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1 Johdanto

Yhteiséllisyys voidaan nahda luottamusta emotionaalisempana ja se on selkedmmin ryh-
maan suuntautunutta. Yhteisollisyyden voikin rinnastaa me-henkeen. Yhteisollisyydella on
monia positiivisia vaikutuksia: ryhman tuottavuus paranee, tyotyytyvaisyys nousee, tiedon-

kulku paranee ja turvallisuuden tunne lisaantyy. (Koivumaki 2008, 108.)

Yhteisollisyys on tydyhteisdssa tiedostettu tila ja se halutaan sailyttaa, jolloin tyontekijat ja
tydyhteison jasenet pyrkivat toimimaan tytssaan yhteisollisesti. Monet organisaatiotutkijat
pitdvat aikaa seké toistuvia vuorovaikutuskokemuksia keskeisind asioina luottamuksen

seka yhteisollisyyden kehittymiseen. (Koivumaki 2018, 112.)

Opinnaytetytn aiheena on yhteisollisyyden vahvistaminen kotihoidossa. Tassa opinnayte-
tydssa tutkitaan, mitd yhteisollisyys on, seka miten yhteisollisyys nakyy kotihoidossa. Li-
saksi yhteisollisyyden edistdmiseen paneudutaan. Tutkimus toteutetaan laadullisella tutki-

musotteella ja aineisto kerataan kotihoidon hoitohenkildstolta seka lahijohdolta.

Talla hetkelld uutisissa ja mediassa kasitelldan laajasti sosiaali - ja terveysalan kriisia, va-
kavaa hoitajapulaa seka sita, ettei hoitoalan kriisi tule toipumaan ilman vahvaa tukea. Var-
sinkin vanhustenhoito, kotihoito seka paivystyksien tilanne nousee tasaisesti otsikoihin.
Hoitajia tarvitaan kaikkialle lisaa, ja nopeasti. On selvaa, ettd hoitoalan kriisi tarvitsee rahaa
ja tyontekijoita ratketakseen. Mitd muuta tarvitaan? Hoitoalalla ollaan hyvin usein tyytymat-
tomid myods johtamiseen. Yhteiso ja yhteiséllisyys ovat todella tarkeité teemoja alallamme.
Johtamista kehittamalla sekéa yhteisollisyyttd vahvistamalla voidaan saada aikaan tehok-
kaampi ty6tiimi, tyotyytyvaisyyden lisaantyminen seké tyén imun kokemisen vahvistuminen.
Liséksi tydhyvinvointi parhaassa tapauksessa kasvaa ja johdon seka hoitohenkiloston yh-

teistyd vahvistuu.

Kehittaminen ja erilaiset muutokset tydssa ovat tarkeitd ja valttdamattomiakin, jotta kotihoi-
dossa voidaan selvitd ikdrakenteen muutoksesta, ja sen aiheuttamasta asiakasmaaran kas-
vusta. Vanhuspalvelulain mukainen kuntouttava ty¢ on kirjattu lakiin ja se tuo ohjenuoran
myads sille, mihin suuntaan kotihoidon ty6 kehittyy. Selke&né tavoitteena on ik&ihmisten sel-

vidminen kotona yha pidempaan. (Lehtila 2016, 11, 15.)

Kotihoito on tarkea osa sosiaali - ja terveyspalveluita, joita kehitetaan jatkuvasti lainsaadan-

ndlla vastaamaan tulevaisuuden muuttuviin haasteisiin. Painopisteené on tukea asiakkai-



den asumista kotona, ja se, etta pystytdan tuottamaan laadukkaita palveluita kotiin. Tama
edellyttda eritoten hyvaa johtamista. Hyvéan johtamisen avulla kotihoito pystyy kasvamaan
ja kehittymaan valtakunnallisten linjausten mukaisesti. Kotona asumista tullaan painotta-
maan tulevaisuudessa yha enemman ja se tarkoittaa myds sita, ettd kotihoidon asiakas-

maéara tulee kasvamaan koko ajan. (Lehtila 2016.)

Kotihoidon esihenkilétyd ei ole suoraan verrattavissa muualla tehtyyn johtamistyéhon. Se
on kovin erilaista kuin esimerkiksi saman talon sisalla tehtava esihenkilétydskentely. Tyon
luonne jo itsessdan on varsin haastavaa ja liikkuvaa, tydntekijat ovat kaukana ja tekevat
tyotaan konkreettisesti muualla, asiakkaiden kodeissa. Hoitajat kayvat toimistolla oikeas-

taan vain tauoillaan. (Lehtila 2016, 56.)

Tyontekijat kertovat kokevansa kuormitusta siitd, etteivat tydtehtavat jakaudu tasaisesti
tyontekijoiden kesken. Taméa aiheuttaa eripuraa tydyhteisdssa, heikentaen myds yhteisolli-
syyden kokemusta. Liséksi jatkuva kiire, resurssipula ja aikapaine ovat tydhyvinvointia hei-
kentavia tekijoita. Johtamistapoja seké yhteisollisyytta kehittamalla on tarkoitus tukea tyon-
tekijoiden tydssajaksamista ja lisata tydhyvinvointia. Tarkoituksena on saada aikaan kuvaus
ja keinot yhteisollisyytta vahvistavasta johtamisesta tyéhyvinvoinnin edistamiseksi, ja ottaa
hyvaksi koetut muutokset kayttoon yhteisollisyyspalaverien kautta. Opinnadytetydn tuotosta
ja tuloksia on tarkoitus kasitella aktiivisesti tydyhteisdssa. Opinnaytetydn aihe on nahty tar-
keana niin esihenkild - kuin tyontekijatasollakin. Tarkoituksena on myds saada kotihoidon
henkildstdén ndkemyksia yhteisollisyydesta ja saadun tiedon avulla kehittédd yhteiséllista toi-

mintaa koko tyyhteistssa.



2 Soveltavan tutkimuksen lahtokohdat

2.1 Opinnaytetyon tavoite, tarkoitus ja tutkimuskysymykset

Opinnaytetydn tavoitteena on yhteiséllisyyden vahvistaminen kotihoidon tyéssa. Tutkimuk-
sen tarkoituksena on tuottaa tietoa yhteisollisyydesta kotihoidossa ja keinoista sen edisté-
miseksi. Yhteisollisilla toimintatavoilla parannetaan kotihoidon hoitajien tyéta ja tydhyvin-
vointia. Tarve opinnaytetytn aiheelle lahtee organisaation ja tydyhteisdn tarpeista. Organi-
saatiossa ja tydyhteistssa on tapahtunut suuria muutoksia viimeisen vuoden aikana, muun
muassa johdon vaihtumisen myo6ta. Lisaksi tyontekijoissa on ollut suurta vaihtuvuutta. Ta-
ma on todella hyva tilanne lahtea aktiivisesti kehittdméan toimintaa ja johtamista, uusine

toimintatapoineen sek& luomaan ja vahvistamaan yhteisollista tydyhteisoa.

Opinnaytetydssa kuvataan, minkalaiset tekijat vahvistaisivat yhteisollisyyden kokemusta
kotihoidossa, niin henkildstdén kuin lahijohdon mielesta. Saatuja tuloksia on tarkoitus hyo-
dyntaa kotihoidon esihenkilotytssa seka tydyhteistn toiminnassa, seka sen kehittamises-

sa.

Opinnaytetytssa haetaan vastausta seuraaviin tutkimuskysymyksiin:

1. Miten kotihoidon henkilostd maarittelee yhteisollisyyden?

2. Miten yhteisollisyys nayttaytyy kotihoidossa?

3. Miten yhteisollisyyttd voidaan edistdd kotihoidossa henkildston ja esihenkildiden nako-

kulmasta?



2.2 Nykytilan ja tarpeen kuvaus

Tutkimus toteutetaan kotihoidossa, joka toimii ostopalveluna toisen organisaation alaisuu-
dessa, ja yhteisty6 heihin on tiivista. Kyseisessa kotihoidossa oli aiemmin yksi tiimi/alue
hoidettavana, mutta noin vuosi sitten tiimien maaré kasvoi kolmeen. Lahijohto on vaihtunut
useaankin otteeseen. Pyrkimyksenéd kyseisessa tiimissd on kehittaa toimintatapoja koko
ajan paremmiksi ja sellaisiksi, jotka tukevat tydntekoa ja jaksamista paremmin. Lahijohto on
hyvin avoin kaikille uusille kehittdmiskohteille, joten tama on todella hyva tilaisuus opinnay-
tetyon kautta luoda kaytannon toimintatapoja ja kayda lapi erilaisia yhteisollisyyteen ja joh-
tamiseen liittyvia asioita. Haastattelujen kautta tyontekijat ja lahijohto saavat konkreettisesti

aanensa kuuluviin.

Jokaisessa kotihoidon tiimissa toimii yksi vastuusairaanhoitaja. Vakituisia lahihoitajia tii-
missa oli haastatteluhetkilla 11 kappaletta. Lahiesihenkiloksi on juuri vaihtumassa toisen
tiimin sairaanhoitaja, ja hanen paikalleen etsitdan hanen tiiminsa vastuusairaanhoitajaksi
uutta sairaanhoitajaa. Tydyhteis66n kuuluu tiivis joukko myds vakituisia keikkatydntekijoita,
jotka ovat osa arkea paivittain. Kaikkinensa tytyhteisé on kokenut monta mullistavaa muu-
tosta viimeisen vuoden aikana; kilpailutuksen voitto, tiimimaara kas-voi yhdesta kolmeen,
uusia sairaanhoitajia seka lahihoitajia, lahiesihenkildiden vaihtuminen useamman kerran,

palvelupaallikén vaihtuminen.



3 Yhteisollisyys tyoyhteistssa

3.1 Kotihoidon tyokentta

Hoitotyssa yhteisollisyyden merkitys korostuu. Hoitajan tulisi aina saada tiimiltdén tukea
tydssaan. Omahoitajan rooli my6s korostuu. Han huomioi asiakkaan aina kokonaisvaltai-
sena yksiléna. Asiakas seka hdnen omaisensa tulee ottaa mukaan koko hoitoprosessiin, ja
ottaa asiakkaan toiveet huomioon. Omahoitajan ei kuuluisi jaada asiakkaan asioiden
kanssa yksin, vaan han saa tyétiiminsa tayden tuen, ajatusten vaihdon ja pystyy konsultoi-
maan muita. Kun tiimi tekee vahvasti toita yhteisollisesti, silloin mydskaan asiakas ja hanen
omaisensa eivat jaa ulkopuolelle. Asiakas osallistetaan aktiivisesti hoitoonsa ja paattksen-

tekoon. (Mékisalo-Ropponen 2016, 15)

Kotihoidossa hoitajia motivoi yleensé nimenomaan vastuu. Kotihoidon tyd on yksinaista.
Tarvittaessa kollegan saa kiinni puhelimella, mutta vuoronsa ajan hoitaja on hoitotilanteissa
yksin ja ottaa niistd vastuun. Toisista hoitajista saattaa tuntua pelottavalta ajatus yksin
tyoskentelysta. Palvelutaloissa tehdaan tditd tiimeissa ja oman vuoron loppuessa toinen
tulee konkreettisesti jatkamaan tyota. Kotisairaanhoidossa, kun suljet oven peréssasi, jatat
taaksesi muistamattoman vanhuksen, yksin omaan kotiinsa. Pahimmassa tapauksessa

tiedat, ettd hanen luokseen tullaan seuraavan kerran huomenna. (Seppanen 2021, 204.)

Kun tydskennelladn muistamattomien ja dementoituneiden asiakkaiden kanssa, se vaatii
hoitajilta monenlaisia ominaisuuksia, kuten asiantuntemusta, huumorintajua ja jaksamista.
Empaattisuus on myos tarke&a. Aito lasnaolo ja kosketus tuovat turvaa muistisairaalle. Kiire
ei saisi koskaan nakyé asiakkaillemme. Kotihoidossakin on tarke&a istahtaa hetkeksi alas
asiakkaan aareen, kuunnella hantg, jotta han tulee aidosti kohdatuksi ja kuulluksi. Joidenkin
asiakkaiden kotona on myos asiakkaan puoliso / omaishoitaja, ja hankin kaipaa keskuste-
lua. (Seppéanen 2021, 205.)

