoille on tydhyvinvoinnin kannalta merkittavaa, silla epatasa-ar-
voinen tiedon jakaminen voi aiheuttaa kokemuksen omaa osaamisen epavarmuudesta (Penna-
nen 2015, 64). Potilaan hoito edellyttda selkeaa viestintaa ja tarkkaa kirjaamista, viestintaan pe-

rustuvaa yhteistyota potilaan, laheisten ja hoitoon osallistuvien ammattilaisten kesken.

Viestintdosaamisen yhteys tyohyvinvointiin - Organisaatio

Organisaation matalahierarkkinen viestintakulttuuri tukee viestinnallista ilmapiirid. Tallin vies-
tinnallista ilmapiiria voidaan kutsua lamminhenkiseksi ja tyontekijat valittavat toisistaan seka tu-
kevat toisiaan. Viestintdkulttuuri kuvaa, minkalaista viestintaa kaivataan, ja minkalaista viestia
halutaan valttaa. Viestintakulttuuria kuvataan adjektiivipareilla, kuten rento-muodollinen, avoin-
salaileva, kannustava-vahatteleva ja ldhentavaloitontava. (Juholin 2022, 137-139.) Erilaiset mie-
lipiteet voivat aiheuttaa my®0s ristiriitoja, mutta ne haastavat esihenkilot ja tyontekijat reflektoi-
maan ja lIéytamaan erilaisia perusteita asioille. (Puusa & Ala-Kortesmaa 2019, 194, 199.) Viestin-
takulttuurin kehittamisessa esihenkil6illa on keskeinen merkitys. Heidan tulisi kehittda vuorovai-
kutuksellista viestintdkulttuuriaan muun muassa kuuntelemalla eri toimijoita sekéa tulkitsemalla
erilaisia viesteja. (Hagerlund & Kaukopuro-Klemetti 2013, 6—7.) Laadukas viestintdkulttuuri kehit-
tyy huomioimalla tyontekijoiden erilaiset tavat ja valmiudet viestia, jolloin varmistetaan avoin ja

osallistava vuorovaikutus (Juholin 2022).

Ihminen jasentda sosiaalista maailmaansa ryhmiin kuulumisen kautta. Oma ryhma koetaan luon-
nollisesti myonteisena. (Matikainen 2020, 88.) Kuuluminen ryhmaan on aina yksil6llinen koke-
mus, johon vaikuttavat tunteet ja sosiaaliset suhteet (Rajaméki & Mikkola 2017, 254). Kuulumisen
tunteella ja vertaistuella on yhteys tyontekijoiden kokomaan tyéhyvinvointiin (Pennanen 2015,
57). Yhteisollisyys muodostuu ihmisten vélisessa viestinndssa ja suhteissa, mika tukee tyonteki-
joiden valista luottamusta ja vastavuoroisuutta (Kananen, Pehkonen-Karioja, Rantakokko & Su-
honen 2015, 119). Yhdessa reflektointi edistda yhteiseen hyvaan pyrkivaa viestintas, jolloin jokai-
nen voi tuoda esille osaamistaan ja mielipiteitdan (Kemppainen & Laajalahti 2016, 16). Yhteisolli-

syys toteutuu tydpaikoilla virallisissa kohtaamisissa ja epavirallisissa yhteyksissa (Pennanen 2015,
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57-58). Onnistumiskokemusten jakaminen, haasteiden yhteinen reflektointi seka palautteen ker-
tominen edistdvat yhteisollisyyttd tyontekijoiden ja esihenkildiden vililla (Kananen ym. 2015,
119). Piirto ym. (2022, 39) mainitsevat, etta tydntekijat kokivat pienet jutusteluhetket muista kuin
tydasioista merkityksellisina tyontekijan hyvinvoinnille. Tallaisia hetkia olivat esimerkiksi kahvi-

tauot.

Jaaskeldinen (2014, 61) toteaa, ettd hoitotyon kuormittavuus ja hoitotyota tekevien tyontekijoi-
den maara tyoyksikoissa ovat yhteydessa tyohyvinvointiin. Tyohyvinvointia tukevan viestinnan
edistdminen tyoyksikdissa on merkittavaa, jotta tulevaisuudessa voidaan turvata tyontekijoiden
saatavuus sosiaali- ja terveysalalle. Hyvinvoivassa tydyksikdssa tyontekija haluaa tydskennella ja
pysya. (Pennanen 2015, 53; Rajamaki & Mikkola 2017, 251; Jaaskeldinen 2014, 58.) Organisaatio-
tasolla tyontekijoiden tyéhyvinvointia heikentda huoli tyontekijoiden riittavyydesta ja liian suu-
resta tyOmadarasta. Toisaalta oma toimeentulo koettiin pysyvaksi, silla tyontekijat kokivat, etta

tyota sosiaali- ja terveysalalla riittaa tulevaisuudessakin. (Jadskeldinen 2014, 62.)

Viestintdosaamisen yhteys tyohyvinvointiin - Viestintdkanavat

Tyo6hyvinvointiin liittyy tiedon jakaminen. Tyontekijat tarvitsevat hoitoty6ssa erilaista tietoa, ja
siksi tydhyvinvointiin voi vaikuttaa kokemukset tiedonhallinnasta ja siihen liittyvista haasteista.
Ty6hyvinvoinnin kokemus on yhteydessa tarkoituksen mukaiseen ja suunniteltuun tiedon jakami-
seen. (Pennanen 2015, 66.) Viestintataidot korostuvat tiedon kerdadamisessa, integroimisessa seka
sen jakamisessa (Pennonen 2021). Oleellista tiedon jakamisessa on, etta tyontekijat osaavat kayt-
taa tyopaikalla olevia viestintédlaitteita ja kanavia, mutta myos se, ettd viestintdvalineet ja tavat
vastaavat tyontekijoiden viestinnallisia tarpeita (Kemppainen & Laajalahti 2016, 15, 18). Sahkai-
nen viestinta ei valttdamatta sovellu parhaiten hoitotyohon ainoaksi viestintakanavaksi, koska hoi-
totyGssa toimitaan asiakastyOssa ja kdytetaan tietotekniikkaa tyon apuna eika niinkdan tyovali-

neend. Sahkoisella viestinnalla ei valttamatta tavoiteta kaikkia tyontekijoita. (Kinnunen 2019, 83.)

Sosiaali- ja terveysalalla on kadytossa sahkoisia jarjestelmia, mobiilisovelluksia seka potilaita ote-
taan vastaan etdvastaanotoilla. Etdpalveluiden kaytt6dnotto on mahdollistanut uudenlaisten so-
siaali- ja terveyspalvelujen kdyttéonoton ja laajentanut palvelujen tarjontaa. Potilailla on valin-
nanvapaus siita, mita palveluja he kayttavat. Hoitotyontekijoiden on osattava ohjata heita palve-
lujen kaytossa ja hallittava itse palvelujen kaytto. (Leinonen & Lintula 2021, 62.) Uuden oppiminen

ja sisaistdminen tuovat ty6hon haasteita, mutta tyohyvinvointia lisda haastavissakin olosuhteissa
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tyontekijan mahdollisuus kdyttad vahvuuksiaan, innostua ja kehittya (Viitala 2015, 212). Hoito-
tyontekijan osaaminen vahvistuu, kun hdn saa vastuuta ja kokee luottamusta (Haggman-Laitila
2013, 305). Sosiaali- ja terveydenhuoltoon saadaan toimivat digitaaliset ratkaisut kerdamalla pa-
lautetta kayttadjilta ja suunnitellaan digitaaliset palvelut yhteistydssa hoitotyontekijoiden kanssa

(Leinonen & Lintula2021, 63).

Tyoyhteison tiedonmuodostuksessa ovat merkityksellisid yhteiset tapaamiset, jotka hoitotydssa
voivat olla esimerkiksi osastokokouksia. Yhteisissa tapaamisissa voidaan reflektoida yhdessa, jol-
loin tiedonhallinnan tunne vahvistuu. Yhteisessa tiedonmuodostuksessa yhteisollisyys vahvistaa
tyohyvinvointia. (Pennanen 2015, 66.) Kasvokkain tapahtuvaa viestintda suositaan hoitotyon te-
kijoiden keskuudessa, koska he haluavat ndhda ja kuulla, mitad sanottavaa heilla on. Hoitotyonte-
kijat kokevat kasvokkain kaytavat keskustelut luonnolliseksi tavaksi viestid, silla kasvokkain tapah-
tuva viestinta on tyontekijoiden tyovaline. (Kinnunen 2019, 83.) TyOpaikalla tulisi olla tilat, jotka
mahdollistavat keskustella ja vaihtaa tyohon liittyvia kuulumisia. Keskusteluille jarjestetyilla ti-
loilla varsinkin hoitotydssa on merkitysta, silla asiakkaiden lasna ollessa ei voi puhua mista asiasta
vain. (Rajamaki & Mikkola 2017, 257—-258.) Ammattilaisten véliset tapaamiset auttavat tydyhtei-
sOssd saavuttamaan yhteista tavoitetilaa sekd vahvistamaan tyomotivaatiota. Tama edellyttaa
kuitenkin sitd, ettd tyoyhteisossa vallitsee valiton ja myonteinen ilmapiiri. (Puusa & Ala-Kortes-

maa 2019, 195.)

Kehityskeskustelujen avulla voidaan edistaa tyohyvinvointia. Kehityskeskustelut mahdollistavat
tyontekijoiden yksil6llisen kohtelun keskustelutilaisuudessa oman esihenkilon kanssa. Organisaa-
tioissa, joissa tyontekijat ja esihenkilot kayvat kehityskeskusteluja, on selkedt tyon tavoitteet.
Tyontekijat ja esihenkil6t kertovat myos palautetta toisilleen. (Haggman-Laitila 2013, 308.) Myon-
teinen palaute vahvistaa tyontekijoiden turvallisuuden tunnetta (Rainio 2022). Mydnteinen pa-
laute ja tunnustuksen saaminen ovat sosiaalisia palkitsemismenetelmia, joiden avulla tyontekija
saa kokea onnistuneensa ja tulevansa arvostetuksi (Viitala 2015, 162). Venninen (2004, 125) kir-
joittaa, ettd palautetta kerrottaessa pelko toisen loukkaamisesta tai omien tunteiden haavoittu-
misesta, voivat ohjata palautteen kertomista. Viestinnallisesti onnistunut palautteen kertominen

on tyontekijalle myos oppimiskokemus, mika vahvistaa tyohyvinvointia.

Tyo6hyvinvointi edellyttda jatkuvaa keskustelua tyoyhteisossa. Tyontekijat kokevat, ettd yhteistoi-

minta selkiytyy, kun sovitaan kasvotusten yhteisista asioista. Myds tyoyhteisdn kehittamisen kan-



169

nalta kasvokkain mahdollistuvat keskustelut ovat merkityksellisid. Palautetta kaivataan kehitta-
mistyon edistymisesta ja sen arvioinnista. (Jdaskeldinen 2014, 61.) Tyoyhteistviestinndssa onkin
tarkeaa hallita palautteen kertominen ja vastaanottaminen. Samalla tulee huomioida laadukas
kaytosta ilmentava viestinta. (Puusa & Ala-Kortesmaa 2019, 192—-193.) Henkilékohtainen asenne
ja motivaatio vaikuttavat viestintddn samoin kuin yksil6lliset erot viestia (Kemppainen & Laaja-
lahti 2016, 16). Viestinnan tulee olla tehokasta, mutta samalla kehittdvaa seka luottamusta ja

kunnioitusta ilmentavaa (Morley & Cashell 2017, 210).

Mitkdan viestintakanavat eivat korvaa esihenkildn mahdollisuutta olla hoitotyontekijoiden kay-
tettavissa. Johtaminen on tarkeimpia tyontekijan tyohyvinvoinnin mahdollistajia, jota laadukas
viestinta tukee. Hoitotydntekijoiden ja esihenkilon valista viestintad voidaan kehittda vahvista-

malla avointa ja kehittdvaa vuorovaikutusta seka jarjestamalla yhteista aikaa.

Viestintdosaamisen yhteys tyohyvinvointiin - Viestinnan sisalto

Tyoyhteisoviestinnan avulla tiedotetaan, selvennetdan ja tehddan asioita ymmarrettaviksi. Vies-
tinnan kattavuudella pyritdan siihen, etta hoitotyontekijat ovat ajan tasalla organisaation ja tyo-
yhteison asioista. (Hagerlund ja Kaukopuro-Klemetti 2013, 6.) Arvojen toteutumista tyossa edis-
tda onnistunut tydyhteisoén tiedonhallinta (Pennanen 2015, 64). Arvot ohjaavat tyoyksikossa paa-
tostentekoa. TyOyhteisOssa on tarkeda varmistaa, ettd tyontekijat tuntevat tyoyksikon arvot ja
sen, miten niiden ohjaamina tyoyhteisdssa viestitdan. (Hagerlund & Kaukopuro-Klemetti 2013,
17.) Yhteiset pelisdannot muodostuvat arvojen perusteella ja edistavat tyopaikan viestintakult-
tuuria. Osallistavan arvokeskustelun kautta arvot ilmenevat tydyhteison arjessa ja hoitotyonteki-

joiden tyohyvinvointi vahvistuu osallisuuden kautta. (Valtiovarainministerio 2004, 31, 37, 41.)

Organisaation toiminnan tehostaminen vaatii uusia tapoja toimia, koska toimintaymparisto ja po-
tilaiden tarpeet muuttuvat. Muutosjohtamisessa esihenkilon ja hoitotydntekijéiden vuorovaiku-
tus ja luottamus korostuvat. Muutos voi aiheuttaa hdmmennystd, tehottomuutta ja motivaation
heikkenemista. (Jaaskeldinen 2020.) Sosiaali- ja terveydenhuollon toimintaymparistén muutokset
vaativat hoitotyontekijoiltd osaamista hallita asioita henkilokohtaisella tasolla, mutta myds tyo-
yhteiso- ja organisaatiotasolla. Esihenkilon tulee kiinnittda huomiota viestintdan erityisesti muu-

tosten yhteydessa. Muutokset voivat alentaa hoitotydntekijoiden tyohyvinvointia, mutta tilan-
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netta voidaan muuttaa esihenkildiden vuorovaikutteisella viestinnalla. Muutokset tulee aina kes-
kustella yhdessa tyontekijoiden kanssa. (Vanska 2022, 41-42.) Osallistavaan muutosjohtamiseen

kuuluu vuoropuhelu esihenkilon ja hoitotydntekijoiden kesken (Laurila 2017, 16).

Viestintdosaamisen yhteys tydohyvinvointiin - Tunnetila

Ty6yhteistissda on huomioitava, ettd jokaisella tyontekijalla on tarve onnistua tydssaan ja ansaita
sitd kautta tunnustusta. Kiitoksen saaminen on yksi merkittava tyosta saatava tunnustus, joka li-
sda tyohyvinvointia. (Vanska 2022, 26-27.) Hoitotyontekijat arvostavat potilailta saatavaa kii-
tosta, silla heilta tuleva kiitos muodostaa osan myonteiseksi muodostuvista asiakaskontakteista,
jotka ovat keskeinen ty6hyvinvoinnin ldhde. Kiitosta tydssa odotetaan esihenkilgilta, silla heilta
saatava kiitos motivoi ja ohjaa tyota. On tarkeda saada kiitosta kollegoilta, silld se osoittaa arvos-
tusta ja lisda tyoyhteison sosiaalisia voimavaroja. (Perhoniemi 2015, 100-101.) Juuri sosiaaliseen
tyohyvinvointiin vaikuttavat tyontekijan kokema yhteisollisyyden tunne, kollegat seka tasa-arvoi-

nen ja avoin vuorovaikutus tyoyhteisdssa (Manka ja Manka 2023).

Tyohyvinvointia tukevan tydyhteisoviestinta edellyttdd, ettd jokainen tydntekija kasittdad oman
viestinndn vaikuttavan muihin tydntekijoihin ja esihenkildihin. Toimivaan viestintdan ja vuorovai-
kutussuhteeseen liitetddn avoimuus, joustavuus ja reiluus. (Puusa & Ala-Kortesmaa 2019, 195—
196). Ty6hyvinvointiin voidaan liittdd myonteiset tunteet, kuten luottamus, avoimuus, rehellisyys
ja myonteinen tyoilmapiiri (Laine, Lindberg & Silvennoinen 2016, 289, 291). Jaaskeldisen (2014,
58) mukaan tydhyvinvointiin liitetddn tyontekijan tunne tyon hallinnasta ja mielekkyydesta. Tyon
mielekkyyteen liitetdan tyontekijan kokemus kollegoista tukiverkkona, jolloin tydhyvinvointia li-
sda yhteinen kiinnostus tyota kohtaan (Piirto ym. 2022, 36). Kollegoiden henkinen tuki ja lasnédolo
on hoitotyontekijoille merkittavaa, silla kollegoilla on ymmarrys tydymparistosta (Simonovich ym.

2021, 520-521).

Johtopaatokset

Taman artikkelin tarkoitus oli kuvata, miten viestintdosaaminen tukee hoitotyontekijan tyohyvin-
vointia. Sosiaali- ja terveydenhuollossa ydinosaamiseen kuuluu viestintdosaaminen. Tassa artik-
kelissa tarkasteltiin tydhyvinvointia edistavaa viestintaa viestintdosaamisen kokonaisuuteen kuu-

luvien asioiden mukaisesti. Viestintdosaaminen sosiaali- ja terveydenhuollossa muodostuu yksi-
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tyisyydestd, ammatillisuudesta ja organisaatiosta, erilaisista viestintdakanavista seka viestinnan si-
sallosté ja siihen liittyvasta tunnetilasta. (Sotetie n.d.) Viestintdosaamista pidetdan sosiaali- ja ter-
veydenhuollossa yhtend muutostekijana, silla viestintdosaaminen edellyttdd hoitotyontekijalta
muun muassa tiedon hallintaa, eri kulttuureista tulevien asiakkaiden viestien ymmartamista, am-
matillista ja kunnioittavaa seka tasa-arvoista viestintaa. Erityisesti sahkoisissa kanavissa viestin-

nan empaattisuuden esiin tuominen on haastavaa.

Erilaisten viestinnan valineiden kaytto edellyttda koulutusta ja ohjausta. Digitaalisten alustojen
kdyttaminen potilas- ja asiakasjarjestelmiin kirjaamisessa edellyttaa viestintdosaamista. Sosiaali-
sen median hyodyntaminen vaatii kayttajiltaan kriittistad ja eettista arviota valittujen viestintaka-
navien sopivuudesta. Sote-ammattilaisen tuleekin kehittda eri asiakasryhmille sopivia viestinta-
muotoja ja -menetelmid huomioiden kulttuuriset tekijat. Sote-palveluiden viestinndssd normien
mukainen toiminta on lahtokohtana. Tietosuojaan ja lainsdadantoon liittyvien asioiden osaami-
nen mainitaan arvioissa keskeisena viestinnan ulottuvuutena. Yksityisyydensuojan varmistami-

nen asiakas- ja potilastydssa edistaa luottamuksellisuutta.

Asiakaslahtdinen tydskentely on osa hoitotydn ammatillista osaamista. Viestinta ja vuorovaiku-
tusosaaminen liittyvat ammatilliseen osaamiseen ja vaikuttavat muun muassa potilaan motivaa-
tioon sitoutua omahoitoonsa (Cederberg & Backman 2021, 52). Etdpalveluiden avulla sosiaali- ja
terveydenhuollossa on laajennettu palveluvalikoimaa ja samalla haastettu tyontekijéiden viestin-
tdosaamisen kdyttoa digitaalisten palvelujen kadytossa. (Leinonen & Lintula 2021, 62.) Uusien asi-
oiden oppiminen ja sisdistiminen lisddvat tyohyvinvointia, koska talloin tyontekijallda on mahdol-

lisuus kayttaa vahvuuksiaan ja kehittya (Viitala 2015, 212).

Viestintd toteutuu yhd moninaisemmissa tyoymparistdissa. Tdman vuoksi tarvitaan tietoa siit3,
mita viestintdosaamista tarvitaan nyt ja tulevaisuudessa. Laatutekijéihin kuuluvat ihmisten vali-
nen viestinta sekd ihmissuhdeosaaminen. (Leinonen & Lintula 2021, 65.) Hoitotydntekijoille kas-
vokkain kaytavat keskustelut ovat luonnollinen tapa viestia, silla he tydskentelevat ihmisten
kanssa ja ovat tottuneet potilaskontakteissa viestimaan kasvokkain (Kinnunen 2019, 83). Hagg-
man-Laitila (2013, 308) kirjoittaa, etta kehityskeskustelut oman esihenkilon kanssa ovat tapa vah-
vistaa hoitotyontekijoiden tyohyvinvointia, silla kehityskeskusteluissa sovitaan selkedt tyon ta-
voitteet ja mahdollistetaan molemminpuolinen palaute. Puhumisen, kuuntelemisen ja nonver-

baalisen viestinnan taidot ovat tarkeita viestinnan laatutekijoita (Leinonen & Lintula 2021, 65).
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Organisaation toiminnan tehostaminen vaatii uusia tapoja toimia, koska toimintaymparisto ja asi-
akkaiden tarpeet muuttuvat. Haasteellisen muutoksesta tekee henkilokunnan suhtautuminen.
Muutos voi aiheuttaa hammennysta, tehottomuutta ja motivaation heikentymista. (Jaaskeldinen
2020.) Viestintdosaamisen haastavat yhteiskunnalliset muutokset ja saatavilla oleva tiedon
maara. Tyontekijoiden keskuudessa hammennysta aiheuttavat viestintdkanavien runsaus, mutta
my0s niiden kayttotarkoitus ja asianmukainen hyddyntaminen. (Leinonen & Lintula 2021, 65—66.)
Tyontekijoiden keskuudessa eniten muutosvastarintaa aiheuttaa poisoppiminen vanhoista mal-
leista tehda tyota. Poisoppimista vanhoista tavoista voidaan helpottaa koulutuksen, palautteen,
tyontekijoiden tukemisen sekd palautteen avulla. (Manka & Manka 2023, 148.) Muutosjohtami-
sessa henkilostod voimaannutetaan ja valtuutetaan muutoksen suunnitteluun ja toteutukseen,
jolloin muutos todennédkoisesti onnistuu. Osallistavaan muutosjohtamiseen kuuluu myoés vuoro-
puhelu esihenkilon ja tyontekijoiden kesken. Osallistava ja vuorovaikutteinen viestintd muutosti-

lanteissa edistda hoitotyontekijoiden tyéhyvinvointia (Laurila 2017, 16).