Ty kotihoidossa on yksindista ja ammatillisesti haastavaa, ja onkin tarkedd, ettd hoitaja
pitdd ammattitaidostaan huolta. Paineensietokyky sekd hyvien kommunikaatiotaitojen
omaaminen ovat tarkeitd asioita tyéssdmme. Kotona asuu yha monisairaampia ja huono-
kuntoisempia ihmisi&, ja kotihoidon hoitajien on tarkeaa kyetd tekemaan arviota heidan
voinnissaan olevista muutoksista. Myds mielenterveysosaaminen kotihoidon ty6ssa on ny-
kyaan hyvin tarkeda. Hoitajien tulee osata kohdata asiakkaan erilaisia tunnetiloja, niin ah-
distusta, surua kuin yksinaisyyttakin. Vaikka tyd kotihoidossa on yksindista ja itsendista, niin
tiimityontaitoja tarvitaan myds. Tiimista tulee I6ytya osaamista kaikkiin asioihin, joita asiak-

kaiden paivittain hoitoty6 vaatii. (Hovilainen-Kilpinen yms.2022, 388-389.)



3.2 Tyoyhteisotaitojen kehittdminen

Tyoyhteista kannattaa pyrkia kehittamaan, yhdessa. Ennen sitd on tarkeda pohtia miten
edetd viisaasti erilaisten jannitteiden valimaastossa. Ihmisten tuntemusta ja ihmissuhdetyon
hyvia tyokaluja tarvitaan osaksi vahvaa ja hyvaa johtamista. Tarke&a koko tydyhteison toi-
minnassa on luottamuksen rakentuminen. Liséksi tydyhteison kaikilla jasenilla tulee olla yh-
talainen mahdollisuus osallistua paatoksentekoon ja yhteisten asioiden paattamiseen. Ylim-
malla johdolla on aarettoman tarkea rooli myds, silla he vastaavat siité, miten kaytettavissa

olevia resursseja hytdynnetaan parhaalla mahdollisella tavalla. (M6nkkdnen 2018, 178.)

Kun ajatellaan tydyhteisttaitojen kehittdmista ja kehittymista, siina vaaditaan yhteisdllisen
dynamiikan kokonaisvaltaista ymmartamista. On tarkeaa tunnistaa myos tydyhteisén moni-
kerroksisuus ja ymmartaa se, etta viestit yhteisoén keskuudessa liikkuvat ja myds muuttuvat
matkan varrella. Johto on aina uusien asioiden kanssa askeleen edelld. Ylimmassa joh-
dossa muutokset ovat aina pienempia muutosaskeleita verrattaessa lahijohtoon ja muuhun
henkildstton. Lahijohto on ikavassa valikadessa, silla he joutuvat usein toimimaan ylimman
johdon seka henkiloston valimaastossa. Lahijohto saakin viestia molemmista suunnista ja
joutuvat vastaamaan sek& ylemman johdon ettd henkiloston kysymyksiin. (Monkkdnen
2018, 179.)

Tybyhteisbn muutosta ja yhteisdssa tapahtuvia muutoksia voidaan kuvata muutosmarato-
niksi, silla se kestaa ajallisesti todella paljon kauemmin juurikin sen takia, etta aina on se
joku tai jotkut, jotka pyristelevat vastaan. On jopa haastavaa saada tydyhteis6 toimimaan
yhdenmukaisesti. Toiset ovat innostuvampia kaikesta uudesta, ja ottavat uudet asiat avo-
sylin vastaan kun taas toiset epailevat muutosta. Sosiaalinen jarjestys tydyhteisdssa myos
muuttuu erilaisten muutosten myota. Muutosten edessa voidaan tydyhteisén jaseniltd ko-
kea muutosvastarintaa. Muutosvastarintaa ei pida nahda ainoastaan negatiivisena asiana.
Se voi myds kertoa henkildston pelosta liian nopeasti muuttuvia asioita kohtaan. Jotkut kai-

paavat aikaa kypsytella asioita pidempaan. (Ménkkénen 2018, 179-180.)

Erilaiset muutokset vaativat tydyhteisdssa aina aikaa ja karsivallisyytta. Lisaksi tulee olla
halua kokeilla asioita rauhassa. Tyoyhteison olisi rohkeasti osallistuttava kehitystyéhoén. Jos
halutaan saada aikaan pysyva muutos, on peruskysymyksen aaressa maltettava viipya tar-
peeksi pitkaan. Ei voida olettaa, ettd, kun tavoite on lausuttu &&neen, niin kaikki haluaisivat
heti avoimin mielin osallistua siihen ja sen kehittdmiseen. Ihmiset ylipdatansakaan eivat
halua osallistua asioihin, joita eivat koe ominaan tai merkityksellisind. (Monkkdnen 2018;
180, 182.)



Avoimessa tydyhteisdssa ollaan avoimia erilaisuudelle ja erilaisille nakdkulmille. Asiakas-
tydssa pitaa olla rohkeutta katsoa asiaa ja tilannetta uudesta perspektiivista. Yhteinen suun-
nitelma on tarked osa paamaaraan paasemisessa. Asiakastyossakin tarkeana osana ovat
yhdessa sovitut tavoitteet. Taytyy olla rohkeutta astua epamukavuusalueelle, jotta ty6ta tai
tydyhteisdn muutoksia voidaan kehittaa. Kaikenlainen muutos vaatii rohkeutta ja luovuutta.

Luovuus syntyy, kun asioita tehdaan rohkeasti eri tavalla. (M6nkkonen 2018, 182-183.)

Kriittisyys ja negatiivisuus on tarkeaa eritella toisistaan. Kriittisyys ei siis tarkoita kieltei-
syytta. Kriittisessa tarkastelussa asiaa katsotaan monelta kantilta. Ensin on tarke&déa saada
kaikki uudet potentiaaliset ideat esiin. Vasta sitten puhutaan riskeista. Aina niin asiakasti-
lanteissa kuin tyoryhméassakin on tarkead, etta kaikki saavat tuoda esiin heita vaivaavat
asiat. Kun on saanut karistettua negatiiviset asiat mielestaan, voi ajatuksensa suunnata
siihen, ettd l16ytaa ratkaisuja. (Monkkdnen 2018, 183.)

3.3 Yhteisollisyyden edistaminen ja tydilmapiiri

Tybyhteisbn muutos vaatii aina sen, ettd on yhteista tahtoa vieda muutosta eteenpdin, jo-
kaisena paivana. Vaikka tavoite sanottaisiin &aneen yhteisessa palaverissa, se ei viela tar-
koita sita, etta se johtaisi kdytanndn toiminnan muuttamiseen. Yhteisessa toiminnassa syn-
tyy yhteisyys. Yhteisdllisyyden edistdminen onkin todella tarkeda. Tiimitydskentelyn malli
on rantautunut Suomeen 1980-luvun loppupuolella Yhdysvalloista. Silloin tavoitteena ja tar-
koituksena oli nimenomaan tydelaman uudistaminen. Yhtakkia alettiinkin korostamaan yh-
teisollisyytta, kun aiemmin oli totuttu yksilokeskeisiin ja johtajakeskeisiin toimintamalleihin.
(M6nkkonen 2018, 191-192.)

Tyohyvinvointi kotihoidon tyokentalla koostuu monesta eri tekijasta. Se koostuu itse tyosta,
terveellisyydestd, tyon mielekkyyden kokemisesta seka ty6turvallisuudesta. Ty6hyvinvoin-
tiin voimme vaikuttaa itse. Siihen vaikuttavat myos koko tydyhteisomme seké tydnantaja.
Kotihoidossa hoidamme entisté idkkdampia ja huonokuntoisempia asiakkaita. Hoitajilta

vaaditaan hyvin laajaa ja monialaista osaamista. Tydnkuvaan on tullut yh&a enenevissa
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maarin teknologiaa mukaan. Muuttuvat tilanteet aiheuttavat tyéntekijoille ylimaaraista pai-

netta ja stressia. (Hovilainen-Kilpinen yms.2022, 385.)

Liiallinen kiire, aikapaine, suuri asiakasmaara tai kayntien maara ja pitkat siirtymat lisdavat
hoitajan stressia. Lisaksi tyo pitaisi hoitaa hyvin ja laadukkaasti, joten paineet ovat kovat.
Kotihoidon hoitajien toive on se, ettd esihenkilé on helposti saatavilla ja tavoitettavissa.
Tyontekijan on itse myds panostettava tyohyvinvointiinsa. Kun motivaatio omaa tyotaan
kohtaan on kohdillaan, jaksaa ty6tdan myds ihan eri tavalla. Mahdollisuus vaikuttaa omaan
tyohon ja sen suunnitteluun lisd& automaattisesti motivaatiota. Moni hoitaja pitaa kotihoito-
tyon itsendisyydestd. Motivoituneet tyontekijat jaksavat antaa itsestddn positiivista tunnel-
maa myo6s koko tydyhteiston. (Hovilainen-Kilpinen yms.2022, 386.)

Moniammatillinen tiimity6 korostuu myo6s kotihoidon tytkentalld, vaikka tyd on itsenaista.
Jokainen tyontekija ja hoitaja antaa oman panoksensa ja osaamisensa koko tiimin kayttoon.
Saanndlliset tiimipalaverit ja saumaton yhteistyd koko tiimin kesken on hyvin tarkeéaa. Yh-
teisten keskustelujen kautta lisatéd&n koko tiimin tietdmysté asioihin. Tiimikokouksissa kaikki
paasevat aaneen ja tiedonkulku paranee, jolloin myés tydssajaksaminenkin kohenee. (Ho-
vilainen-Kilpinen yms.2022, 388.)

Tyoilmapiiriin voi vaikuttaa ihan jokainen tydntekija. Hyvalla kaytoksella luodaan kaikkien
toivomaa valittavaa tyodilmapiiria. Tyontekijoille on aina tarkedé se, etta he voivat luottaa
toinen toisiinsa ja saada tukea toisiltaan seka esihenkildlta. Tyoilmapiirin ollessa avoin ja
hyva, voidaan myds muutokset ja uudistukset kokea yhdessa normaaleina tyéhén kuulu-
vina asioina. Jos tydyhteisd kotihoidossa voi hyvin, se heijastuu suoraan myods asiakkai-

siimme. (Hovilainen-Kilpinen yms.2022, 388.)

Koko tydyhteison seka yksittaisten tyontekijoiden tulisi aina panostaa ja kiinnittdd huomiota
empaattiseen tyoilmapiiriin, merkityksellisyyden tunteeseen tytssaan ja sisaiseen kommu-
nikaatioon. Tybelamassa myotatunto voidaan n&hda tydtoverien rinnalla kulkemisena seké
toisten huomioon ottamisena. Tydpaikalle tulisi luoda sellainen kulttuuri, jossa toisten on-
nistumisista ollaan aidosti iloisia ja tukea saa aina, kun kysyy. Tyodntekijat sitoutuvat tyo-
honsa paremmin, mikali kokevat sen merkityksellisena. Merkityksellisyyden kokemukset li-
saavat automaattisesti myos tyon tehokkuutta ja tyotyytyvaisyytta. Tarkead on monipuoli-
suus ja tasapuolisuus, jokaisen tulee paéasta hyédyntamaan tietojaan ja taitojaan. (Hovilai-
nen-Kilpinen yms.2022, 389.)

Avoimuus ja siihen pyrkiminen on tarkeaa tydyhteisdssa, jotta mahdollisesti kaikenlaisia
vastaantulevia ongelmia voidaan helposti ottaa puheeksi ja selvittaa. Liika kiire ja vasymyk-
sen tunne ovat tarked syy mennd juttelemaan esihenkilon kanssa. Mik&én téllainen asia ei

voi jaada vain tyodntekijan omaksi ongelmaksi. Lisdksi tiedonkulun taytyisi sujua
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mutkattomasti ja tyontekijoiden on tarke&a kokea, etté heita aidon oikeasti ymmarretaan, ja

heita kuunnellaan. (Hovilainen-Kilpinen yms.2022, 389.)

Jokainen tyoyhteistssa oleva haluttu muutos pitdé olla valmis kokeilemaan mahdollisim-
man pian. Uusia asioita pitaa kokeilla pienin askelin. Liséksi taytyy olla herkkyytta kohdata
se, mita kaikkea ollaan jo saatu aikaiseksi, ja pyséhtya myos sen aarelle. Eritoten sosiaali
- ja terveydenhuollon tyOkentalla kohdataan jatkuvasti uudenlaisia tarpeita muutokseen.
Naihin tyoyhteisdjen taytyy olla valmiita reagoimaan. L&hijohdolla on usein lilankin kova
hoppu ja kiire saada vietya uudet tyéskentelytavat osaksi kaytantéa. Kuitenkin koko tydyh-
teisbn kannalta on aina tarke&a miettia, kuinka nopeasti voidaan tai on edes jarkevaa uusia
toimintatapoja juurruttaa kaytantéon. Kun halutaan tarjota hyvaa ja laadukasta hoitoa, on

tarkeaa, etta tyoyhteisossa vallitsee yhtenaisyyden tunne. (M6nkkénen 2018, 190-191.)