Hoitotydssa tyontekijoiden tydhyvinvointia haastaa erilaisten tunteiden kohtaaminen. Hoitotyon-
tekijoiden on otettava vastaan erilaisia tunteita, hallittava monenlaisia rooleja ja erilaisia tyoteh-
tavia. Hoitotyontekija kohtaa tydssdaan myos vaatimuksia. (Pennanen 2015, 53.) Hoitotydntekijan
tyohyvinvoinnille merkityksellista on, ettd han saa kollegoiltaan tukea (Piirto ym. 2022, 36) seka
kollegoiden kesken toimii avoin, joustava ja reilu viestinta. Jokaisen tyontekijan on muistettava,
ettd oma viestinnan laatu vaikuttaa toisiin tyontekijoihin ja esihenkil6ihin. (Puusa & Ala-Kortes-

maa 2019, 195-196.)

Artikkelin tavoitteena oli aktivoida keskustelua siitd, miten jokainen hoitotyontekija voi viestinta-
kayttaytymiselladn edistdd tyohyvinvointia. Jokainen tyontekija ja esihenkil6 voi laadukkaalla,
monipuolisella ja osallistavalla viestinnallaan tukea ja kehittda niin fyysistd, psyykkista sosiaalista

kuin henkista tyohyvinvointia ja tydssa selviytymista.
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4.8 Sosiaalisen hyvinvoinnin merkitys mikroyrittdjan ty6hyvinvoinnissa

Leinonen, Minna, osa-aikainen sosiaalialan mikroyrittdja, sotealan johtaminen ja kehittaminen
Sosionomi (YAMK)-opiskelija, Kajaanin ammattikorkeakoulu

Huhtala, Saija, tuntiopettaja, TtM, Kajaanin ammattikorkeakoulu, Master School

Tiivistelma

Suomen hallitusohjelman yhtena tavoitteena on edistaa yrittajyyden ja omistajuuden arvostusta.
Hallituspuolueiden yhteisen nakemyksen mukaan hyvinvointia edistetdan yrittdmisen ja tyén
kautta. Artikkelin tavoitteena on edistdd keskustelua ja mielenkiintoa sosiaalisen hyvinvoinnin
merkityksesta mikroyrittajan tyossa. Moni mikroyrittdja tyoskentelee yksin ilman tydyhteisoa, jol-
loin sosiaalisen hyvinvoinnin merkitys korostuu eri yrittdjaverkostojen ja perheen seka lahipiirin
kautta. Artikkelin tarkoituksena on kuvata sosiaalista hyvinvointia mikroyrittdjan tydssa. Mik-
royrittdjien osalta tarkeda on edistaa sosiaalista yhteisollisyyttd, yhteenkuuluvuutta ja sosiaalista
tukea. Hyvinvoinnin keskeinen ulottuvuus muodostuu ihmisten asenteista ja asemasta ymparis-
tossaan, hyvaksytyksi tulemisesta sellaisena kuin han on. Ihmissuhteiden tehtdavana on huolehtia

sosiaalisesta hyvinvoinnista, johon kuuluu vuorovaikutus muiden ihmisten kanssa.

Johdanto

Kokonaisvaltaista hyvinvointia voidaan tutkia subjektiivisena eldmanlaatuna, joka rakentuu sosi-
aalisesta, fyysisestd, psyykkisesta ja ymparistollisestd elamanlaadusta (Peltonen 2022). Mikroyrit-
tdjien osalta tarkeda on edistda sosiaalista yhteisollisyytta, yhteenkuuluvuutta ja sosiaalista tu-
kea. Hyvinvoinnin keskeinen ulottuvuus muodostuu ihmisten asenteista ja asemasta ymparistos-
saan, hyvaksytyksi tulemisesta sellaisena kuin han on. (Fadjukoff, Kainulainen, Pirhonen, Saara-
nen, Valokivi & Vauhkonen 2022.) Omassa yritystoiminnassa voi toteuttaa omia paamaaria, ta-

voitteita tasapainoisen elaman kautta (Hannonen ym. 2022).

Sosiaalisen hyvinvoinnin tehtdvana on turvata terveytta. Hyvinvointimme sosiaalista perustaa
horjutti merkittavasti COVID19-pandemia, joka konkretisoitui torjuntakeinojen myo6ta ja teki sen
merkityksen nakyvaksi. (Fadjukoff, Kainulainen, Pirhonen, Saaranen, Valokivi & Vauhkonen 2022.)
Suomen hallitusohjelman yhtena tavoitteena on edistaa yrittajyyden ja omistajuuden arvostusta.
Hallituspuolueiden yhteisen nakemyksen mukaan hyvinvointia edistetdan yrittdmisen ja tyon
kautta. (Valtioneuvosto 2023.) Tyoterveyslain mukaan tyontekijan, tydnantajan ja tyoterveys-

huollon yhteistydssa tulee edistdaa ehkaisevasti tyohon liittyvid sairauksia ja tapaturmia. Lisdksi
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tulee edistaa turvallisuutta ja terveellisyytta tydoymparistossa eri vaiheissa tyduraa. (L 1383/2001.)
Tyopaikka tai organisaatio laatii yhdessa tyoterveyden kanssa yhdessa sovitut tavoitteet, toimin-

tatavat ja vaikutusten seka kustannustehokkuuden seuranta (Viljamaa ym. 2015).

Mikroyrittdjan tydhyvinvoinnilla tarkoitetaan ihmisen omien voimavarojen ja tydsta aiheutuvan
kuormituksen valistd tasapainoa. Sosiaalinen hyvinvointi puolestaan sisaltda muiden ihmisten
kanssa vuorovaikutuksen. Sosiaalisesti dlykkaalla tarkoitetaan ihmistd, joka kykenee avoimeen ja
arvostavaan vuorovaikutukseen muiden ihmisten kanssa ilman alistuvaa ja aggressiivista kayttay-
tymista. Jokainen ihminen on osa tydyhteisda ja toimivat ihmissuhteet edistdvat sosiaalista paa-
omaa ja hyvinvointia. Ammatillisen hyvinvoinnin tehtdvana onkin edistdd ammatillisia toimintoja
(esimerkiksi ammatillinen kayttdytyminen ja arvostava kohtaaminen). Ty6ta ei voida ainoastaan
liittad palkkatyohon, vaan se tulee ndhda elaméassa laajempana kokonaisuutena, johon liittyy
kaikki elamassa tehtava tyo ja toiminta. Ammatillinen hyvinvointi sisaltda selkeat tavoitteet ja
tehtdvat tyossa, palautteen saamisen ja niiden kasittelyn seka riittavan osaamisen. (Syddanmaan-

lakka 2022, 26-28.)

Mikroyrittdjia on noin puolet yrittdjistd, jossa padpaino on itsensa johtamisessa. Mikroyrittadjyys
tarvitsee ihmisen ja yrityksen, jolla liiketoiminta saadaan pyorimaan. (Sanalinna 2022, 8, 12.) Mik-
royrittajyytta voidaan maaritelld useasta eri nakokulmasta. EU- komissio maarittelee mikroyritta-
jyyden suosituksen (361/2003) mukaan yritykseksi, jossa tyoskentelee alle kymmenen tydnteki-
jaa. Lisaksi vuositason tase ja liikevaihto jaavat alle kahden miljoonan euron. EU- komission stra-
tegiatavoitteena on tukea uusien mikroyritysten luomisessa ja kaynnistdmisessa taloudellisen
tuen kautta. Tavoitteena on estaa syrjaytymista ja edistaa tyollisyytta osallistavan, alykkaan ja
kestavan kasvun myota. (Euroopan tilintarkastustuomioistuin 2015, 6—8.) Mikroyrittajyys sisaltaa
myos yksinyrittajat, joiden kautta muodostuu erityinen ryhma. Yksinyrittdjat tekevat itse omaa

ansiotyotadan ja suurin osa toimii erilaisilla palvelualoilla. (Lindholm & Seppadnen 2010.)

Sosiaalisten suhteiden ja ympariston merkitys mikroyrittdjan ty6hyvinvoinnin edistdmisessa

Nykyaan voidaan kohdata tilanteita, joissa muutokset tulevat eteen entistda nopeammalla tahdilla
ja toimintaympéristd koetaan jopa hammentavana (Syddanmaanlakka 2022, 13-16). Johtaminen
sisaltaa verkostoyhteiskunnan ja tieto- ja verkostoyrityksien johtamisen, jossa organisaatio tai yri-
tys ndhddan avoimena ja jatkuvana kehittamisen kohteena, jossa korostuu itseohjautuvuus. (Sy-
ddanmaanlakka 2019, 142-143.) Oman elamén selked hahmottaminen on hyvinvoinnin kannalta
tarkeaa. Itsensa johtamisessa kokonaisvaltainen hyvinvointi on noussut esille entista tarkeam-

maksi yksilon, perheiden ja koko yhteiskunnan nakokulmasta katsottuna. Itsensa johtamisen
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osaamista tarvitaan mikroyrittdjien hyvinvoinnin arvioinnissa, kehittamisessa ja hyvinvoinnin jat-
kamisessa. Johtajan ty6 saattaa sisaltaa haasteita tydelamassa ja niiden kohtaamiseen ja ratkai-
semiseen tarvitaan yksilolta rohkeutta, energiaa ja taitoja hahmottaa muuttuvia tilanteita. (Sy-

ddanmaanlakka 2022, 13-16.)

Ihmisen hyvinvointia edistda toimivat sosiaaliset suhteet ja sosiaalinen aktiivisuus seka ammatil-
liset eri verkostot. Tarkeda on luoda sosiaalinen ymparisto, joka edistaa inspiroivaa ajattelua ja
mielihyvan kokemista. (Syddnmaanlakka 2022, 103.) Tutkimuksen mukaan mikroyrittajat kokevat
my0s, ettd sosiaalista hyvinvointia edistda tyoverkoston antama tuki, yhteisollisyys, perheen ja
|aheisten tuki sekd arvojen kirkastaminen (Simunaniemi, Halonen, Salmijarvi & Impi6 2022).) So-
siaaliseen hyvinvointiin vaikuttaa tunne kuulumisesta johonkin yhteis6on tai ryhmaan seka toimi-
vat sosiaaliset suhteet tydssa ja vapaa-ajalla. Mikroyrittajilla sosiaalisen hyvinvoinnin merkitys ko-
rostuu, koska moni heistd tyoskentelee yksin, jolloin tyoyhteisén rooli jaa vahaiseksi. (Sydan-
maanlakka 2022, 105.) Tyonhallintaa edistavat tyon itsenaisyys, tyon rooli, tydn mielekkyys, osaa-

misen kaytto ja kehittyminen (Syddnmaanlakka 2022, 114).

Tutkimuksen mukaan mikroyrittdjat kokevat, etta voivat itse vaikuttaa omilla taidoilla erilaisissa
tilanteissa muun muassa onnistumisiin elamdssa, asioista selvidmiseen ja omien voimavarojen
|oytymiseen vaikeassa elamédntilanteessa (Quagrainie, Adams, Kabalan & Dankwa 2022). Mik-
royrittdjat kuvaavat tydpaikkaa kuin toiseksi kodiksi, jossa saavat nauttia vapaudesta tehda toita,
paattda ajankaytostd ja tehda paatokset itsendisesti. (Simunaniemi, Forsten-Astikainen, Hanni-

nen & Muhos 2020.)

Yhteistyoverkostot mikroyrittdjan tukena

Yhteistyoverkostot ovat mikroyrittdjille tarkea tuki, jotka auttavat I6ytamaan yhteistyokumppa-
neita ja uusia asiakkaita. Mikroyrittdja paasee verkostojen kautta saamaan vertaistukea ja jaka-
maan huolia ja ajatuksia samassa tilanteessa olevien kanssa. Verkostot tukevat mikroyrittajan hy-
vinvointia ja liilketoiminnan kasvua. Verkostojen rakentamiseen ja kehittamiseen tulee varata ai-
kaa ja se vaatii tyota. Verkostojen kautta mikroyrittdja voi kasvattaa liiketoimintaa, laajentaa asia-
kaskuntaa, hyddyntda muiden osaamista, saada kannustusta ja saada tukea oman hyvinvoinnin

edistamiseen. (Airila & Bergbom 2017.)

Tyoverkostojen lisdksi mikroyrittdjalla on tarkeda olla lahiverkostoja, jotka antavat tuen jaksami-
seen ja hyvinvoinnin yllapitamiseen ja sen edistamiseen. Naitd verkostoja voivat olla oma perhe,
suku, ystavat, naapurit, erilaiset yhdistykset ja jarjestot seka lasten kautta tulevat t kontaktit, ku-

ten koulut ja paivakodit. Mikroyrittdjana on tarkeaa taydentaa verkostoja erilaisilla virtuaalisilla
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verkostoilla, joita voivat olla mm. erilaiset sosiaaliset kanavat kuten esimerkiksi LinkedIn. Verkos-
tojen aktiivista toimintaa on hyva taydentaa verkkoviestinnan kautta, joka on valine yhteisty6-

kumppaneiden keskindiseen viestintdan. (Airila & Bergbom 2017.)

Johtopaitokset

Taman artikkelin tavoitteena oli edistdaa keskustelua sosiaalisen hyvinvoinnin merkityksestd mik-
royrittajan tydssa. Moni mikroyrittdja tyoskentelee yksin ilman tydyhteis6a, jolloin sosiaalisen hy-
vinvoinnin merkitys korostuu eri yrittdjaverkostojen ja perheen seka lahipiirin kautta. Artikkelin
tarkoituksena oli kuvata sosiaalista hyvinvointia mikroyrittdjan tydssa. Johtopaatoksena voidaan
todeta, ettd sosiaaliset suhteet ja ympariston merkitys mikroyrittajan tyohyvinvoinnin edistami-
sessa ovat merkityksellisia. Hyvien ihmissuhteiden tehtavana on huolehtia sosiaalisesta hyvin-
voinnista, johon kuuluu vuorovaikutus muiden ihmisten kanssa ja ihmissuhteet (Forsten Astikai-

nen & Muhos 2018; Sydanmaanlakka 2022, 26-29).

Hyva elamanhallinta antaa valmiudet kykyyn selviytya eteen tulevista haasteista, jotka liittyvat
henkisiin, sosiaalisiin, fyysisiin, psyykkisiin ja emotionaalisiin voimavaroihin, joita ihminen yksi-
16n3 kykenee kasittelemaan tavoitteellisesti ja itsendisesti (Sydanmaanlakka 2022, 22—23). Hyvin-
voinnin ja terveyden edistdmisessa sosiaalisen hyvinvoinnin merkitys on tarpeellinen ja tarkea,
joka taydentaa kuvauksen kokonaisvaltaisesta hyvinvoinnista ja nostaa esille ihmisten erilaisuu-
den. Sosiaalisella hyvinvoinnilla tarkoitetaan sita, ettd esimerkiksi ihminen kykenee pitamaan it-
sestadn huolta ja kokee tunteen kuuluvuutta ldhiymparistdssa olevaan yhteis66nsa. Lisadksi
elinymparistolla, sosiaalisilla kontakteilla ja harrastuksilla on sosiaalisen hyvinvoinnin kannalta
merkittava rooli ja niiden vaikutus sen edistdmiseen. Tydssdkaynti ja tydnteko ovat toimeentulon
varmistamiseksi muutakin, kuten kuulumista tyéyhteis66n ja sielld toimimiseen aktiivisesti. (Ni-

kunlaakso 2020.)

Ty6ssa koettiin sosiaalista hyvinvointia lisdavan asiakaskontaktit ja yhteistydkumppanit. Varjo-
puolena koettiin jatkuva kiire ja pitkat tyopaivat seka tyoasioiden py6riminen mielessa vapaa-
ajalla. Mikroyrittajat kokivat verkostot tarkeaksi, koska sielld voi esittda omia tarpeita ja jakaa
tietoa. Lisaksi verkostojen kautta on mahdollisuus 16ytaa ratkaisuja ongelmiin yhdessa. Omien
ideoiden kokeilu onnistuu myds vertaistuen avulla, jossa toisilta yrittajiltd on mahdollisuus saada
kehittdmiseen ideoita ja tarjota tukea. Vertaiskeskustelujen myota ne voivat johtaa ratkaisuihin,

joita mikroyrittdja itse ei ole osannut edes odottaa. (Simunaniemi, Forsten-Astikainen, Hanninen
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& Muhos 2020.) Tutkimuksessa nousi esille my6s mikroyrittajien yhteistybkumppaneiden vasta-
vuoroinen tydskentely, joka lisdsi yhteenkuuluvuuden tunnetta ja ilmapiiria, etenkin ongelmien

keskelld (Houtbeckers 2017).

Henkinen suorituskyky liittyy vahvasti ihmisten valiseen vuorovaikutukseen ja toisten ihmisten
tekemiin havaintoihin. Monia asioita ja tilanteita maarittaa sosiaaliset taidot. Organisaatioissa
kehittamistyd kohdistuu ihmisiin, vaikka ongelmat voivat olla rakenteissa ja eri systeemeiss3,
jotka voivat olla esteend ihmisten parhaaseen toimimiseen. Tarkeda on muistaa tilanteissa, joissa
ihmisten valilla on ongelma, niin siihen on aina syy, joka liittyy tunteeseen ja sen myota kayttay-
tymiseen. Haasteellista tilanteessa on se, mikali sita ei kyeta tulkitsemaan oikein. Tilannetajua ja
henkista suorituskykya kehitettdessa siitda hyotyy yksilon lisaksi myos ymparistd, joka vaikuttaa
henkiseen suorituskykyyn. Usein oma moraali yliarvioidaan ja ympadriston vaikutukset aliarvioi-
daan. Ymparistolla on siis suuri vaikutus ja yksilon valinnat ovat tilanteen ytimessa. ltsedan kehi-
tettdessa tarkeda on olla tietoinen, kuinka suuri merkitys ja vaikutus on ympéristélla. (Ahman &

Gustafsberg 2019, 31-32.)

Asiantuntijatyd mikroyrittdjana vaatii tietamysta, oma-aloitteista erityisosaamista, itsenaisia
tyoskentelytaitoja ja ongelmaratkaisukykya (Heilmann 2022). Ihmisen henkisen suorituskyvyn
keskeinen elementti on tilannetaju, jonka avulla voidaan muodostaa kokonaiskuva erilaisiin het-
kiin vaikuttavista tekijoista ja toimia siihen tilanteeseen sopivalla tavalla. Erilaisissa tyoyhteisdissa
tarkeaa on jatkossakin korostaa henkisen suorituskyvyn ja tilannetajun merkitysta sosiaalisessa
hyvinvoinnissa. Mikroyrittdjien osalta tarkeda on edistaa entistd enemman sosiaalista yhteisolli-
syyttd, yhteenkuuluvuutta ja sosiaalista tukea. Hyvinvoinnin keskeinen ulottuvuus muodostuu ih-
misten asenteista ja asemasta ymparistossaan, hyvaksytyksi tulemisesta sellaisena kuin han on.
(Fadjukoff, Kainulainen, Pirhonen, Saaranen, Valokivi & Vauhkonen 2022). Mikroyrittdjan ympa-
rilld olevien ihmisten ja ympariston vaikutus ovat merkittavia, jotka voivat edistaa tai heikentaa
sosiaalista hyvinvointia ty6ssa. Jatkossa tarkeda on kerata tietoa lisda sosiaalisen hyvinvoinnin

vaikutuksista mikroyrittdjan tyohyvinvointiin ja edistaa sita kansallisesti ja kansainvalisesti.
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5 Koulutusorganisaatioiden ty6elamadyhteistyon kehittiminen

5.1 Tiedolla johtamisen opintojakson kehittdminen palvelumuotoilun avulla — Kajaanin am-

mattikorkeakoulun ylempi AMK-koulutus

Ojanen, Saara, Tiedolla johtaminen ja kehittdminen Tradenomi (YAMK)-opiskelija, Kajaanin am-
mattikorkeakoulu

Heikkinen, Eija, TtT, osaamisaluejohtaja Master School, Kajaanin ammattikorkeakoulu

Tiivistelma

Tama artikkeli perustuu opinnaytetyohon, jonka tavoitteena oli kehittda tiedolla johtamisen opin-
tojaksoa siten, ettd se huomio paremmin opiskelijoiden monialaisuuden ja digitalisaation mah-
dollisuudet seka niihin liittyvat tarpeet. Palvelumuotoiluprosessin avulla oli tarkoitus tuottaa ja
innovoida opintojaksolle kehitysehdotuksia, jotka ovat seka opintojakson opiskelijoille etta opet-
tajille kannattavia ja hyodyllisia. Artikkelissa kuvataan palvelumuotoilun ja teoriaviitekehyksena
kdytetyn Choon tiedonhallinnan prosessimallin (1995) yhdistédmista, ja syntyvaa tuotosta. Kehit-
tamistehtavan lopputulos oli tulevaisuuden tiekartta opintojaksolle. Tiekartta pyrkii luomaan ar-
voa vastaamalla opiskelijoiden todellisiin tarpeisiin ja olemalla kokonaisvaltainen siten, ettd se
kestdvasti vastaa kaikkien sidosryhmien tarpeisiin. Tulevaisuuden tiekartan toimenpiteet on ja-
ettu opettajatiimin ja opiskelijoiden toimenpiteisiin ennen opintojaksoa, opintojakson aikana ja
sen jadlkeen, seka jatkotoimenpiteisiin. Opettajatiimille suositellaan perehtymistad Flipped Lear-
ning -menetelmaan, jotta lahipaivina voidaan syventya teoriaan ja keskustella siitd yhdessa, seka
vdlipalaverien pitdmista ryhmittdin, jotta opiskelijat samalta alalta saisivat synergiahyodyn. Opin-
tojakson ldhipéiville suositellaan monialaista ryhmatyoskentelya, jotta opiskelijat saisivat koke-
musta monialaisesta ryhmatyoskentelysta ja voisivat jakaa tietoaan. Myos digitaalisten tydkalu-

jen monipuolista kayttoa suositellaan opintojakson aikana.