Osa yhteisollisyytta on vahvasti yhteenkuuluvuuden tunne. Yhteenkuuluvuutta voidaan ra-
kentaa tyoyhteisdssa hyvalla vuorovaikutuksella, kunnioituksella, luottamuksella, ymmar-
ryksella ja yhdessa jaetulla osaamisella. On ehdottoman tarke&a oppia kuuntelemaan muita
ja heidan erilaisia ajatuksiaan ja mielipiteitddn. Yksilon taytyy kyetd ottamaan vastuuta ja
hyvaksymaan erilaisuutta. Tydyhteison yhteenkuuluvuuden tunteen teemoja ovat: osaami-
nen yhdessa, innostus tydssa, me-hengen vaaliminen ja tydyhteisétaitojen kehittdminen.
(Laaksonen & Salin 2019, 113.)

3.4 Kun henkilosto voi hyvin, myds asiakkaat voivat hyvin

Kun henkildsto voi hyvin, my6s asiakkaat voivat hyvin. Tyon selkeys, omien vastuualueiden
tietdminen ja tunteminen lisdavat tydssa viihtyvyytta. Kun tyontekijat voivat hyvin, he pysty-
vat luomaan parempia asiakaskokemuksia asiakkaille; tyontekijat ovat aidosti kiinnostu-
neita asiakkaistaan, kohtaavat heidat ja auttavat heitd heidan tarpeissaan. On tarkeaa luoda
asiakkaalle tunne, ettd han on tarkea ja hanesta oikeasti valitetaan. (Holma yms. 2021, 85-
86.)

Terveen ja hyvinvoivan tydyhteison tarkein tehtava on tyon laadukkaaseen toteutukseen
sitoutuminen. Kun tydskennelldén sosiaali — ja terveysalan tytkentalla, perustehtdvanam-
me on aina asiakkaiden auttaminen. Emme ehka tule ajatelleeksi, mutta asiakkaillemme
nakyy se, ettd toimiiko tiimi ja eri ammattiryhméat hyvin yhteen. Tydyhteison ilmapiiri ndkyy

suoraan myos asiakkaillemme. (Makisalo-Ropponen 2016, 15.)

Henkilostokokemus ja asiakaskokemus kulkevat ikdan kuin kasi kddessa. Kun henkilokunta

on tyytyvainen ja he voivat hyvin, se nakyy suoraan positiivisesti myos asiakastyéhon.
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Henkildston hyvinvointi ei tarkoita pelkastaan hyvia tydésuhde-etuja. Jos yrityksessa tyon-
teon perusedellytykset eivét ole kunnossa, silloin mydskaan mikaan ekstralahja ei paranna
tilannetta. (Holma yms.2021, 86.)

Yritysten ja organisaatioiden tulisi muistaa, etta tyontekijoiden ja hoitajien luomat asiakas-
kokemukset ovat darettoman tarkeita. Kun asiakkaalla on kokemus, etta héanesté aidosti
valitetdan ja hanen tarpeensa on yritykselle tarkeampé&é kuin raha, ollaan oikeilla jaljilla.
Hyva asiakaskokemus syntyy, kun asiakkaiden tarpeisiin kyetdédn reagoimaan nopeasti.
My@s hoitajilla taytyisi olla selked kuva siitd, etta millaista asiakaskokemusta taytyy tavoi-
tella ja tarjota. (Holma yms.2021, 88.)

Henkiléstokokemus ja henkildston viihtyvyys vaikuttavat suoraan myos tyémotivaatioon ja
sitoutumiseen omaa tydtaan kohtaan. Kun johto ja yritys on tyéntekijoilleen reilu ja tasaver-
tainen, arvostaa heitd ja nayttaa sen, tyontekijat sitoutuvat tydhonsa. Sitoutunut tyontekija
on aina motivoituneempi, ja se taas nakyy esimerkiksi laadussa. Tyontekijan ollessa sitou-
tunut, he pysyvat yrityksen palveluksessa ja myods puhuvat tyénantajastaan positiivisesti
eteenpdin. (Holma yms.2021, 89.)

Jos yritys tai organisaatio on kovin hierarkkinen, voi olla olemassa monenlaisia ongelmia.
Talléin johdolla ei valttamatta ole paljonkaan kasitysta organisaation todellisesta tilanteesta.
Mikali johto on kovin kaukana tyontekijoista, ikdan kuin tavoittamattomissa, niin sitd huo-
nommin tyontekijdiden ja hoitajien viestit koskaan saavuttavat ylinta johtoa. Organisaa-
tiohierarkiassa, kun mennaan kerros kerrokselta yldspéain, eteenpain kulkeutuu yha vahem-

man ongelmia. (Holma yms.2021, 90.)

Hoitaja tarvitsee aina hyvat matkakumppanit, eli tiiminsa, tyontekonsa tueksi. Tiimin muut
jasenet antavat vertaistukea, voimaannuttavat ja antavat palautetta. Johtaja on suunnan-
nayttaja ja pitaa huolta siita, ettd koko tiimi kulkee sovitussa suunnassa. Tyoyhteison sau-
mattomalla toimivuudella on kultaakin arvokkaampi merkitys tyontekijélle. Hoitajan oma
henkilokohtainen hyvinvointi, jaksaminen seka tyoyhteisén toimivuus ndkyvéat suoraan
myds hoidon ja palvelun hyvaan laatuun. Tdma taas parantaa ikaihmisten elaméanlaatua.
Hyvinvoivalla ja itsensé tuntevalla hoitajalla on valmius kohdata vanhuksen haavoittuvuus.
(Sarviméki jne.2010, 164.)

Hoitajan oma henkil6kohtainen hyvinvointi sekad tydyhteisdn toimivuus ovat vastavuoroi-
sessa suhteessa toinen toisiinsa. Kun yksittdinen hoitaja voi hyvin, se nakyy koko tydyhtei-
solle, samoin toiste pain. lhminen ja hoitaja tuo tydyksikkoonsa kaiken elamansa aikana
oppimansa tiedon ja taidon. Tydyhteisdssa on ehdottoman tarkeda keskustella tiimina toi-

minnan perusperiaatteista ja arvoista. Hoitajat tydskentelevéat arvojen ja periaatteiden
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mukaisesti, ja on tarkead, etta kaikki tydskentelevat naita kunnioittaen. (Sarvimaki jne.2010,
164-165.)

Tydyhteiststa voi rakentua todellinen tydyhteiso ja tiimi vain ja ainoastaan yhteisen arvo-
pohjan kautta. Tavoitteellinen ja sosiaalisesti vastuullisesti toimiva tydyhteiso tietéé ja tun-
nistaa arvonsa, ja myos toimii arvopohjan mukaisesti. Kun pohditaan arvoja ja eettisté toi-
mintaa, siihen tarvitaan jokaisen tyontekijan ndkemyksié. Vanhustytssa arvoiksi nousevat
yleisesti kuntoutuminen, yksilollisyys seka turvallinen ja mielekéas, hyvé arki. Kun taas kat-
sotaan asiaa tydyhteison toimivuuden ndkodkulmasta kasin, arvoiksi nousevat usein avoi-
muus, vastuunotto ja vastuunkanto, yhteistyd, itsensa kehittdminen ja itsensa johtaminen.
(Sarviméki jne.2010, 165-166.)

Tyobyhteistssa voi olla nahtavilla monenlaisia vuorovaikutuksen vaikeuksia. Ty6toverin tai
vaikkapa esihenkilon puheista voi huomata ylimielisen asenteen. Tydétiimin keskuudessa
voi olla havaittavissa erilaisia jannitteitd, ja ne kuluttavat. Tunnelma voi olla vaikea ja tyo-
tiimissa voi olla kilpailuasetelmaa monenlaisista asioista. Hyva asiakastyt ja asiakaspalvelu
perustuu aina siihen, etta tydyhteisdssa asiat ovat kunnossa ja tyoyhteisd on toimiva. Am-
mattilaisten vasymys ja uupumus ovat aina asioita, mitk& heijastuvat suoraan asiakastyo-
hon. (M6nkkdénen 2018, 175.)

Sosiaali - ja terveysalan ty6ta leimaa usein psyykkinen sek& henkinen kuormittuneisuus,
erilaiset muutokset ja jatkuva aikapaine. Myds tydyhteisdssa vallitsevat ristiriitatilanteet ovat
vaikeita. Olisi tarked& muistaa se, etta yksildlle on aina tarkeaa saada toteuttaa tydssaan
omia arvojaan. Ty0 ja vapaa-aika halutaan yha enemman erottaa toisistaan, ja se onkin
tarkea osatekija tydssajaksamista ajatellen. Tyoyhteisttaidot taas ovat sita, ettéd miten yk-
sil toimii osana tydyhteisda ja mitd tydyhteisd saa yhdessa aikaiseksi. (Ménkkdénen 2018,
176.)

3.5 Perustehtava, visio ja tavoitteet

Tyoyhteis6lla on aina olemassa perustehtéava, visio seka selkeét tavoitteet. Keitd varten
yksikkd on olemassa? Perustehtavan sisaistdminen onkin suuri haaste. Jokaisen tyonteki-
jan tulee tietdd oma roolinsa perustehtavaa suorittaessaan. Kun yleisella tasolla ajatellaan,
niin sosiaali - ja terveydenhuollon organisaatioiden tarkoituksena on tarjota laadukkaat pal-
velut omille asiakkailleen. Hoitajat haluavat onnistua ja tehd& tyonsa hyvin. Jotta perusteh-
tavan toteuttaminen onnistuu parhaalla mahdollisella tavalla, se vaatii tydyhteisén toimin-

nan jatkuvaa arviointia seka kehittamista. (Sarvimaki jne.2010, 166.)
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Johtamisen lahtokohtana pidetaan sita, etta perustehtava toteutuu ja tavoitteisiin pystytaan
paasemaan. Johtajan tehtavaksi kuuluu tarkastella perustehtavaa ja sen toteutumista, poh-
tia tiimin yhteisia arvoja ja sen pohjalta kumpuavaa toimintaa ja visioida tulevaa. Jos ty6yh-
teiso ei ole avoin, eikd avointa keskustelua voida kayda, se johtaa pikkuhiljaa etaantymi-
seen perustehtavasta ja sen tarkeydesta seka ristiriitoihin tyontekijoiden valilla. (Sarvimaki
jne.2010, 167.)

Toimivassa tyoyhteisgsséa jokainen hoitaa tiimissd oman osansa ja jokainen tytskentelee
omien taitojensa varassa, mutta jokaisen vastuulla on perillepd&dsemisen onnistuminen.
Tydyhteison hyvaksi tydskennellaan tavoitteellisesti. Tydyhteison toimivuus nakyy suoraan
my0s asiakkaillemme. Vanhuksille ja ikdihmisille ilmapiiri ja nain ollen hoitajien hyvinvointi
merkitsee paljon. Me tyoskentelemme asiakkaidemme eli vanhusten hyvinvoinnin eteen.
On tarkeaa, etta hoitajien voimavarat ja kyvyt tulevat nahdyiksi tydyhteistssa. On tarkeaa,
ettd tyoyhteistssa voidaan kayda lapi esimerkiksi haastavia tunteita ja tilanteita, se voi par-

haimmillaan voimaannuttaa hoitajaa. (Sarvimaki jne.2010, 167.)

Tyoyhteison tehtavat ja tarkeat tavoitteet tulisi osua yksiin tyontekijoiden henkilokohtaisten
mielenkiinnon kohteiden ja osaamisen kanssa. Kaikkien tydntekijoiden osaaminen tulisi
hyodyntaa maksimaalisesti. Tydssa pitaa olla mahdollisuus kayttdd omia vahvuuksiaan.
Tyon tulisi aina tarjota myds riittavasti haasteita, mika pitda mielenkiintoa ylla. Onnistumisen
kokemuksiin paastaan, kun tyontekija kokee tyonsa haasteet sellaisina, mihin hanen oma
osaamisensa ja kyvyt riittavat. Tyontekijoiden motivaatiota nostaa luottamus, arvostus ja

positiivinen ilmapiiri. (Sarvimaki jne.2010, 167.)

Toimivassa tydyhteisdssa jokainen tyontekija hyvaksytddn omana itsendén. Toimivuudesta
kertoo myds se, etta tyontekijat pyrkivat pitAmaan huolen seka omasta etta muiden kehitty-
misesta ja koko tydyhteistn hyvinvoinnista. Hyvassa tydyhteisdssa tyontekijat myos arvos-
tavat toisiaan, iloitsevat yhdessa onnistumisista ja kantavat seka kasittelevat yhdessa epa-
onnistumiset. TyOyhteisélta vaaditaan kypsyytta, jotta virheistad voidaan ottaa opiksi. (Sar-
vimaki jne.2010, 169.)

Hyvan ja toimivan tydyhteison toiminta perustuu selkeille tavoitteille ja sille, etté toiminta on
hyvin suunniteltua. Tydn taytyy olla myds hyvin organisoitua. Hoitajia kannustetaan oman
ammattitaidon yllapitdmiseen seka sen vahvistamiseen. Parhaimmassa tapauksessa tyon-
teon tavoitteet laaditaan yhdessa hoitajan kanssa ja hoitaja saa kayttaa omaa osaamistaan
parhaalla mahdollisella tavalla. Hoitajien tyon tueksi tulee myds antaa tarvittavat resurssit,
jotta tyotehtavista voi selvitéd ja saada onnistumisen kokemuksia. Myo6s ty6tehtavien oikeu-

denmukaiseen jakamiseen tulee kiinnittda huomiota. (Sarviméki jne.2010, 169.)
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Hoitajien hyvinvointia vaarantavat jatkuva kiire, asiakasty6hén tai omaisyhteistyéhon liittyva
rasitus, tyon tavoitteiden epaselvyydet ja ristiriidat, itsendisyyden puute, liika rutiininomai-
suus, koulutuksien puutteellisuus, vahaiset mahdollisuuden kayttad omaa osaamistaan hy-
vaksi, tydyhteison ilmapiiriongelmat ja johtamisen ongelmat. Mielekas tyd ja sen tavoitteet
tuovat menestysta ja menestys mahdollistaa kasvun. Tama on positiivinen keha, mika vai-

kuttaa koko tyOyhteisdon ja asiakkaisiimme. (Sarviméki jne.2010, 169-170.)

Ideaalissa tilanteessa tyontekijat kannustavat toisiaan ja luottavat, etta paésevat tavoitteis-
saan perille, yhdess4, toinen toistaan kannustaen. Jokaikinen tydntekija on vastuussa ty6-
yhteisonsa ilmapiirista ja sen rakentamisesta seka vahvistamisesta. Luottamuksellisessa
sekd avoimessa ilmapiirissa hoitaja voi kohdata rohkeasti haasteita ja myts omaa haavoit-
tuvuuttaan. Jokaisella hoitajalla on oikeus tulla kuulluksi, ja jokaisen mielipiteella on valia.
Erilaiset mielipiteet ovat nimittdin rikkaus koko tydyhteisolle. Tybyhteistssa vallitseva kes-
kusteleva ilmapiiri mahdollistaa yksimielisyyden ty6n tavoitteita kohtaan. Lisaksi on hel-
pompi paasta yhteisymmarrykseen toimintatavoista ja erilaisia uudistuksia on helpompaa
ottaa vastaan. Vanhustyon keskitssa on vanhuksen oman aanen kuuleminen. Mikali hoitaja
ei tule kuulluksi omassa tyoyhteiséssaan, on hanen hyvin vaikeaa kuulla asiakkaidensa

aanta myoskaan. (Sarviméki jne.2010, 171-172.)
3.6 Yhteisollisyyden peruskysymys on tarve kuulua johonkin

Varhainen tarve kuulua ja liittyéa yhteis66n on voimakas, silla ilman yhteisdja inminen kokee
itsensé yksinaiseksi. Yhteison perustana voivat olla muun muassa sukulaisuus, alue tai
harrastukset. Mygds tydyhteiso on téarke& ihmisen elaméassa. Tydyhteisod on alueellisesti ra-
jallinen yksikko ja siind on sosiaalista vuorovaikutusta. Liséksi tydyhteisossé koetaan yh-

teenkuuluvuuden tunnetta ja omataan yhteinen arvopohja. (Jalava jne.2010, 66-67.)

Yhteisollisyys ja sen kokemus on tarkea voimavara koko tydyhteisdssa. Yhteisollisyyteen
voidaan liittda toimivat suhteet tydkavereiden kesken, yhteenkuuluvuuden tunne, onnistu-
nut vuorovaikutus, yhteiset tavoitteet ja tiimity0d seka hyva ilmapiiri. Tydyhteistssé jokaisen
tulee kiinnittdd huomiota omaan tapaansa puhua ja tuoda asioita esille. Ty6yhteis6n toimin-
ta voi myo6s vahingoittua monesta syysta, ja naita tilanteita kannattaa ehkaista ennalta. Jos
tyoyhteisossa vallitsee puhumattomuuden kulttuuri, se voi vahingoittaa koko tydyhteis6a.
(Sarvimé&ki jne.2010, 170.)

Yhteisollisyys rakentuu sosiaaliselle vuorovaikutukselle. Parhaana vuorovaikutuksena pide-
taan kasvokkaista kontaktia toisiin. Toki nykytekniikka antaa mahdollisuuden kokea yhtei-
sollisyytta vaikkei kasvokontakti olisikaan mahdollinen. Ihminen rakentaa yhteiséssd omaa

henkilokohtaista kasitysta siitd millainen ja kuka hén oikeastaan edes on. Yhteenkuuluvuu-
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den tunteen voi kuitenkin saada aikaan todella moni asia, kuten esimerkiksi oman aidinkie-

len kuuleminen vieraiden kielten seasta. (Jalava jne.2010, 67-68.)

Yhteisollisyyden peruskysymys on ihmisen tarve kuulua johonkin. Ihmiset ovat aina paen-
neet yhteisoihin vaikkapa yksinaisyyden pelon takia. Yhteisdihin halutaan myds, jotta voi-
daan saada aikaan jotain sellaista mihin yksin ei pystyisi. Tydyhteisé on parhaimmillaan ja
toimivin silloin, kun tydyhteison jasenilla on myonteisia kollegiaalisia suhteita. Liséksi yhtei-
sOssé yhteinen arvopohja on tarkea seikka. Ihmisten samankaltaisuus limaa heité yhteen.
(Jalava jne.2010, 68.)

Tyoyhteisollisessa ajattelutavassa korostetaan ja alleviivataan tydyhteisdn monimuotoi-
suutta ja sen elinvoimaa. Tamankaltaisen ajattelun ytimessa on tulevaisuutta koskeva yh-
teisollinen vuoropuhelu, jota kdydaan tydyhteisdssa esihenkilon ja tydntekijdiden valilla. Ta-
voitteena on aina yksil6llisen motivaation vahvistaminen, mutta my6s yhteiséllinen mobili-

saatio eli samansuuntainen liike ja eteneminen. (Jalava jne.2010, 70.)

Yhteiskunnassamme, kuten myos sosiaali - ja terveysalalla on vaatimuslistalla se, etta tyon
vaikuttavuus on osoitettavissa ja néhtavissa. On kuitenkin huomattava, etta tarkeitd koh-
taamisia emme pysty ikina mittaamaan. Vuorovaikutustilanteet ovat niin arvokkaita, ne ais-
titaan ja koetaan, kukin tavallamme. Ihminen pystyy itse vaikuttamaan oman elaménsa eri-
laisiin tapahtumiin ja luo nainollen myds itse paikkansa yhteisoissa. (Monkkénen 2018,
207.)

Kiittdminen ja kannustaminen eivat saa olla ikind ainoastaan johtajasta kiinni, vaan tyéyh-
teisdssa tulisi olla sellainen vuorovaikutuksen ilmapiiri ja malli, joka hiljalleen tulee koko
tyoyhteison tavaksi elaa yhdessa. Koko tydyhteisdssa tulee vallita kannustava ja arvostava
ilmapiiri. Jokaisen tydyhteisdn tavoitteena tulisi olla se, etta tydyhteisén jasenet kykenevét
yllapitamaan oikeanlaista kiittdmisen ja toisiaan kannustavaa tyoilmapiirid ja kulttuuria.
(Soback 2021, 227.)

Kyse ei ole siitd, ettd ongelmia lakaistaisiin maton alle. Tarkoitus on pitaa ylla positiivista
tunneilmaa koko tydyhteisdssa, ongelmat korjataan yhdessé ja keskitytddn mahdollisuuk-
siin. Tyoyhteisdssa vallitsevat negatiiviset tunteet hyvaksytaan, ja pohditaan yhdessa mita
ne meille kertovat. Painopisteend pidetdan kuitenkin koko ajan positiivista tunneilmapiiria.
Hyvéassa tydyhteistssa ei ole tilaa kyynisyydelle, jatkuvaan kritisointiin tai virheiden osoitte-
luun. Sen sijaan tydyhteisdssa tulee vaalia kiittdamista, avuliaisuutta sekd myotatuntoa.
(Soback 2021, 227-228.)

My6s huumori on tydyhteisdssé suuri voimavara. Monissa tuloksellisissa ja hyvinvoivissa

tydyhteisdissd nimenomaan sopiva huumori on yhdistava tekija. Huumorin nimittéin on ta-
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pana vapauttaa oikeanlaista energiaa, poistaa jannitteitd seka kuroa umpeen ihmisten vali-
sia turhia etaisyyksid. Toimivassa tydyhteisésséd huomiota kohdistetaan vahvuuksiin ja on-
nistumisiin. Kun tydyhteis6 luo toimintaansa toistensa vahvuuksien varaan, saamme tydyh-
teison, jossa jokainen kuuluu omana arvokkaana itsendan osaksi yhteiséa. (Soback 2021,
228, 233))

Jokaisella ihmiselld ja tydyhteisdn jasenelld on oma ainutkertainen tapansa sanoittaa yhtei-
sollisyytta ja yhteisty6ta. Jokainen ihminen kaipaa ja tarvitsee kokemuksen siita, etté kuu-
luu joukkoon ja on tarked osa tydyhteista. Yhteisollisyys kokemuksena vahvistaa omaeh-
toista omistautumista yhteisia tavoitteita ja paamaaria kohtaan. Monet tyonantajat pohtivat
kysymysta, ettd miten saisivat sitoutettua tydntekijansa organisaatioonsa. Sen sijaan, etta
pohditaan ainoastaan erilaisia palkitsemisjarjestelmia tai henkildstoetuja, olisi hyva miettia,
ettd naiden rinnalle tarvitaan valittavaa ja empaattista tunneilmapiiria. Tallaisessa tyokult-
tuurissa voidaan johtaa johdonmukaisesti , kehittavaan otteeseen keskittyen, eivatka tyon-

tekijatkaan koe olevansa ainoastaan tuloksenteon valikappaleita. (Hukari yms. 2023., 143.)

Yhteisollisen ty6ilmapiirin tunnusmerkkejéa ovat kehuminen, kiittaminen, kannustus ja roh-
kaisu. Avoimuus, luottamus seka toimiva palautekulttuuri mahdollistavat yhteisollisyyden
rakentumisen. On téarke&& oppia toisilta ja rohkeasti jakaa myds osaamista muille. Hyvan
tyoilmapiirin rakentaminen on jokaisen tyontekijan vastuulla. Taytyy muistaa, etta jokainen
on yhta tarkea osa tydyhteis6d. Useissa tytelaman tutkimuksissa on havaittu, ettd jokainen
meista tarvitsee tyossdan onnistumisen kokemuksia, hyvaa palautetta ja tarkeéan tunteen

siitd, etta pystyy vaikuttamaan omaan tyéhonsa. (Hukari yms.2023, 150-151.)
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4 Esihenkild yhteisdllisyyden ja osallisuuden edistgjana
4.1 Johtamisen merkitys

Johtajalla on aina vahva nadkemys organisaation tulevaisuudesta ja h&n osaa ottaa koko
tyoyhteison mukaan tahéan. Hyvalla johtamistavalla naytetd&n matkalle koko ajan oikeaa
suuntaa. Johtajan on osattava kuvata tavoitteet ja tavoiteltu suunta tyontekijdilleen. Hyvin
onnistunut johtaminen on useamman kokonaisuuden yhtélo: ihmisten johtaminen, paivit-
taisten asioiden johtaminen/organisointi ja asioiden johtaminen. Johtaminen on vaativaa
toimintaa, ja se luo edellytykset suunnitellulle toiminnalle seké& koko tydyhteisén hyvinvoin-

nille. Johto on aina vastuussa palvelujen laadusta. (Sarvimaki jne.2010, 175-176.)

Johtamisella ja sen laadulla on vaikutukset moniin asioihin. Johtaminen vaikuttaa muun
muassa tyontekijoiden sitoutumiseen tydtaan kohtaan, tyémotivaatioon, olemassa oleviin
resursseihin, kuormittumiseen seka tydyhteisén koko ilmapiiriin. Nama kaikki tekijat yh-
dessa myotavaikuttavat tyontekijdiden tydssdjaksamiseen joko sitd parantaen tai huonon-
taen. Lisdksi vaikutukset yltavat tyén laatuun asti. Johtajan luottaessa tyontekijéihinsa, tyo-
ilmapiiri paranee positiiviseen suuntaan ja tyon tuloksellisuus paranee. Hyvan johdon kan-
nustuksessa ja lasné ollessa lisdéntyy tyontekijoiden aloitteellisuus, sitoutuminen ja vas-
tuunkanto. (Sarvimaki jne.2010, 176.)