Johdanto

Taman artikkelin tarkoituksena on kuvata opinndytetyoprosessia, jonka tavoitteena oli kehittda

Kajaanin ammattikorkeakoulun ylemman ammattikorkeakoulun tiedolla johtamisen -opintojak-

soa. Opinndytetyon tutkimusstrategiana oli palvelumuotoilu. Kokonaisuudessaan opinnaytetyo
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koostui tiedolla johtamisen -opintojakson suorittaneiden opiskelijoiden lopputehtavien sisal-
I6nanalyysista seka palvelumuotoilun prosessimallin mukaan toteutetusta tutkimus- ja kehitys-
tyosta. Tutkimuksen teoreettisena viitekehyksena oli Choon (1995) tiedonhallinnan prosessimalli,
jossa on jatkuvan kehittamisen nakokulma. Tiedonhallinta jakautuu kuuteen erilliseen, mutta toi-
siinsa liittyvaan tiedonhallintaprosessiin, jotka ovat: tiedon tarpeiden tunnistaminen, tiedon han-
kinta, tiedon organisointi ja varastointi, tietotuotteiden ja -palvelujen kehittdminen, tiedon jaka-
minen ja tiedon hyédyntaminen (Kuvio 1). Prosessin tavoitteena on, ettd organisaatio voi oppia
ja sopeutua muuttuvaan ymparistoonsa, eli mukauttaa toimintaansa. Taman artikkelin tavoit-
teena on osoittaa, miten palvelumuotoilun ja Choon prosessimallin yhdistamisella voidaan tuot-
taa opintojaksolle soveltuva konsepti opintojakson kehittdmiseen. Palvelumuotoilu tukee tiedon-
hallinnan prosessimallia, silld molemmissa pyritddn toiminnan ja palvelun parantamiseen uuden,

systemaattisesti hankitun tiedon perusteella ja uusien oivallusten avulla.

Information Organization and Storage

Information Heeds

nformation
Products/Services

nformation
Distribution

Infarmation Management Cycle

Kuvio 1. Tiedonhallinnan prosessimalli (Choo 1995)

Vaikka Choon tiedonhallinnan prosessimalli on peraisin 90-luvulta, on se hyvin kestanyt aikaa, ja
siksi se sopii modernin tiedolla johtamisen puitteisiin teoriaviitekehykseksi. Choon mallin taus-
talla on ajatus siitd, etta tietoresursseja tulisi hallita aivan yhta huolellisesti ja systemaattisesti,
kuin organisaation taloudellisia tai henkiléresurssejakin. Choon malli korostaa tiedon merkitysta

kayttajalle ja jatkuvaa parantamista.

Palvelumuotoilu

Palvelumuotoilun avulla palveluista on tarkoitus kehittda tai luoda asiakkaille seka organisaatioille

mahdollisimman paljon arvoa tuottavia. Tuulaniemen mukaan (2011, 10, 58-64) palvelumuotoilu
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on systemaattinen tapa lahestya palveluiden kehittdmista ja innovointia yhta aikaa seka analyyt-
tisesti etta intuitiivisesti. Palvelumuotoilu on yhteisesti jaettu ajattelu- ja toimintatapa, prosessi
ja tyokaluvalikoimana. Palvelumuotoilun juuret ovat teollisessa muotoilussa siten, ettd muotoili-
joiden ydinosaaminen, kuten prosessi— ja menetelmaosaaminen, visualisointi ja prototypointi, on
tuotu palveluiden kehittdmiseen. Maula & Maula kayttavat (2019,14) design-ajattelua palvelu-
muotoilun sijaan, silla muotoilu termina viittaa suomen kielessa yha taideteolliseen kayttoon, eika
se valttamatta tavoita kaikkia englanninkieliseen termiin ‘design’ liittyvia merkityksia. Heidan mu-
kaansa design-ajattelussa ja -toiminnassa on kyseessa systemaattinen, asiakaslahtoinen prosessi,

joka sopii kaikenlaisiin organisaatioihin.

Reason, Lgvlie & Flu (15, 2016) kuvaavat muotoiluajattelua siten, etta taydellinen ratkaisu ongel-
maan on olemassa, mutta sitd ei ole viela keksitty. Muotoiluajattelu auttaa kuvittelemaan, tes-
taamaan ja uudelleen muotoilemaan ratkaisun nopeasti, kunnes lopputulos on kdytantéon so-
piva. Kdytanndssa palvelumuotoilu siis yhdistda analyyttisen ja mielikuvituksellisen ajattelun. Pal-
velumuotoilussa voi kdyttdada monia erilaisia tyokaluja ja menetelmia. Mielenkiintoista on, etta
prosessin eteneminen ei ole usein lineaarista, vaan valivaiheista voidaan palata tarvittaessa edel-
lisiin vaiheisiin. Palvelumuotoilun perustana ovat haluttavuus, kannattavuus ja toteutettavuus
(IDEO n.d.). Tiedolla johtamisen -opintojakson kohdalla tdma tarkoittaa sitd, ettd opintojakson
kehittdmiseen luotavissa ratkaisuissa on otettava huomioon seka opiskelijoiden tarpeet etta
opintojakson toteuttajan rajoitteet. Palvelumuotoilun tarkoituksena on kehittaa ratkaisuja asiak-
kaiden kanssa eika vain asiakkaille. Erinomaiseen palveluun kuuluu myds jatkuva parantaminen,

ideoiden visualisoiminen ja laadukas tutkimus. (Reason, Lgvlie & Flu (15-17, 2016.)

Asiakaskokemuksen ymmarrys on keskeinen tekija palvelumuotoilussa. Asiakaslahtdinen organi-
saatio kykenee kehittamaan tuotteita ja palveluita asiakkaiden tarpeista lahtoisin, seka pystyy
tuottamaan ja toimittamaan palvelua tavalla, joka aidosti vastaa asiakkaiden odotuksia ja tarvetta
(Forsberg, Koivisto & Sayndjakangas 2019, 166). Asiakaslahtoisyyden ja asiakaskokemuksen mer-
kityksen lisddantyminen organisaatioiden strategisena kilpailukeinona ovat kasvussa, silla elamme
nykyaan asiakkaan aikakaudella. Parhaiten menestyvat ne organisaatiot, jotka syvallisesti ymmar-
tavat asiakkaiden tarpeita ja jotka osaavat tuottaa asiakkaille mieleisia asiakaskokemuksia. Tama
edellyttaa sitd, ettd asiakas ja hdnen tarpeensa asetetaan etusijalle kaikessa organisaation paa-

toksenteossa ja toiminnassa. (Forsberg, Koivisto & Sdynajakangas 2019, 20-22.) Palvelumuotoi-
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lun on tarkoitus auttaa ymmartamaan ja suunnittelemaan asiakkaan palvelupolku siten, etta ko-
kemus on onnistunut ja miellyttavampi, sekd auttaa asiakasta saavuttamaan tavoitteensa. (Rea-

son, Lgvlie & Flu 2019, 21-22.)

Tuplatimanttimalli

Tassa kehittamistehtdvassa palvelumuotoiluprosessi eteni tuplatimanttimallin mukaisesti. Ti-
mantit kuvaavat divergentin ja konvergentin ajattelun vaihtelua luovassa ongelmanratkaisupro-
sessissa (Ahtola 2020). Palvelumuotoilussa on keskeista iteratiivisuus, jossa divergenssia ja kon-
vergenssia toistetaan timanttien eri vaiheissa. Divergenssiajattelua kaytetaan, kun pyritaan tuot-
tamaan uusia ideoita ja ratkaisuja esimerkiksi mielikuvituksen ja vapaan yhdistelyn avulla (Tuula-
niemi 2011, 113). Divergenssi on ajattelun avoimuutta, jonka tarkoituksena on kerata paljon tie-
toa (Ahtola 2020). Konvergenssiajattelun avulla arvioidaan divergenssissa tuotetut ideat (Tuula-

niemi 2011, 113). Konvergenssi on keratyn tiedon analysointia ja kiteyttamista (Ahtola 2020).

Palvelumuotoiluprosessi koostuu neljasta eri vaiheesta: tutki, maarittele, kehita ja toimita. Tutki-
mus- ja maarittelyvaiheet ovat osa Ongelman tunnistaminen —timanttia. Kehittamis- ja toimita-
vaiheet ovat osa Ratkaisun kehittaminen -timanttia. Tuplatimantissa divergentti- ja konvergent-
tiajattelu vuorottelevat. Tutkimus- ja kehittamisvaiheet ovat luonteeltaan enemman divergent-
teja eli vaihtoehtoja luovia, kun taas maarittely- ja toimitavaiheet ovat konvergentteja eli vaihto-
ehtoja rajaavia. (Forsberg, Koivisto & Saynajakangas 2019, 43.) Kehitystehtavassa jokaiselle pal-
velumuotoilun vaiheelle osoitettiin oma tutkimuskysymyksensd, joka ratkaistiin kyseisessa vai-

heessa (Kuva 1).
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Kuva 1. Tutkimuskysymykset vaiheittain tuplatimanttimallissa

Menetelmat ja tutkimuskysymykset kohdistettuina tuplatimantin eri vaiheisiin

Opinnaytetyon tutkimus- ja kehittamismenetelmat jaettiin myds tuplatimantin eri vaiheisiin. Tup-
latimantin tutkimusvaiheeseen menetelmina kadytettiin deduktiivista sisalldnanalyysia, tiimiopet-
tajien tydpajaa ja opiskelijoiden haastatteluja. Palvelumuotoilun tutkimusvaihe tyypillisesti koos-
tuu kehittamisprojektin suunnittelusta, tavoitteiden asettamisesta ja laaja-alaisesta tiedon keraa-
misesta (Ahtola 2020). Tutkimusvaiheessa maaritelldan, mita haastetta ollaan ratkaisemassa ja
mitka ovat kehittamisprojektin tavoitteet asiakkaan ndakdkulmasta katsottuna. Tavoitteena on
muodostaa ymmarrys palvelua tuottavasta organisaatiosta ja sen tavoitteista (Tuulaniemi 2011,

128).

Choon (1995) tiedonhallinnan prosessimallissa tutkimusvaihe vastaa kysymyksiin mitd, miksi ja
mihin tietoa tarvitaan, ja mista tietolahteista tietoa hankitaan. Tehokkaan tiedonhallinnan edel-
lytys on tarkka kuvaus tietotarpeista. Tietotarpeiden tunnistaminen ei siis tarkoita vain kayttajaa
kiinnostavien aiheiden maarittamista, vaan myos niitd ominaisuuksia, jotka lisddvat sen arvoa ja
hyodyllisyytta. Tiedonhankinta pyrkii tasapainottamaan kahta vastakkaista vaatimusta. Toisaalta
organisaation tiedontarpeet ovat laaja-alaisia, mutta toisaalta ihmisen huomiokyky ja kognitiivi-
nen kapasiteetti on rajoittunut, joten organisaatio on pakosti valikoiva tutkimiensa viestien suh-

teen. Siksi ymparistdon seurantaan kaytettavien lahteiden kirjon tulee olla riittdvan monipuolinen
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ja vaihteleva. Tietolahteiden valintaa ja kayttda tulee suunnitella, seurata ja arvioida jatkuvasti,

kuten mitd tahansa organisaation tarkeaa resurssia. (Choo 1995.)

Palvelumuotoilun tuplatimantin maarittelyvaiheessa tavoitteena on syventaa asiakasymmarrysta
ja suunnitella palvelu, joka vastaa kayttdjan todellisia tarpeita ja toiveita (Ahtola 2020; Tuulaniemi
2011, 142). Asiakasymmarrystd voi syventda teemoittelemalla aineiston analyysin tuloksia ja
haastatteluja, eli selvittamalla, mitka tekijat toimivat yhdistavina tekijoina analysoidussa datassa.
Tassa kohtaa pohditaan, mitka teemat ovat keskeisid, ja mitka mielenkiintoisia tai potentiaalisia
tyostaa lisda. Choon prosessimallissa (1995) maarittelyvaihe vastaa kysymyksiin, minkalainen
tieto on kayttajalle merkityksellista ja milld tavoin tiedon kaytettavyytta voidaan parantaa. Choon
mukaan tietotuotteiden ja palveluiden kehittdmisessa tavoitteena ei ole vain tarjota tietoa kayt-
tajan kiinnostuksen kohteista, vaan myos tarjota tietoa siind muodossa, joka lisda sen kaytetta-

vyyttad. Maérittelyvaiheen menetelmina olivat opiskelijoiden persoonat ja palvelupolut (Kuva 2).

Opiskelija sotealalta
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Kuva 2. Palvelupolku opiskelijalle sotealalta

Palvelumuotoilun kehittamisvaiheessa, kun asiakasymmarrys on riittava ja ratkaistava ongelma
on selvilla, voidaan alkaa ideoimaan erilaisia vaihtoehtoja ongelman ratkaisemiseksi (Ahtola
2020). Yksi yleinen toimintatapa on ldhestyd ongelmaa mahdollisimman kritiikittomasti (Tuula-
niemi 2011, 182) ja antaa ajatusten seka ideoiden virrata. ldeointiin voidaan hyédyntaa ideointi-
tyokaluja, joiden avulla on tarkoitus yhteiskehittda useampia eri ratkaisuvaihtoehtoja. Choon pro-

sessimallissa (1995) kehittamisvaihe vastaa kysymyksiin minkalaiset sdhkoiset, ja muut ratkaisut
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ovat mahdollisia, sekd minkalaiset tiedon jakamisen vilineet, jakelukanavat ja formaatit ovat yh-
teensopivia kdytannon toiminnan kanssa. Choon mukaan tiedon jakamisen tarkoituksena on se,
etta tieto tavoittaa mahdollisimman monta kayttdjaa. Tama edistaa jatkuvaa oppimista, tekee
tarpeellisen tiedon [6ytymisesta todennakoisempad, ja mahdollistaa uusien oivallusten luomisen
vertailemalla erilaisia tietoja. Tiedon tuottajan ja kayttdjan tulisi toimia kumppaneina tiedon le-
vittdmisessa ja lisdarvon luomisessa, jotta varmistetaan se, ettd oikea henkilo nakee oikean tie-

don. Siksi kehittamisvaiheen menetelmana oli jalleen tiimiopettajien tyopaja.

Palvelumuotoilun toimitavaiheessa siirrytdan innovoinnista palvelun tuotteistamiseen, toisin sa-
noen pyritdan konkretisoimaan kdytannon keinot palvelun toteuttamiseksi. Vaiheen tarkoitus on
esittda mita pitaa tapahtua palvelumuotoiluprojektin jalkeen, eli kuka tekee, mita tekee ja milloin
tekee (Torronen 2022.) Choon prosessimallissa (1995) toimitavaihe vastaa kysymyksiin, milla ta-
voin tiedon hyodyntamista organisaatiossa tuetaan ja edistetaan, sekd minkalaisen sosiaalisen ja
vuorovaikutteisen prosessin kautta lisatadan ymmarrysta tiedon merkityksestd kaytannon toimin-
nalle. Choon mukaan alykas organisaatio pystyy mukauttamaan toimintaansa toimintaymparis-
tonsa ja itsedan koskevan tiedon mukaan. Oppiminen alkaa siten uudella tiedolla ja ideoilla, jotka
voidaan luoda organisaation sisalla tai jotka voivat tulla organisaation ulkopuolelta, mutta joita
on sovellettava organisaation tavoitteiden ja kdayttaytymisen muuttamiseksi, jotta oppiminen on-
nistuisi. Alykéds organisaatio on siis oppiva organisaatio, joka on taitava luomaan, hankkimaan,
organisoimaan ja jakamaan tietoa, sekd soveltamaan tita tietoa omaan toimintaansa. Toimita-

vaiheen menetelmana kaytettiin Tulevaisuuden tiekarttaa opintojaksolle.

Tulevaisuuden tiekartta opintojaksolle

Lopullinen tulevaisuuden tiekartta tiedolla johtamisen opintojaksolle on esitelty kuvassa 3. Tule-
vaisuuden tiekartan toimenpiteet on jaettu opettajatiimin ja opiskelijoiden toimenpiteisiin ennen
opintojaksoa, opintojakson aikana ja sen jalkeen, seka jatkotoimenpiteisiin. Opettajatiimille suo-
sitellaan perehtymista Flipped Learning -menetelmaan, jotta |dhipdivind voidaan syventya teori-
aan ja keskustella siitd yhdessa, seka valipalaverien pitamista ryhmittdin, jotta opiskelijat samalta
alalta saisivat synergiahyodyn. Opintojakson ldhipaiville suositellaan monialaista ryhmatydsken-
telya, jotta opiskelijat saisivat kokemusta monialaisesta ryhmatydskentelysta ja voisivat jakaa tie-

toaan. Myos digitaalisten tyokalujen monipuolista kayttoa suositellaan opintojakson aikana.
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Opiskelijahaastattelujen aikana tuli esiin opiskelijoiden toiveet opintojakson aikaisesta keskus-te-
lufoorumista, pienryhmatyoskentelysta ja yleisesta interaktiivisuudesta opiskelijoiden ja opetta-
jien kesken, seka runsaammasta palautteesta. Ennen opintojakson aloitusta moni opiskelija ei ole
opiskellut vuosiin tai ole tietoinen tiedolla johtamisen peruskasitteistda. Nama opiskelijat saattavat
tuntea epavarmuutta. Toisilla taas opiskelumetodit ovat tuoreessa muistissa, tai tiedolla johtami-
nen saattaa olla tuttua tyon puolesta. Siksi opintojakso olisi hyva aloittaa Flipped Learning -me-
netelmalla, jolloin opiskelijoille annetaan ennakkomateriaalia, johon tulee tutustua ennen ensim-
maista lahipaivaa. Tama tasaisi opiskelijoiden |dhtétilannetta. Flipped Learning -menetelman
ideana on vapauttaa oppitunnin aikaa aiheisiin syventymiseen ja keskusteluun. Siksi olisi hyva va-
lita ennakkomateriaaliin aiheita, jotka ovat edellisten tiedolla johtamisen -opintojaksojen perus-
teella olleet vaikeita sisdistaa. Tiedolla johtamisen -opintojakson kohdalla haasteena on miettis,
miten menetelma toimii suuren opiskelijamaarédn kanssa, silla menetelma vaatii opiskelijoiden

osaamisen jatkuvaa arviointia.

Lopputehtavien sisdlldnanalyysista selvisi, etta kaikilla analysoiduilla aloilla oli eniten parannetta-
vaa tiedon jakamisessa ja hyodyntamisessa. Osa opiskelijoista jai kaipaamaan yhdessa tekemista,
tiedon jakamista ja soveltamista, joka on tyypillistd verkossa opintonsa suorittaville opiskelijoille
(Tareen ja Haand 2020; Zheng, Bender & Lyon 2021). Moniammatillinen ryhmatyd on opiskeli-
joille sekd mielekasts, ettd hyodyllista (Aikds ym 2020; Ménkkdnen, Kekoni & Pehkonen 2019;
Tuomela ym 2017). Siksi opintojakson ldhipaivina olisi tuettava monialaisuutta jakamalla opiske-
lijat eri aloista koostuviin opiskelijapienryhmiin. Opiskelijat jakavat tietoaan ja voivat pohtia rat-
kaisuja, malleja ja metodeja tiedon jakamiseen ja soveltamiseen eri organisaatioissa. Lopputeh-
tavien sisallonanalyysin perusteella opiskelijoilla on paljon tietoa, joka olisi hyva saada jakoon en-
nen viimeista seminaarildhipaivda. Yhdessa tekeminen ja pohtiminen avartaa ndkékulmia, ja voi
auttaa paremman ymmarryksen saavuttamisessa. Myds Choon (1995) tiedonhallinnan prosessi-
mallin mukaan tiedon jakamisen tarkoituksena on se, etta tieto tavoittaa mahdollisimman monta
kayttajaa. Tama edistaa jatkuvaa oppimista, tekee tarpeellisen tiedon |I0ytymisesta todennakoi-

sempad, ja mahdollistaa uusien oivallusten luomisen vertailemalla erilaisia tietoja.

Valmistuvan opiskelijan tulisi osata hyodyntaa teknologian ja digitalisaation mahdollisuuksia ke-
hittdmisessa ja johtamisessa (Arene 2022). Siksi naita taitoja tulisi harjoitella opintojakson aikana.
Verkko-opintojakso on mainio ymparisto erilaisten digitaalisten tyokalujen testaamiseen ja hal-
tuunottoon. Opintojaksoon voisi myds sisallyttda osion Bl-tyokalun esittelysta ja harjoituksista.

Opintojakson alustalle voisi myos lisdta keskustelufoorumin ja siihen liittyvan oppimistehtavan.
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Opiskelijapalautteista ja haastatteluista ilmeni, etta osa opiskelijoista koki lopputehtavan aiheen
vaikeaksi hahmottaa. Siksi opintojaksolla tulee kannustaa joko saman alan, tai saman toimenku-
van omaavia opiskelijoita keskustelemaan lopputehtdvan aiheesta yhdessa. Tama metodi kan-
nustaa yhteisollisyyteen ja yhdessa tekemiseen, ja sita voi kayttaa vaikka lopputehtavaan valmis-
tavana osiona. Opiskelijoille voisi myds tarjota lopputehtdavaan johtavaa valipalaveria esimerkiksi

aloittain, jotta saman alan edustajat saisivat palaverista synergiahyodyn.