Esihenkilon tarkedna tehtavana voidaankin siis kuvata myds tydntekijdidensa kannustami-
nen ja voimaannuttaminen. Hyva esihenkil®é motivoi alaisiaan paasemaan kohti henkilékoh-
taisia ja yhteisia tavoitteita. Jotta tavoitteellisuus ja kehittdminen toteutuvat, niin johdon ja
esihenkilon tehtavana on kirkastaa organisaation toiminta-ajatusta ja yhteisia tavoitteita, pi-
taa huolen tiedonkulun oikeellisuudesta ja avoimuudesta, osallistaa kaikki tydntekijansa toi-
minnan suunnitteluun ja kehittamiseen. Rohkaisemisella tarkoitetaan sita, etta tydntekijoihin
luotetaan ja heidan vastuuta ja vaikutusmahdollisuuksia lisataan. Hyva esihenkilé myds pal-
kitsee alaisiaan. Liséksi esihenkilén tehtava on olla kiinnostunut tyontekijoistaan, valittaa

heisté ja huolehtia tybhyvinvoinnista seka riittavista resursseista. (Sarvimaki jne.2010, 176.)

Kaikenlainen ty0 ja toiminta tuntuu epamielekkaalta, mikali silla ei ole selkeitd, motivoivia
paamaaria tai se sotii ihmisen omaa arvomaailmaa vastaan. Johtamisessa inmisten kanssa
keskusteleminen on tarke&d, jotta uusia menestystarinoita voidaan luoda. Hyvaan johta-
misosaamiseen kuuluu taito asettaa tavoitteet niin, etta ne ovat tarkeiné pidettyja, tarpeeksi
haastavia, mutta silti saavutettavissa olevia. Tydntekijoiden kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin
kannalta on tarke&4, ettd johto toimii tasavertaisesti ja oikeudenmukaisesti. Johtamisen ki-
vijalkana on aina organisaation kokonaisvaltainen kehittaminen. (Sarviméki jne.2010, 176-
177.)
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Ikin& ei riita, etta johto tai esihenkild ratkaisee vain akuutit ongelmat. Jatkuvat tydelaman
muutokset vaativat johdolta jatkuvaa ja ripeaa paatoksientekemistéd. Johto tekee itseasi-
assa saman asian kuin vanhemmat lapsilleen kotona: asettaa koko toiminnalle rajat. Joh-
taminen voidaan néahdé vanhanaikaisena diktatorisena johtamisen tapana tai yhteisollisena.
Johtamiseen voi osallistua koko henkiléstd. Johtaminen ei ole pelkkaa paatoksentekoa, sii-

hen liittyy paljon muutakin. (Jalava jne.2010, 60.)

4.2 Me-henki ja yhteenkuuluvuus

Tarkea me-henki edellyttaa tiimin jasenten tuntemista. Lisaksi erilaisia ajatuksia ja toimin-
tatapoja tulee arvostaa. Kun pelisaannoét on yhdessa sovitut ja laaditut, talldin voidaan tukea
hyvaa ja onnistunutta yhteisty6ta ja tiimin kaikkien jasenten tasavertaisuutta. Yhteisia peli-
saéntoja on tarkeaa kerrata aika ajoin. Me-henki nayttaytyy itseasiassa parhaana juurikin
vaikeina aikoina. (Kurttila & Aalto 2021, 177-178.)

Ihmiselld on suuri sosiaalinen yhteenkuuluvuuden tarve. Kuuluminen osaksi tydyhteiséa ja
hyvaksytyksi tuleminen omana itsendan ovat erittain tarkeita tekijoita, kun puhutaan tyéhy-
vinvoinnista. TyOpaikalla tulisi vaalia hyvaa ja turvallista ilmapiirid, seké keskustella ongel-
mista yhdessa. Tydlle asetetut tavoitteet méaarittelevat koko tydyhteisén toiminnan ja sen
suunnan. Ne antavat myos tydlle sen merkityksen ja tyontekijalle itselleen velvollisuuden
toimia yhteisten toimintatapojen mukaan. Ryhméan tulee pitaa huolta yhteenkuuluvuuden
tunteesta. (Laaksonen & Salin 2019, 37.)

Pahimmillaan tydyhteisdissa voi ilmaantua eriarvoisuutta, eristamistd, syrjaytymista, kiu-
saamista tai rasistista kaytosta. Hairiokayttaytymiseen ja kiusaamiseen tulee johdon aina
puuttua valittomasti. Avoin keskustelu ja yhteistydn selkeat rakenteet tydyhteisdssa tuovat
mukanaan ty6rauhaa ja mahdollistavat jokaisen tyontekijan erityisosaamisen hyédyntami-

sen tydssa. (Laaksonen & Salin 2019, 39.)

Ty6n voimavaroihin nahdaan kuuluvaksi muun muassa tydolosuhteet, vaikuttamismahdol-
lisuudet, turvallinen tydyhteiso seké& johdon ja ty6tovereiden tuki. Nama yhdessa mahdollis-
tavat yksittdisen tyontekijdn henkilokohtaisen kasvun ja kokemuksen tyon imusta. Tyon
muokkaamista eli tuunaamista voi tapahtua koko tydyhteisssa. Tallgin yhteisid voimava-
roja kasvatetaan ja haitallisiksi koettuja tydtoimintoja minimoidaan. (Laaksonen & Salin
2019, 40-41.)
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Hyvan ty6ilmapiirin térked osa on tydpaikan sujuva arki. Tydyhteison yhdessa kokema ilo
ja innostus tydsta ovat voimavaroja, joista syntyy terve ja innokas tyéyhteiso. Yhteiséllinen,
mahdollistava ja osallistava johtaminen tukee paljon tydsta innostumisen ilmapiiria, mutta
on kuitenkin muistettava, etta kaikilla tydyhteistn tyontekijoilla on oma vastuunsa positiivi-

sen tyoilmapiirin rakentamisessa. (Laaksonen & Salin 2019, 114.)

Nykyajan tytelama vaatii vahvaa osaamisen kehittamista, silla tyon tekemisen toimintaym-
paristd muuttuu jatkuvasti. Tydyhteistssa tulee sallia my0ds virheet ja osaamista ja oppi-
mista tuetaan. Hyvassa tyoyhteisdssé annetaan iso arvostus kaikkien osaamiselle. Osaa-
misen jakamisen ja yhteisollisen oppimisen kannalta katsottuna on keskeista keskustella ja
pyrkia yhdessa tydyhteisond ymmartamaan erilaisia haasteita. Taidoista ja tiedoista syntyy
yhteinen osaaminen. Jokaisen tydntekijan erityisosaamista arvostetaan ja sitd hyédynne-
taén. (Laaksonen & Salin 2019, 115.)

Me-henki tydyhteisdssa on tarkeé asia. Siina jokainen tiedostaa yhteiset tavoitteet, arvostaa
tyotaan, tyotyytyvaisyys on korkealla, ammatillinen osaaminen on riittdvaa ja yhteista teke-
mista jarjestetddn valilla myods vapaa-ajalla. Jokainen pdivittdinen kohtaaminen on merki-
tyksellinen me-hengen luomisessa. Kohtelias, arvostava ja kunnioittava puhe kuuluu osaksi
hyvaa tyoyhteisfd. Me-henki kasvaa, kun tydyhteison tekem&a arvokasta tydta arvoste-
taan. Me-hengen yllapitaminen ja luominen nahdaankin koko tydyhteison yhteisena asiana.
(Laaksonen & Salin 2019, 117.)

4.3 Tyontekija osana paatoksentekoa

Tybelamamme kay lapi suurta vallankumousta. Organisaatioissa tapahtuu valtavan suuria
muutoksia. Yksilon kannalta ty6elaman muutos nakyy myds selvasti. Nykydan tydssa vaa-
ditaan jatkuvaa uuden oppimista ja opettelua, ty6ta tehdaén eri rooleissa ja paikoissa. No-
peasti muuttuva tydelamamme vaikuttaa myos yhteiséllisyyden kokemukseen ja tuntee-
seen. Hyvinvoiva tydyhteisd on kuitenkin avain organisaation menestykseen. (Laaksonen
& Salin 2019, 118.)

Tyon tavoitteiden tulee olla selkeité ja koko tydyhteison yhdessa ymmartamia kokonaisuuk-
sia. Myds perustehtavan ja sen suorittamisen taytyy olla selkeda jokaiselle tyéyhteison ja-
senelle. Johtamisen suurta merkitysta ei voi poistaa, kun ajatellaan yhteenkuuluvuuden tun-
teen vahvistamista. Kaikkien tulee lahted samalta tasolta, olla yhdenvertaisia ja menné yh-

teisbnd yhdessa eteenpéin. (Laaksonen & Salin 2019, 118.)

Kun johtamisen ytimessa on nimenomaan ihminen, voidaan johtamistydssa osoitettu em-
patiakin maaritellda vastuunotoksi. Talléin jokainen tydntekijd kantaa ty6rooliinsa kuuluvan

vastuun ja yhteinen onnistuminen on kaiken keskidossa. Empatia on tarked voimavara
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tyoyhteisdssa. Kuunteleminen, keskusteleminen, vuorovaikutus, halu auttaa seka kehittaa

toimintaa ovat keskeisimmaét onnistuvan tydyhteison osa-alueet. (Villanen 2020, 215.)

Tyontekijat kokevat aina tarkeaksi sen, ettd saavat olla paatoksenteossa mukana, samoin
heitd koskevien muutosten suunnittelemisessa ja toteuttamisessa. Kun organisaatiossa

kaydaan lapi suurta muutosta, tyontekija pohtii seuraavia kysymyksia:

Miksi tama muutos tulee tehda? Mita tdma kyseinen muutos minulle antaa? Miten muutos

tulee vaikuttamaan juuri minun tyohoni? (Pirinen 2014, 179.)

Mikali esihenkild on osannut ottaa tyontekijat mukaan muutokseen ja siihen liittyva&n suun-
nitteluun, on muutos helpompi tyontekijoiden myds hyvaksya. Muutostilanteissa tyontekija
sitoutuu aina ensin ty6honsa ja sitten vasta yritykseen. Muutosprosessissa avainasemassa
on avoin keskustelu johdon ja tydntekijoiden valill&; johto pitda tydntekijat ajantasalla. (Piri-
nen 2014, 179.)

Yksittaisen tydtekijan kokemus siita, ettéa on hyvaksytty omana itsenddn osaksi tydyhteiséa
on asia, mika edistaa yhteistydn laatua. Yhteisollisyytta on hankalaa mitata muulla tavoin
kuin subjektiivisina kokemuksina. Kuitenkin yhteiséllisen toiminnan seurauksena aikaan-
saatua laatua voidaan mitata mittarein: tuottavuus, aikaansaaminen, tehokkuus, vaihtuvuus
pienenee, konfliktien maara vahenee, saadaan vihemman reklamaatioita ja niin edelleen.
(Hukari yms. 2023, 143.)

Positiivisen ja avoimen ilmapiirin vallitessa, voimme olla erilaisia ja silti menna kohti yhteisia
tavoitteita ja paamaaraa. Jotta ty6 on sujuvaa, on tarkeaa, etté tavoitteet ovat selkeitd ja ne
pidetaan kaikilla tyontekijoilla kirkkaana mielessa. Avoin vuorovaikutus on avain sille, etta
tyontekijoilla on aito halu tehda yhteisty6ta toistensa kanssa. Vuorovaikutus ja psykologinen
turva ovat asioita, joiden avulla pystytdan kaymaan dialogia arvoista seka tavoitteista, joh-

tamiseen kohdistuvista odotuksista ja erilaisuudesta voimavarana. (Hukari yms.2023, 144.)

Ihmisten vélinen kommunikointi ja yhteistyd ovat suoraan vaikutuksessa seka tydhyvinvoin-
tiin ettd tyopahoinvointiin. Tydyhteisotaidot ovatkin keskeinen osaaminen alue nyky&aan.
Tybssdjaksamiseen vaikuttaa yhteisty6 ja sen sujuvuus tyépaikalla. Psykologisen, sosiaa-
linen ja rakenteellinen padoma organisaatiossa tarkoittavat hyvin tavallisia asioita. Ne ovat
muun muassa hyvaa kayttaytymista toista kohtaan, aitoa halua auttaa toisia ja tytskentely-
rauhan arvostamista. lhmisella ja tyOyhteison jasenelld taytyy olla yhteistyohaluja. (Hukari
yms.2023, 144.)