Osa opintojakson opiskelijoista olisi toivonut talle opintojaksolle jatkokurssia. Opintojakson voisi
myo0s jakaa perusteisiin, joka suoritettaisiin ensimmaisen opintovuoden syksynd, ja syventdvaan
opintojaksoon, joka suoritettaisiin myohemmin. Syventdvaan opintojaksoon voisi mahdollisesti
liittaa sitten yhteistehtavan toisen opintojakson kanssa, kuten Strateginen johtaminen, Data-ana-

lytiikka ja tekodly, tai kokonaan uusi Bl-tyokaluopintojakso.

testzaminen

Ennen opintojaksoa Opintojakson aloitus Opintojakson ldhip&ivéat Opintojquon padtyttya

Elokuu Syyskuu Lokakuu Marraskuu Joulukuu +*

> >

Opetajaiimin toimenpheet Opiskelijoiden toimenpiteet Opiskelijoiden toimenpiteet Opsttajasiimin twimenpitess Jatkotgimenpiteer

Kuva 3. Tulevaisuuden tiekartta Tiedolla johtamisen opintojaksolle
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5.2 Tiimiorganisaation kehittaminen Jedussa

Mehtéla, Paula, tradenomi (YAMK), asiakkuusvastaava Koulutuskeskus Jedu

Heikkinen, Eija, TtT, Master School osaamisaluejohtaja, Kajaanin ammattikorkeakoulu

Tiivistelma

Opinnaytetyon tavoitteena oli kehittda Koulutuskeskus JEDUn tydelamapalveluiden asiakkuus-
vastaavatiimin toimintaa asiakaskokemuksen nakdkulmasta. Taman artikkelin tarkoituksena on
kuvata asiakkuusvastaavatiimin kehittamisprosessin paakohdat, kuinka tiimi muodostaa yhteis-
kehittdmisen kautta tiimin toiminnan perustan ja kuinka tiimi [6ytaa yhdessa ne haasteet, joiden
kautta on I6ydettavissa tiimin tavoitteet. Kehitystyo toteutettiin yhteiskehittamisena tiimin jasen-
ten kesken konstruktiivisena tutkimuksena, laadullisin menetelmin. Aineisto kerattiin kolmessa

tyOpajassa, johon kyseinen tiimi osallistui.

Yhteiskehittdmisessa hyddynnettiin erilaisia menetelmia: valmista kyselypohjaa, me-we-us — me-
netelmaa, ryhmakeskustelua sekd toimintajarjestelman kolmiomallia. Yhteiskehittamisen tulok-
sena syntyi tiimin pelisddannot, uusia yhteisia toimintatapoja, tyoelamalahtdisen palvelupolun ku-

vaus seka lukuisia kehittamiskohteita uusien toiminnallisten tavoitteiden perustaksi.

Tiimin keskindiselle toiminnalle on tarkeaa, ettd tehddan yhdessa kehittamisty6ta seka mietitaan
yhdessa tiimin tavoitteita ja niiden toteutumista. Tavoitteellisen keskustelun lisdksi on yhta tar-
keda, ettd on tila keskustella tiimin jasenten kesken vapaasti ja viettda yhdessa aikaa. N&in tiimi

muodostaa vahvan yhteisen pohjan kaikelle toiminnalle.

Johdanto

Ammatillisen koulutuksen ja siihen liittyvan tyéelaman toimintaymparistd ovat rakenteellisessa
muutoksessa. Syntyvyys vahenee ja suuret ikdluokat eldkoityvat. Tama tarkoittaa ammatilliselle
koulutukselle sitd, ettd nuoria koulutettavia on koko ajan vahemman ja aikuisopiskelijoiden
maara suhteessa kasvaa. Samoin tama nakyy tyoelamassa yha kasvavana tydévoima- ja osaamis-
pulana. Koulutuskeskus JEDUIla (sekd my6s muilla koulutuksen jarjestdjilld), ja tydelamalla on yh-
teinen intressi ja hyvalla yhteisty6lld voidaan saavuttaa win-win -tilanne, joka hyddyttda molem-

pia.
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Koulutuskeskus JEDUun perustettiin elokuussa 2022 asiakkuusvastaavien tiimi vastaamaan tyo-
voimapulaan ja osaamisen kehittdmisen tarpeiseen. Tiimin olemassaolon tarkoituksena on olla
linkkina Koulutuskeskus JEDUn ja tyoelaman valilla ja olla kehittdmassa koulutusratkaisuja tyoela-
man tarpeisiin. Koulutuskeskus JEDUssa ei aiemmin ole ollut vastaavaa organisaatiota ja oli pe-
rusteltua selvittaa, kuinka tiimia kehitetaan, jotta se palvelee tarkoitustaan parhaalla mahdolli-

sella tavalla. (Koulutuskeskus JEDU Strategia 2022—-2024.)

Opinnaytetyon tutkimusstrategiana oli laadullinen tutkimus ja lahestymistapana konstruktiivinen
tutkimus (Lukka 2001). Laadullisella tutkimuksella mahdollistetaan yhteiskehittdaminen tiimissa ja
koska yhteiskehittamisen tuloksena tavoiteltiin toimintaa tukevia malleja, oli konstruktiivinen tut-
kimus tdhan sopiva lahestymistapa. Tutkimusaineistoa kerattiin kolmesta eri tyOpajasta. Kah-
dessa ensimmaisessa tyopajassa keskityttiin kuvaamaan tiimin jasenten valiseen toimintaan liit-
tyvia asioita. Kolmannessa tyopajassa selvitettiin tiimin toimintaan asetettuja tavoitteita ja sita,
miten tiimi voi tuottaa parhaan mahdollisen asiakaskokemuksen. Parasta mahdollista asiakasko-
kemusta ei voi tuottaa, mikali tiimin toiminnan perusta ei ole kunnossa. Yhteiskehittdmisessa hyo-
dynnettiin erilaisia menetelmia: valmista kyselypohjaa, me-we-us — menetelmaa, ryhmakeskus-

telua seka toimintajarjestelman kolmiomallia (kts. Moilanen, Ojasalo & Ritakoski 2015).

Opinndytetydn tavoitteena oli kehittdaa Koulutuskeskus JEDUn ty6elamapalveluiden asiakkuus-
vastaavatiimin toimintaa asiakaskokemuksen nakdkulmasta. Taman artikkelin tarkoituksena on
kuvata asiakkuusvastaavatiimin kehittamisprosessin paakohdat, kuinka tiimi muodostaa yhteis-
kehittdmisen kautta tiimin toiminnan perustan ja kuinka tiimi [6ytaa yhdessa ne haasteet, joiden

kautta on l6ydettavissa tiimin tavoitteet.

Opinnaytetyodn tutkimuskysymykset ovat seuraavat:
1. Millaiseksi Koulutuskeskus JEDUn Ty6elamapalvelut tiimin toiminta on muodos-
tunut ensimmaisen puolen vuoden aikana?
2. Mita tiimi tarvitsee toimiakseen yhteistydssa toistensa kanssa?
3. Mitka asiat tiimin toiminnassa vaikuttavat tyoelamaldahtoisen asiakaskokemuk-

sen muodostumiseen Koulutuskeskus JEDUssa?
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Kehittamisprosessi

Tiimi koostuu ihmisistd, jotka ovat sitoutuneet yhteiseen tavoitteeseen, padmaaraan ja yhteisiin
toimintatapoihin seka jotka hyvaksyvat muiden osaamisen ja nakdkulmien monimuotoisuuden.
Todellisessa tiimissa tiimin jasenet pitdvat itseddn ja muita tiimin jasenia yhteisvastuullisina tiimin
toiminnasta ja tuloksellisuudesta, koska he ovat sitoutuneet tydhonsa ja toisiinsa. (Katzenbach
2016). Jotta tiimi voisi aidosti toimia yhdessd, on pohdittava, mita kaikkea se vaatii onnistuakseen.
Lisdksi on sovittava tiimin keskindisestd toiminnasta, pelisddnndista ja tavoitteista. Nama voivat
kuulostaa itsestadnselvyyksilta, mutta jokainen kokee asiat omasta lahtokohdastaan ja ymmarrys
asioista voi olla ihan erilainen kuin tiimikaverilla. Yhteisen ymmarryksen saavuttaminen onkin tii-

mitydssa tarkeda. (Ristikangas ym. 2021, 25.)

Tyépaja 1 — Tiimiarvio

Ensimmaisessa tyopajassa pohdittiin yhdessa tiimin jdsenten kanssa, missa kehitysvaiheessa tiimi
on. On tarkeaa, etta tiimi reflektoi tasaisin valiajoin toimintaansa ja olemustaan. Jokaisen tiimin
jasenen taidot kehittyvat ja he muuttuvat myos ihmisind. On tarkeaa keskustella tiimissd, mikad on
tiimin tarkoitus ja millaiset tavoitteet ohjaavat tiimin kehitysta. (Spiik 2022, 51-52.) Ty6paja to-
teutettiin siten, etta tiimi arvioi keskustellen ja reflektoiden toimintaansa sivuston https://yhteis-
oohjautuvuus.fi Tiimiarvio -testilla. Tulokset kuvasivat tiimin kehitysvaihetta seuraavasti:

Tiimin sisélld roolit ja vastuut ovat l6ytédneet paikkansa, eikd tiimin tarvitse keskittyd tiimityén
rakentamiseen vaan tyétehtdviin. Jiljelld on tiimin ydintoiminnan hiominen, jolloin jokainen tiimin
jéisen alkaa kehittyé omassa tekemisessddn yksilénd. Ulkoapdin katsottaessa tiimin ammattitaito
ottaa suuren harppauksen oikeaan suuntaan. Olette Idhes yhdessdohjautuvan tiimin tasolla,
mutta vield teiddn pitdisi tehddé enemmdn téitd yhdessd. Yrittékdd vaihtaa tehtdvié keskendnne,
muuttaa kokoonpanoja tai tutustukaan toinen toistenne téihin. Kun saatte ymmdrrystd muiden
tekemisestd, pystytte ottamaan paremmin koko tiimin nékékulman huomioon.

Lisaksi tiimin keskusteluista tehtiin muistiinpanot

TyoOpaja 2 — Tiimin pelisaannot

Toisessa tyopajassa tyostettiin tiimin pelisddantoja, jotka ovat pohja tiimin yhteistydlle. Jotta tyon-

teko voisi olla aidosti tehokasta, on tarkeas, etta tiimildiset keskittyvat olennaiseen. Pelisaantdjen

on tarkoitus ohjata mm. tiimin vuorovaikutusta, ty6ta ja paatoksentekoa. (Nummi 2018, 156.)


https://yhteisoohjautuvuus.fi/
https://yhteisoohjautuvuus.fi/
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Tybpajassa hyddynnettiin me-(we)-us-tekniikkaa, jossa jokainen pohti ensin yksin itselle tarkeita
pelisaantoja ja kirjasi ne ylos post-it-lapulle. Sen jalkeen tiimi kasitteli ajatuksia yhteisesti. Yhtei-
sen pohdinnan tuloksena tiimille syntyi yhteiset 10 kohdan pelisdannot, jotka otettiin heti kayt-

toon ja joita tiimi voi tarpeen vaatiessa parantaa.

Tyo6paja 3. — Ykkosluokan asiakaskokemus ja JEDUn Ty6elamapalveluiden asiakkuusvastaava-

tiimi — tavoitekeskustelu

Asiakkuusvastaavatiimille asetettiin syksyn 2022 alussa seuraavat tavoitteet:
1. Markkinointi — tunnettavuus — nakyvyys
Aktiivinen asiakasrajapinta
Toimivat suhteet sisdan ja ulos

2

3

4. Roolijako — alueet — alat

5 Palvelusalkun rakentaminen — haltuunotto ja sisdistaminen
6

Toimiva tiimi, ettd homma pelittaa

TyOpajassa tiimi keskusteli tavoitteiden toteutumisesta. Kuntayhtyman johto oli ollut tyytyvainen
tiimin toimintaan ja tuloksiin. JEDUn tunnettavuus on parantunut. Vield on kuitenkin yrityksia,
joissa ei tiedetd, mika JEDU on ja miten JEDU voi hyddyntda alueen elinkeinoelamaa. Tarvitaan
lisda kontakteja ja asiakaskdynteja alueen yrityksiin. Alueen kunnat ja kuntapaattdjien keskuste-
luissa oli saatu arvokasta tietoa ja toiveita JEDUn toimintaan. Alueen elinkeinoyhtididen ja -toimi-
joiden kanssa tulisi synnyttda yhteistyota, koska JEDU toimii samalla alueella. JEDUn asiakkuus-
vastaavatiimi on ollut esilld useilla messuilla, ja tapahtumissa. Palautteen perusteella JEDU on

esilla nyt enemman.

Asiakkuuksia on synnytetty ja tydelamayhteyksia luotu, kaikki kontaktoinnit ja asiakaskaynnit ei-
vat valttamatta tuota tulosta alkuvaiheessa, mutta proaktiivisen toimintatavan perusteella myo-
hemmin. Tyoelaméapalveluiden koulutusjohtaja on omassa opinnadytetydssaan kehittanyt CRM-
jarjestelmaa, johon on keratty tietoa kaikesta tiimin toiminnasta alueen elinkeinoeldman kanssa.
Tata asiakastietoa tiimilld ei ole ollut olemassa, joten sitad voidaan hyédyntaa vasta myéhemmassa
vaiheessa. Tiimi on myds osallistunut tdman jarjestelman kehittamistydhdén oman tyonsa kautta

ja miettimalla, millaista tietoa halutaan myohemmin hyédyntaa.
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Sisdista yhteistyota rakennettiin syksyn 2022 aikana. Tiimissa havaittiin alkukankeutta yhteistyo-
tapojen loytamisessa ja siind, etta tiimi ja tiimin jasenet hyvaksytdan "uusina” toimijoina JEDUn
opetushenkildston ja heidan esihenkildidensa taholta. Osaltaan tahan liittynee toiminnan ja vas-
tuiden muutos. Aiemmin eri aloilla oman toimensa ohella toimineiden tydeldamakoordinaattorei-
den tehtavat lakkautettiin ja asiakkuusvastaavat palkattiin tilalle. Samalla tuli muutoksia aiempiin

toimintatapoihin. Asiakkuusvastavatiimin toimintamalli on vield muotoutumassa.

Roolijako tiimissa ja vastuut ovat kuvattu. Jokaisella on omat toimialansa sekda maantieteellinen
alue, jossa tiimildiset toimivat. Toisaalta naissa on joustoa ja se saattaa aiheuttaa epaselvyytta.
Palvelusalkku, eli tuotteet ja koulutuspalvelujen tuotteistus vaativat vield ty6ta ja yhteisen ym-
marryksen rakentamista eri aloilla, jotta muodostuu toimiva kokonaisuus. Tiimi kuitenkin toimii

ja tyopajoissa saadut tulokset tukevat tatd nakemysta.

Tyo6paja 3. — Ykkosluokan asiakaskokemus ja JEDUn Tydelamapalveluiden asiakkuusvastaava-

tiimi — Tiimin kehittamiskohteet

Varsinainen tyon tarkastelu tehtiin toimintajarjestelman kolmiomallilla (Kuva 1.), jossa haluttiin
mallintaa JEDUn Ty6elamapalveluiden asiakkuusvastaavatiimin toimintaa. Toimintajarjestelman
kolmiomalli liittyy muutoslaboratorioon, joka on osallistava kehittamistyén menetelma (Virkku-
nen & Ahonen 2008, 14). Toimintajarjestelma itsessddn kuvaa tyoyhteisén toimintaa tiettyna
ajankohtana. Silld kuvataan ja analysoidaan tietyn tyékohteen parissa tyoskentelevaa paikallista
tyoyhteis6a. Kuvassa on kuvattu kaikki elementit, jotka vaikuttavat tyén toiminnan kohteena ole-
vaan kohteeseen. Kohde onkin keskeinen asia, joka on tdrked maarittda ja joka luo toiminnan
motiivin seka toiminnan olemassaolon perustan. Analyysissa on usein helpompi kuvata toiminnan
kokonaisuutta muualta kuin itse kohteesta ja kohde yleensa tarkentuukin analyysin edetessa.
(Launis ym. 2010, 37-38.) Kun eri elementit on analysoitu, tarkastellaan ristiriitoja eri elementtien
valilld. Naiden ristiriitojen kautta lahdetdan etsimaan kehittdmiskohteita. (Virkkunen & Ahonen

2008, 19.)



Tyoelamapalveluiden asiakkuusvastaavatiimin toiminnan

mallinnus

IDEAT

-planner kayttdon: ennakeintitieto
-Tiimin téytyy myyds itsensd

JEDUlle

TEKIA

Asiakkuus-
vastaavat

X

SAANNOT

Lainsaadants

OPHn ohjeistukset

JEDUnN omat

ohjeet/sdannot/padtokset

-kontaktoinnit tydeldméén

VALINEET
-tucte?

-CRM
-Wilma
-Markkinointi

-ennakointi ja kehittdminen

KOHDE:
Tyoelamalahtsinen
asiakkuuspolku

Opettzjst THTEISO
Opiskelijahallinto

Kj/Kp

JEDUn johto

ELY

TE-toimistot

Kunnat

Elinkeinoyhtist
Yhtymahallitus

Kuva 1. Toimintajarjestelman kolmiomalli

X

R
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Haasteet:

-tuotteistus == kuinka saadaan koko JEDUun
-oikean tiedon |&ytdminen

-JEDUn sisdinen yhteistyd: ennakointi aloilla,
resurssit/resurssointi, alakehtainen yhteistyd
~Tiimin téytyy myyd3 itsensé JEDUlle sekd
kj/kp, ettd opettajat
-muutosvastarinta/-pelko?

-politiikka tuo haasteita

-koulutuspalautteen kerddminen

TULOS ASIAKAS
Aikuisopiskelija- T
maaran kasvu Tyoelama
Jatkuvat
asiakassuhteet

TYONJAKO

1 kontaktointi (oma harkinta, erilaiset ja eri
tahojen signaalit, siemmat asiakkuudet,
ennakointitieto)

2. Asiakaskaynti: Koulutustarpeet, ideat,
oppisopimukset, tarjouspyynnot

3. JEDUn yhteistyd: opso-prosessi,
korttikoulutusprosessi, rekry/tdsmé-
prosessi, radtélsity koulutus

4. Palvelulupaus asiakkaalle

5. Koulutuksen toteuttaminen (JEDU, tai
joku muu)

6. Jélkimarkkinointi/kontaktointi,

Taman tyopajan tuloksena syntyi tiimin tyonjako ja muun keskustelun pohjalta asiakkuusvastaa-

vien toimintakuvaus, eli tydelamalahtoinen asiakkuuspolku (Kuva 2.).

Tyoelamalahtoinen asiakkuuspolku

Oma harkinta

Miksi
kontaktoi-
daan?

Asiakkaan

kontaktointi

Kuva 2. Tyoelamalahtoinen asiakkuuspolku

Osaamis-
tarpeet
Tunnettuus,
yhteistyd
Ideat,
ennakointi
Kortti-
koulutukset
Oppi-
sopimukset

Koulutuksen
sisalté
Lisaarvo
asiakkaalle?

Lahi-fetdpdivat

Verkko-opetus

Oy rosessi |-
PSOp! ~,

Korttikoulutus- \\
prosessi ‘\ Y
Rekry-ft8smé- A "g

prosessi
Raataloity
koulutus
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Johtopdatokset ja pohdinta

Opinnadytetydn tavoitteena oli kehittda asiakkuusvastaavatiimin toimintaa tiimin alkuvaiheessa,
jolloin keskityttiin tiimin toiminnan synnyttamiseen. Tiimin kehitysvaiheen ja tydpajojen tulosten
perusteella tiimi kokee onnistuneensa. Se on saanut myds positiivista palautetta toiminnastaan
JEDUn johtoryhmalta. Tiimin tulee vield kiinnittaa huomiota siihen, etta tiimi sdilyy tiimina ja oppii
hyodyntdmaan paremmin niitd voimavaroja, mita tiimityd parhaimmillaan antaa. Voisi sanoa,
etta tiimi on parhaimmillaan enemman kuin sen tekijoidensa summa. (kts. Katzenbach 2016; Ris-
tikangas ym. 2021.) Tiimilld on vielad haasteita |0ytaa yhteiset ja yhtendiset toimintamallit Koulu-
tuskeskus JEDUn sisalla seka kehittaa yhteistyota eri toimijoiden valilla. Yhteiskehittamisen tulok-
sena syntyi tiimin pelisddannot, uusia yhteisia toimintatapoja, tydelamaldhtodisen palvelupolun ku-

vaus seka lukuisia kehittdmiskohteita uusien toiminnallisten tavoitteiden pohjaksi.

Tiimi kokee yhteiset kehittamishetket positiivisina ja tiimin tyota eteenpain vievina kokemuksina.
Ty0ssa voi olla haasteena se, ettd jokainen toteuttaa omaa agendaansa itsellisesti ja itsendisesti,
jolloin tiimin merkitys hamartyy. Viikoittaiset palaverit ovat tarkeita, joissa keskitytaan akuuttei-
hin tehtaviin, seka seurataan tavoitteiden toteutumista. Tiimi tarvitsee my0s yhteista aikaa, jossa
keskitytdan tiimin jasenten valiseen vuorovaikutukseen, keskustellaan yhteisesti pidemman aika-
valin tavoitteista seka pohditaan, miten tiimi voisi hyddyntaa vield enemman tiimia itsedan tyon

rakentumisessa. (kts. Katzenbach 2016; Ristikangas ym. 2021.)

Tassa opinndytetyossa on keskitytty itse tiimin toiminnan kehittdmiseen ja vaikka sielld on huo-
mioitu myos asiakaskokemuksen nakokulma, ei tassa vaiheessa ole hyddynnetty asiakkaita kehit-
tadmistyossd. Tama johtuu siitd, ettd tiimin toiminta on vield alkuvaiheessa, vakiintuneita asiak-
kaita ei vield ole ja tiimin toimintamalli on muotoutumassa. Jatkokehittdmismahdollisuutena on
tydelamalahtoisen asiakkuuspolun ja sen kosketuspisteiden kehittaminen yhteistydssa asiakkai-

den kanssa, vaikkapa palvelumuotoilun keinoin.
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