Hyvinvointiin seka tuloksellisuuteen vaikuttavat niin organisaation voimavaratekijat kuin yk-
silénkin voimavaratekijat. Organisaation voimavaratekijoitd ovat: tunneilmasto, johtamisen

kulttuuri, yhteisollisyyden taso, palautekulttuuri, tiedonkulun toimivuus, tyéymparistd ja
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resurssit. Yksilon voimavaratekijoita taas ovat: itseluottamus, itsetuntemus, stressinhallin-
nan keinot, palautumistaidot, lepo, likunta, uni, ravitsemus, ihmissuhteet ja tydn tekemisen
erilaiset tavat. (Hukari yms.2023, 147.)

Yhteisollista tyoyhteisoa kuvastaa hyvin yhteinen vastuu toiminnasta ja sen paamaarista.
Itseluottamuksemme nakyy selkeana rohkeutena kohdatessamme haastavalta tuntuvia ti-
lanteita. Omaan osaamiseen tulee luottaa. On tarkeaa asettaa itselleen realistisia tavoitteita
ja arvioida omaa seké tytyhteison toimintaa ja sitd, etta mika vie asioita eteenpain. Vah-

vuuksien tunnistaminen ja onnistumiset on tarkedd huomata. (Hukari yms.2023, 148.)

Kun tunneilmasto tydpaikalla on yhteisoéllinen, niin sitd avoimemmin voidaan tarkastella
tydssa viihtymista ja siella jaksamista. Yksilon muuttuvat elamantilanteet tulee ottaa huomi-
oon, ja tydn tulee joustaa ihmisen elamantilanteiden muutosten mukana. Ihmisella voidaan
nahda olevan kolme hyvin keskeista tarvetta: tarve kokea kyvykkyyttd, itsemaaraamisoi-
keuden tarve seka tarve kokea yhteisdllisyyttd. Kun ndma tarpeet toteutuvat, se tukee sa-
malla yksilon hyvinvointia ja motivaatiota. Ollessamme motivoituneita ja voidessamme hy-
vin, teemme parempaa yhteistyota myos tyopaikalla ja olemme tuottavampia. (Hukari
yms.2023, 148-149.)

Yhteiséllisyyden voidaan nahda olevan tarpeemme olla yhteydessa muihin ihmisiin. Halu-
amme kokea, ettd meista aidosti valitetdan ja, ettd meilla on merkitysta muille. Innostus ja
osaaminen kumpuavat naista asioista. Kun tydntekija on motivoitunut, osaava ja tyolleen
omistautunut, niin yhdessa tallaiset tydntekijat muodostavat toimivan tydyhteison. Tydyh-
teison ilmapiiri ja tunneilmasto vaikuttavat merkittdvassa maarin organisaation onnistumi-
seen. Myds tavoitteiden taytyy olla kirkkaana mielessa ja yhdessa sisaistetty. Tavoite on
aina yhteinen, mutta erilaiset vahvuudet on otettava huomioon. Jos tapahtuu virhe, siihen

suhtaudutaan oppimiskokemuksena. Syyllisia ei etsitd. (Hukari yms.2023, 150.)

Jokaisella organisaatiolla ja tyéyhteisolla on oma kulttuurinsa. Tiimin toimiessa hyvin, voi-
daan havaita, ettd siella on hyvin vahva yhteenkuuluvuuden tunne. Tyoskentely yhteisolli-
sessa tydilmapiirissa on ennen kaikkea sujuvaa. Tyodssdjaksamiseen vaikuttaa hyvin suu-
relta osin tydyhteis6. Yhteisollisessé organisaatiossa eridvatkin mielipiteet ja ajatukset nah-
daan arvokkaina. (Hukari yms.2023, 152.)

Suomalaisessa tyokulttuurissa on edelleen vallalla uskomus, minka mukaan tyésta olisi sel-
viydyttava taysin yksin. Tallainen haitallinen uskomus kuormittaa. Kollegoiden apu ja tuki
ovat erittdin tarkeitd asioita tydssa jaksamisen kannalta. Sosiaalinen tuki suojaa tyéuupu-
muksen puhkeamiselta. Tybyhteison innostava ilmapiiri on tarkeaa, seka se, etta kaikki

osallistuvat tyon suunnitteluun. (Hukari yms.2023, 154-155.)
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Vaikka kaikilla on yhteinen vastuu tydpaikan ilmapiiristd, ei johtamista ja sen vaikutusta ta-
han voida sivuuttaa. Johtajat ja esihenkilot maarittdvat omalla toiminnallaan tydyhteison il-
mapiiria. Palkitsemisen tulee edistaa yhteisia paamaaria, ja kaikkien asioiden ja toimenpi-
teiden tulee olla tasapuolisia. Erilaisuus ja erilaiset mielipiteet ovat sallittuja, mutta ne eivéat
saa estaa organisaation tavoitteellista toimintaa. Jokaisella esihenkildlla tuleekin olla ehdot-

toman yhdenmukaiset kriteerit palkitsemiseen ja puuttumiseen. (Hukari yms.2023, 162.)

Merkityksellinen tyd antaa tekijoilleen syyn tehda parhaansa joka paiva. Jokaisen tyonteki-
jan on tarkeaa ymmartaa, ettd mitéa kaikkea tyopaikalla oikein tehdaan ja miksi, ja mik& on
kunkin oma rooli, jotta ty0 saadaan tehtyd. Yhdessa oppiminen, kannustavan palautteen
saaminen seka mydétatunnon osoittaminen tekevat mahdolliseksi seka itsetunnon vahvistu-
misen etta henkildkohtaisen kehityksen. Kun tydntekija saa arvostavaa kohtelua tydssaan,

saa han samalla rohkeutta tarttua uusiin haasteisiin. (Villanen 2020, 225.)
4.4  Tiimi

Me ihmiset olemme sosiaalisia olentoja. Vietdmme paljon aikaa tyopaikalla, jolloin tydyhtei-
sOsta saattaa tulla jopa tarkein sosiaalinen ympaéristémme. Hyva tiimi kannattelee ja kantaa
tydyhteison jasenet myos vaikeiden aikojen yli. Hyvassa tydyhteistssa tyontekija saa osak-
seen energiaa, kannustusta ja inspirointia. Hyvassa tydyhteisdssa toisia kannustetaan ja
tuetaan onnistumisen tiella. Meilla jokaisella onkin taysi oikeus hyvaan tydyhteisoon. Ke-
nellak&an ei ole oikeutta heikentaa toisen tydhyvinvoinnin kokemusta. Meilla kaikilla on oi-
keus hyvaan tydyhteisdon. (Salminen 2017, 141.)

Jotta tyontekijalta [6ytyy kaikki se ilo ja rohkeus toimia tydyhteistssaan parhaalla mahdolli-
sella tavalla, parhaana versiona itsestaan, on tarkeaa ymmartaa se, ettd on siirryttava yk-
silokeskeisesta inmiskasityksesta kohti yhteyskeskeista inmiskasitysta. Yhteyskeskeisessa
ihmiskasityksessa ajatellaan, etté ihminen suoriutuu parhaiten silloin, kun hdnen oma suh-
teensa itseensa yksiléna kuin muihin ihmisiin ymparilla on hyvantahtoinen. Yhteyskeskei-
syyden kulttuurissa ihmista ohjaa omat mieltymykset, ja sen liséksi oikea halu tehda toisille
hyvaa. Kilpailemisen sijaan ajatellaankin, ettéa keskinéinen ja yhdessa toimiminen johtaa
parhaisiin tuloksiin. (Paakkanen 2022, 118-119.)

Yhteenkuuluvuus on tarkeda osa yhteiséllisyytta. Yhteenkuuluvuuden teeman voidaan

nahda jakautuvan kolmeen osa-alueeseen:
1) Keskinainen ryhmé&henki
2) Reilu ja luotettava toiminta

3) Johto arvostaa ja valittda. (Martela & Jarenko 2015, 119.)
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Keskinaisessé ryhméhengessa ihmiset saavat olla osa toisistaan valittdvaa ja huolta pitéa-
vaa tyoyhteis6a. Ihmisilla on perustavanlaatuinen tarve kuulua yhteis6on. Jokainen meista
haluaa olla hyvéksytty juuri sellaisena kuin on — niin, ettéd vahvuutemme ja vikamme hyvak-
sytaan. Meilla on tarve kokea syvaa ja oikeanlaista yhteyden tunnetta tyGtovereihimme.
Ryhmé&hengen ollessa vahva, on ty6paikka enemmankin kuin vain tyopaikka. Se on tarkeé

yhteis0, josta tulee vahva osa ihmisen identiteettid. (Martela & Jarenko 2015, 119.)

Keskindinen hyva ryhmahenki ei riitd, vaan olennaisena osana yhteisollisyytta on myds se,
ettd tydntekija saa arvostusta myos ylhaalta pain. Jokainen meista haluaa kokea, etta esi-
henkild, johto ja koko organisaatio valittda oikeasti. Jokapéaivaisissa kohtaamisissa johdon
tulisi osoittaa, ettd he oikeasti ja aidosti arvostavat jokaista tydntekijaa. Johto kuuntelee,
kiittda ja huomioi tyontekijat. (Martela & Jarenko 2015, 119-120.)

Ihmisten luottaessa toisiinsa, on vuorovaikutus ja toiminta paljon helpompaa, kun ei tarvitse
jatkuvasti valvoa muita ja heidan tekemisiaén. Oikeudenmukaisessa ja reilussa tyoyhtei-
sOssé on helppoa ja mukavaa toimia. Toimivan yhteisollisyyden selkdrankana voidaan pitda
oikeudenmukaisuuden liséksi luottamusta. Mikali haluamme tydntekijan olevan hyvinvoiva
tyOpaikallaan, ovat positiiviset vuorovaikutuskokemukset tydtovereiden ja johdon kanssa

ensiarvoisen tarkedssé asemassa. (Martela & Jarenko 2015, 120.)

Kokemus yhteisollisyydesta tuo hyvinvointia ja energiaa. Liséksi se on innovatiivisuuden ja
luovuuden edellytys. Turvallisessa tyOyhteistssa tyontekija uskaltaa olla luova ja tuoda ilmi
ideoitaan. Yhteishenki kannustaa meitd jakamaan tietoa ja auttamaan toisiamme, ja tama
onkin ehdottoman tarkeda nykyajan tiimipohjaisessa tyossa. Toimiva yhteist tekee paljon
parempaa tulosta myds siksi, etta siina tyontekijoiden keskindinen yhteistyd toimii hyvin.
(Martela & Jarenko 2015, 120-121.)

Lasnéolo, kommunikointi ja yhteistyo tulee toimia sopivassa balanssissa jokaisessa tytyh-
teisbssa. Jos ndissa asioissa on ongelmia, niin niista tulee keskustella yhdessé koko tyo-
yhteison kanssa. Jos tiimissa kamppaillaan ndiden ongelmien kanssa paljon, niin silloin on
hyvaksyttava se, ettd tdma tiimi on tall6in vasta kehityskaaren alussa. Kun aletaan korjaa-
maan perusasioita, niin silloin jokaisen tiimin jasenen on kasvettava ihmisené. (Spiik 2022,
13)

Tiimi toimii tiimind silloin, kun yhteiseen avoimeen kommunikointiin on aikaa. Tiimipalaverit
yhdistavat tiimia. Perusasioiden ollessa kunnossa, on aika keskittya jaettuun johtajuuteen.
Tiimin jAsenten on ymmarrettadva miten ja mihin asioihin tarvitaan toisiamme, jotta tavoitteet
voi saavuttaa. (Spiik 2022, 14, 28.)
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Tiimin jasenten aidosti tuntiessa toisensa, voi huomata, etta asioiden pohtiminen &éneen
sekd muiden mielipiteiden pyytaminen onnistuukin ihan rutiinilla. Alkaa kehittyd me-henki.
Hyvassa tiimissa kyetdan ottamaan rakentavaa palautetta vastaan toisilta. On tarkeaa

luoda yhteisia tapoja, joilla sitoutetaan tiimin jasenia toisiinsa. (Spiik 2022, 35.)

Tiimin olemassaolo on yhteisen halun ja tavoitteen perusta. Mikali tiimill& on esihenkild ja
kaikki paatokset pitaa hyvaksyttda hanen kauttaan, tulee esihenkilosta ikaan kuin pullon-
kaula tiimin toiminnalle ja tiimildisten motivaatiolle. Yhdessaohjautuvan tiimin jasenilla on
hyva olo, ja he selvidvéat yhdessa kaikista tilanteista. Tiimin yksilot kehittyvat, jolloin myds
koko tiimin osaaminen paranee. (Spiik 2022, 40-41.)

Tavoitetilana yhdessdohjautuvassa tiimissa on niin sanottu parvialy. Tiimi toimii kuin lentava
lintuparvi. Yhden huomatessa edessa esteen, tekee han valittéman vaistoliikkeen ja kom-
munikoi muiden kanssa. Jokainen kykenee muovaamaan omaa ty6taan ja rooliaan, jotta
este valtetdan. Syva luottamus vie tiimin siihen pisteeseen, ettéd nopea reagoiminen ja paa-

tés muiden puolesta on mahdollista. Tiimityd on saumaton joukkuelaji. (Spiik 2022, 49.)
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5 Laadullinen tutkimus

5.1 Laadullinen tutkimusmenetelméa

Opinnaytety®d on soveltava tutkimus, joka toteutetaan laadullisena tutkimuksena. Laadulli-
nen tutkimus antaa aina mahdollisuuden saada asioista ja ilmidista syvallisia nakemyksia.
Kyseinen tutkimus tarjoaa hyvan mahdollisuuden tarkalle, sanalliselle kuvaukselle asiasta.
Laadullisessa tutkimuksessa tutkimusaineisto tullaan kerddmaan tutkittavilta vuorovaiku-
tuksessa heidan kanssaan. Huomion kohteena ovat tutkittavien ndkemykset ja ndkdkulmat,
jatutkija on toimija eli aineiston keraaja. Laadullisessa tutkimuksessa voidaan nahda tavoit-
teena aina se, ettd saadaan hyvin kokonaisvaltainen ymmarrys tutkittavana kohteena ole-

vasta ilmiosté tai asiasta. (Kananen 2017, 33-34.)

Laadullisessa tutkimuksessa, jota opinnaytetydssani hydodynnan, on tarkoitus kuvata ja ym-
martaa tutkittavaa ilmiota tai asiaa. Tarkoitus on saada aikaan syvaa ymmarrysta. Laadul-
lisessa tutkimuksessa analyysi ei ole ikind viimeinen vaihe, vaan analysointia tehdaan pitkin
tutkimusprosessia. Aineistoa tulee kerata niin paljon, etta kyseesséa oleva tutkimusongelma
ratkeaa. Laadullisen tutkimuksen hienoin asia on se, etta siina pyritaan hyvin syvalliseen
ymmartamiseen ja laadukkaaseen kuvaamiseen. Laadullisen tutkimuksen kautta kuvataan
kuinka ihmiset kokevat ja nakevat maailman. Analysointia ja tiedon keruuta toteuttaa tutkija.

Hanen kauttaan reaalimaailma valmistuu tutkimustuloksiksi. (Kananen 2017, 35-36.)

Minun oli helppo valita nimenomaan laadullinen tutkimusmenetelma, silla halusin syv&a ym-
marrysta tutkittavaan asiaan. TyoOntekijat paasivat vapaasti kertomaan, miten nakevat ja

kokevat asiat.
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5.2 Aineiston hankinta, kasittely ja analyysi

Opinnaytetytn aineistonkeruu toteutettiin niin tyontekijdille kuin lahijohdolle teemahaastat-
teluina. Haastatteluihin osallistuminen oli vapaaehtoista. Teemahaastattelussa haastattelu
etenee aina vastaajan ehdoilla. Tarkoitus on saada vastaus tutkimuskysymyksiin. Tyoyh-
teison kayttéon luodaan tiedosto niin teorian kuin haastattelujen ja niista saatujen tulosten

perusteella. Haastattelut ovat yksilohaastatteluja.

Opinnaytetydssa haastattelut nauhoitettiin. Litteroin aineistot heti haastattelujen jalkeen.
Haastateltavien nimid, sukupuolta, tyotehtavaa tai muitakaan tunnistetietoja ei mainittu mis-
séén vaiheessa. Teemahaastattelujen teemat haastateltavat saivat ndhtavaksi jo ennen

haastatteluja.

Haastattelu ja aineisto tulee litteroida huolellisesti. Se parantaa tutkimuksen laatua. Jo ai-
neistoa litteroitaessa olisi hyva suorat tunnistetiedot poistaa; esimerkiksi haastateltavan
nimi. (Ruusuvuori jne. 2010, 451-452.)

Teema on laajempi kokonaisuus kuin pelkka kysymys. Teemahaastattelun tarkoituksena
on keskustella ilmiosté ja siihen liittyvista asioista. Teemahaastattelussa keskustelu etenee
vastaajan ehdoilla. Tutkijan tehtdva on kuitenkin aina tehda tarkentavia kysymyksia aihee-
seen ja teemaan liittyen. Aineisto tulee analysoida mahdollisimman pian haastattelun jal-
keen. (Kananen 2017, 95.)

Puolistrukturoitu eli teemahaastattelu on lahella syvahaastattelua. Teemahaastattelussa on
olemassa tietyt ennalta valitut teemat ja niihin liittyvat tarkeat tarkentavat kysymykset. Tee-
mahaastattelun suurena etuna voidaan nahda se, etta haastattelijalla on mahdollisuus sy-
ventaa ja tarkentaa kysymyksia tarpeen mukaan. On muistettava, ettei teemahaastattelus-
sakaan voi kysella haastateltavilta mitd tahansa. Tarkoitus on kuitenkin 16ytaéa vastaukset

tutkimuksen kohteena olevaan asiaan ja ongelmaan. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 87-88.)
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Haastattelun idea on yksinkertainen. Kun haluamme tietaa syvallisesti mita ihminen oike-
astaan mistakin asiasta ajattelee, on jarkevaa toteuttaa haastattelu ja kysya néaita asioita.
Haastattelun etuna on sen joustavuus. Haastattelutilanteessa haastattelijalla on mahdolli-
suus olla vuorovaikutuksessa tiedonantajan kanssa; kysymys voidaan toistaa, vaarinym-
marryksia voidaan oikaista ja sanamuotoja voidaan selventaa. Lisaksi kysymykset voidaan
esittda tiedonantajalle siina jarjestyksessa kuin tutkija katsoo parhaaksi. Haastattelun
ideana on saada mahdollisimman paljon ja syvallista tietoa tutkittavaan asiaan liittyen.
(Tuomi & Sarajarvi 2018, 84-85.)

Olisi hyva, etta haastateltavat voisivat tutustua haastattelukysymyksiin tai teemoihin en-
nalta. On eettisesti tarkeda ja perusteltua kertoa haastateltavalle etukateen, ettd mita ai-
hetta haastattelu koskee. Tama on tarkeaa myos siksi, ettd mahdollisimman moni osallistuu

tutkimukseen ja haastatteluihin. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 86.)

Sisallbnanalyysilla on tarkoitus kuvata dokumenttien sisaltéd sanalliseen muotoon. Tutki-
muksessa kerétty aineisto kuvaa parhaalla mahdollisella tavalla tutkittavaa ilmiéta. Analyy-
sin tarkoituksena taas on saada aikaan selkeé sanallinen kuvaus koko tutkittavasta ilmiosta
tai asiasta. Sisallonanalyysin tarkoitus on siis jarjestaa aineisto selkeaan ja tiiviseen muo-
toon, mutta tarkeda on se, ettei kadota tutkimuksesta saatua informaatiota. Kun analysoi-
daan laadullisen tutkimuksen aineistoa, on tarke&a pyrkia lisddmaan informaatio-arvoa, silla
hajanaisesta aineistosta on tarkoitus luoda yhtendinen kuva ja kokonaisuus tutkittavasta
asiasta. Analyysin avulla siis luodaan selkeytta koko aineistoon, jotta tutkittavana olevasta
asiasta voidaan tehda oikeanlaisia johtopaatoksia. Aineiston laadullinen kasittely on péat-
telya ja tulkintaa. Siin& aineisto aluksi hajotetaan osiin, kasitteellistetdan ja kootaan uudel-
leen ehedksi ja loogiseksi kokonaisuudeksi. Laadullisessa aineistossa analysointiprosessia
tehdaan tutkimuksen ja tutkimusprosessin jokaisessa vaiheessa. (Tuomi & Sarajarvi 2018,
119, 122)
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6 Tulokset
6.1 Mita mielestési yhteisdllisyys tarkoittaa?

Haastateltavat kuvasivat yhteisollisyytta avoimina keskusteluina tydyhteiséssa, yhteisina
toimintamalleina ja vapautena olla oma itsensé, osana tyoyhteisté. Yhteisollisessa tyoyh-
teisdssa kaikkien mielipiteilla on valia ja kaikki tulevat kuulluksi. Lisaksi koettiin tarke&na,
ettd tuntee itsensa arvokkaana osana tyoyhteistd. Jokaisen osaamista ja ammattitaitoa tu-

lee arvostaa, yhdessa kuljetaan tydyhteiséna eteenpain kohti yhteisia tavoitteita.

Yhteisollisyyden kokemukseen nostettiin tarkedna osana myds luottamus seka itseen etta
tyotovereihin. Tydyhteisfssa tuetaan toinen toistamme, kohdataan tydkaveri valittavasti ja
kunnioittavasti seka otetaan jokainen mukaan osaksi tydyhteisdd, silla yhteenkuuluvuuden
tunne on tarkea. Yhteisollisessa tyoyhteistssa tydyhteison jasenet puhaltavat yhteen hii-
leen, toisiaan arvostaen. Yhteisollisyytta voi lisatd myos vapaa-ajalla jarjestetty yhteistoi-

minta.

Haastatteluissa tuli esille myos teemat sitoutuminen, luottamus ja motivaatio, puhuttaessa
yhteisollisyydestd. Parhaimmillaan tydyhteistn jasenet motivoivat toinen toistaan. Haastat-
teluissa nousi esille myo6s tarkea teema siitd, ettd jokainen haluaa olla osa sellaista yhtei-
sollista tydyhteis6d, jossa saa ammatillisesti kasvaa ja kehittyd, jokainen on samalla viivalla
ja kaikilla on sama oikeus ja velvollisuus esimerkiksi lisdkouluttautumiseen ja ammattitaidon
vahvistamiseen. Haastatteluissa nousi paljon esiin toivetta siitd, etté yhteneviin kaytantei-

siin tydpaikalla, samoin kuin yhteisiin sdantéihinkin kiinnitettaisiin huomiota.

Yhteisollisessa tydyhteisoissa ei hyvaksyta kiusaamista, syrjimista tai toisten alentamista
millaan tavalla. Yhteisollisessa tyoyhteisossa jokaista tydyhteison jasenta arvostetaan ja
jokaisella on oma tarkea paikkansa yhteisdssa. Yhteisollisyys on myds yhteenkuuluvuuden
tunnetta ja samanhenkisyytta. Yhteisollisyys koetaan erityisen tarkeéna asiana sosiaali — ja
terveysalan tydyhteisdissé, joissa tyo on usein henkisesti ja fyysisesti kuormittavaa — tallin

tyoyhteison tuki korostuu.
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6.2 Miten mielestéasi yhteisollisyys nakyy tyopaikallasi?

Taman kysymyksen kohdalla vastaukset vaihtelivat hyvin paljon. Osa koki yhteiséllisyyden
nakyvan hyvana nimenomaan sen takia, kun johdolle ja esihenkildille pystyy puhumaan
mista vain. Haastatteluissa tuli ilmi tyytyméattomyytta siihen, etta yha edelleen koetaan, etta
tyontekijoitéa kohdellaan eri arvoisesti. Lisdksi tydyhteisdssa on koettu, ettd aina ei saa apua,

tai aina apua ei uskalla pyytaa.

Osassa vastauksista kavi ilmi, etta hoitajat kokevat, ettei yhteisollisyytta juurikaan nay tyo-
paikalla. Tydpaikalla on huomioitu olevan liian paljon selan takana puhumista ja kaikilla ei
ole samoja oikeuksia/velvollisuuksia, tyontekijoitd siis kohdellaan lilan eriarvoisesti seka
johdon, ettd muiden tydntekijdiden puolesta. Lisaksi oli tehty huomio siita, etta tydpaikalla

on niin sanottuja "kuppikuntia”, mika syo6 paljon yhteisollisyyden kokemusta.

Hyvana asiana oli nahty se, ettéa vaikka kotihoitoomme kuuluu kolme eri aluetta, niin ollaan
onnistuttu siing, etté autetaan toinen toistamme yli tiimirajojen. Haastattelutuloksissa on toi-
vottu, ettéa kirkastettaisiin koko tydyhteisolle, ettd mikd on se yhteinen tavoitteemme, mita

kohti menn&aan.

Osa koki myo0s, etta tyotehtavat eivat jakaudu tasaisesti. Toiset joutuvat tekeméaén selkeasti
enemman kuin toiset, ja tahan oli toivottu, etta johto puuttuisi. On huomattu myds, etta sel-
laisia tydtehtavia, mitd voisi tehda kuka vain hoitaja, niin niitd ohjataan lilan helposti sai-
raanhoitajille, ja kuormitetaan heitd. Jokaisen osaamisen ja ammattitaidon takia olisi hyva

paasta tekeméan mahdollisimman monipuolisia tyotehtavia.

Haastatteluissa kavi ilmi, etté tydyhteiso todella toivoo, ettd yhteisollisyyteen kiinnitettaisiin
tulevaisuudessa paremmin huomiota ja varsinkin niihin asioihin, mitk& parantaisivat yhtei-
sollisyytta ja sen kokemista tyopaikalla. Moni koki, ettd yhteisollisyys karsii, kun ei ole sel-

keita tavoitteita tai selkeita toimintatapoja.
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6.3 Millaisissa tilanteissa yhteisdllisyys puuttuu?

Koetaan, etta joidenkin tydntekijdiden vastuunkanto ja tydmoraali on huonoa, ja silloin tama
iImi6 tyollistad muita. Tama ongelma tydyhteiséssa ollut vuosia, eika siihen ole tarpeeksi
paasty puuttumaan. Johto kuuntelee hyvin parannus — ja kehitysehdotuksia, mutta tyonte-
kijat kokevat muutoksen liian hitaana, tai luvattua muutosta ei tapahdu lainkaan. Tama ilmi6

taas johtaa helposti siihen, ettei kehittdmiskohteita jakseta enaa tuoda johdon tietoisuuteen.

Tamakin kysymyksen kohdalla "kuppikunnat” nousevat puheenaiheeksi, ja niiden koetaan
huonontavan tydilmapiiria ja vaikuttavan suoraan yhteisoéllisyyden kokemukseen. Lisaksi
tydyhteisdssa koetaan, ettei missdén vaiheessa ole ollut tarpeeksi selvaa tydnjakoa ja vas-
tuualueita: kuka hoitaa mitakin. Monesti kaykin niin, ettd moni ihminen hoitaa samaa asiaa

ja jotain asiaa ei hoida kukaan. Tama aiheuttaa tietenkin sekaannuksia ja virheita.

Perehdyttdminen tuotiin useassa haastattelussa myds esille, ja sen puute. Tydntekijat ko-
kevat, etta valilla perehdytysta ei ole lainkaan, ja joutuu liikaa yksin selvittdm&éan asioita,
jopa tybajan ulkopuolella. Lisdksi on koettu, etta tarkeista asioista ei informoida tarpeeksi,

tama koskee seka tydntekijoita etta johtoa.

Yhteisollisyyden puuttuminen nakyy paljon siing, etta informaatio ei kulje ja myds siina, ettei
luottamusta ole kaikkiin tydntekijoihin syntynyt. Tydyhteisdssa toivotaan tyon jatkuvuudelle
paremmat puitteet; miten ndméa rakennetaan? Jos joku asia jaa itselta kesken ja sen delegoi
seuraavalle vuorolle, niin taytyisi pystya luottamaan siihen, etta asia tulee todella hoidetuksi.
Ihmiset haastatteluissa toivoivat sita, etta jokaisella olisi halu tuottaa parasta mahdollista
hoitoa ja hoivaa asiakkaillemme, ja kaikki sitoutuisivat tekemaén tyonsa hyvin, jolloin yhtei-

sollisyyden kokemuskin vahvistuu.
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6.4 Miten yhteisollisyytta voidaan parantaa ja edistda? Mitka tekijat ovat henki-

l6ston ja mitk& esihenkildn vastuulla?

Tarkeimpé&né asiana esille nousee se, etta toivotaan avoimempaa keskustelukulttuuria ja
sitd, ettd osataan antaa palautetta oikealla tavalla ja ottaa sita vastaan. Toivotaan myoés
sita, etta tyOpaikalla vaalittaisiin hyvia kaytostapoja ja tasavertaista kohtelua kaikkia tyoto-
vereita kohtaan. Lisaksi toivottiin, etta tyOpaikan ja — yhteison kehittdmiseen otettaisiin mu-

kaan koko ty6yhteiso.

Haastatteluissa toivottiin myts parempia toimintatapoja arjen tilanteisiin, jolloin tyépaikan
arkea saataisiin sujuvoitettua. Tydntekijat toivovat johdon ottavan selkedn vastuun siita, etta
arki saadaan sujuvammaksi ja, etta tarvittavat toimenpiteet tehdaan, ja niista myos tiedote-
taan koko tydyhteis6d. Tavoite on se, ettd jokaisen on aamuisin kiva tulla toihin, ja se, etta

tyonsa ehtii tehda tydajan puitteissa, ja vielapa hyvin.

Tyontekijat toivovat, ettd vastuuta jaetaan ja, etté kaikilla on samanlainen mahdollisuus ke-
hittya tydssaan, ei vain osalla tyontekijoista. Vastuualueiden jakaminen tyéntekijoiden kes-
ken selkiyttaisi jokapaivaista arkea. Tyontekijat myds peraankuuluttavat jokaisen omaa vas-
tuuta yhteisdllisyyden parantamisessa. Jokainen on vastuussa omasta kayttksestaan, ja
siitd miten kohtaamme kollegamme paivittdin. Yhteisollisyys on asia mita voidaan rakentaa

yhdessa.

Haastatteluissa toivottiin jamakampaa puuttumista seldn takana puhumiseen ja tydpaikka-
kiusaamiseen. Liséksi toiveena oli, ettéd johdon ja tydntekijdiden luottamusta saataisiin tule-
vaisuudessa parannettua. Johdon on tarkeaa luoda ja tarjota tydntekijoilleen puitteet, jossa

tydntekeminen on organisoitua, suunniteltua ja mukavaa.

Yhteisollisyyden parantaminen ja edistdminen ovat siis seka yksilon, johdon, etté koko yh-
teison vastuulla. Vastuuta ei voida sysata asiasta vain yhdelle henkildlle. Tyontekijat toivoi-
vat keskustelua johdon kanssa myds enemman, jolloin yhteiséllisyytta voidaan lisata, koska

epakohtia ja myos niita hyvia asioita paasisi purkamaan.

Haastatteluissa toivottiin ratkaisua siihen, ettd miten yhdesséa koko tydyhteisona yhteisolli-
syytta voitaisiin parantaa. Taméan asian ymparille toivottiin rakentuvan avointa keskustelua,
silla kotihoidon ty6 on hyvin yksinaista ty6ta, ja mikali esimerkiksi tiimipalaverien sdannolli-
syydesta ei huolehdita, tai, etta kaikilla tyontekijoilla ei ole mahdollisuutta niihin paasta, niin
missa ja miten tyoyhteiso kdy keskustelua? Liséksi toivottiin selkeda ohjetta siihen, miten

raportointi tyontekijalta toiselle toimii.
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7 Tulosten tarkastelu
7.1 Pohdinta

Tutkimuskysymyksiin saatiin hyvin vastaukset. Aihealue sai aikaan paljon tyontekijoissa
pohdintaa koko yhteiséllisyys — teeman ymparilld, ja haastateltavat kokivat, etta saivat tata
kautta myo6s aantansa kuuluviin ja tarkeaa keskustelua luotua. Haastatteluissa tuli yhteisol-
lisyysteemasta selkedasti esiin ne asiat, mitkd jo ovat hyvin, ja myds niita asioita tuli paljon,

mihin pitaa tulevaisuudessa kiinnittda huomiota.

Kaiken kaikkiaan haastatteluista tuli vahva tunne siita, etta yhteisollisyytta tydyhteisdon to-
della kaivataan. Yhteisollisyyden parantuessa myos tyontekijoéiden tyéhyvinvointi kasvaa.
Haastateltavat toivat esiin paljon myds konkreettisia kehitysehdotuksia siihen, miten yhtei-

sollisyytta kotihoidossa voitaisiin parantaa.

Aiheen tarkeys konkretisoitui haastattelujen edetessé. Aihe koettiin hyvin tarkeaksi. Tyoyh-
teisd on kokenut valtavan suuria muutoksia tyontekijoiden vaihtuessa, johdon ja esihenki-
I6iden vaihtuessa useampaankin kertaan seka timiméaaran kasvaessa. Tyoyhteisdssa on
paljon asioita, mitka ovat viela kesken, mutta samalla avautuu valtava maara positiivisia

mahdollisuuksia kehittdd koko toimintaa juuri oikeaan suuntaan.
7.2 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Tutkimusetiikka sisaltaa tarkeat ajatukset vastuullisuudesta seké rehellisyydesta ja eetti-
syydesta. Suomessa tiedeyhteisd on sopinut hyvan tieteellisen kdytanndén saadnnoksista.
HTK-ohje eli "Hyva tieteellinen kaytantd ja sen loukkausepailyjen kasitteleminen Suomes-
sa” on luotu Tutkimuseettisen neuvottelukunnan (TENK) ja tiedeyhteisdn toimesta. HTK-
ohjeen tavoitteena onkin se, etta hyvaa tieteellista kaytantda edistetdén ja eparehellisyytta
pyritdédn ennaltaehkéisemaan. Rehellisyyteen ja huolellisuuteen liittyva eettinen ajattelun

tapa liittyy ihan kaikkeen tutkimuksen tekemiseen. (Mustajoki & Kohonen 2021.)

Tutkimuseettisten ohjeiden mukaan hyvaan tieteelliseen kaytantoon kuuluu aina eettisesta
nakokulmasta kestévien ja hyvien tiedonhankintamenetelmien kayttd. Aineistonkeruu tulee
suunnitella aina niin, etta aineistosta ja sen jatkokayttésta, samoin kuin mahdollisesta arkis-
toinnista kerrotaan rehellisesti haastateltaville. Tunnisteellisia haastatteluja voidaan kayttaa
tutkimukseen silloin, kun se on tarkoituksenmukaista sek& perusteltua. (Ruusuvuori jne.
2010, 450-451.)
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Eettinen kestavyys on myds tutkimuksen luotettavuuden toinen puoli. Tutkimuksen laatu on
myoOskin osa eettisyytta. Tutkijan tehtéavana on huolehtia, etta tutkimusasetelma on laa-du-
kas. Liséksi valitun tutkimusasetelman taytyy olla hyva ja sopiva seka raportoinnin olla laa-
dukasta. Hyvan tutkimuksen ohjenuorana on aina eettinen sitoutuneisuus. (Tuomi & Sara-
jarvi 2018, 149-150.)

Tutkijan eettiset ratkaisut seké tutkimuksen kokonaislaatuinen uskottavuus ovat erottama-
ton kokonaisuus. Uskottavuuteen liittyy se, etta tutkijat noudattavat aina tieteellista kaytan-
toéa. Muiden tutkijoiden osuuden huomiotta jattdminen tai vahattely, puutteellinen viittaami-
nen aiempiin tutkimuksiin, huolimaton tai harhaanjohtava raportointi, saatujen tulosten puut-
teellinen kirjaaminen ovat esimerkkeja hyvan tieteellisen kaytannon loukkauksista. Tutki-
musyksikon johtaja, tutkimusryhma ja tutkimuksen tekija ovat vastuussa hyvén tieteellisen

kaytanndn noudattamisesta. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 150-151.)

Tutkimuksessa on aina arvioitava sen luotettavuutta. Kun puhutaan laadullisen tutkimuksen
luotettavuudesta, nousevat esiin kysymykset objektiivisuudesta ja totuudesta. Laadullisen
tutkimuksen totuuskysymyksen lisdksi tarkeiksi seikoiksi nousevat puolueettomuus ja ha-
vaintojen luotettavuus. Tutkijan tulisi kuunnella ja ymmartaa tutkittavia itsedan. Tutkijan ika,
sukupuoli, virka-asema tai muutkaan tekijat eivéat saisi vaikuttaa siihen, mita han kuulee, ja
miten han havainnoi tutkittavia. Laadullisen tutkimuksen vaatimuksena nahdaan se, etta
tutkijalla tulee olla riittavasti aikaa tehda tutkimuksensa huolella. (Tuomi & Sarajérvi 2018,
158, 160, 165.)

Omassa tutkimuksessani luotettavuus ja eettisyys olivat avainasemassa. Haastattelut to-
teutin seka nauhoittaen, etta kirjallisesti. Osa haastateltavista halusi vastata kysymyksiin
kirjallisesti, ja tama heille mahdollistettiin. Nauhoituksen jalkeen valittdbmasti litteroin aineis-
ton ja tuhosin nauhoitukset asianmukaisesti. Haastatteluaineisto oli ainoastaan minun ka-
sissani. Myos kirjalliset haastatteluaineistot tuhosin asianmukaisesti. Haastateltavat jaavat

lukijoille taysin anonyymeiksi. Haastatteluihin osallistuminen oli taysin vapaaehtoista.
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Liite 1

Arvoisa vastaanottaja,

Opiskelen ylemman ammattikorkeakoulun tutkintona LAB:ssa Tulevaisuuden johtaja sosiaali — ja
terveysalalla — tutkintoa. Koulutukseemme kuuluvan opinnadytetyoni aihe on Yhteiséllisyyden vah-
vistaminen kotihoidossa.

Tutkimuksen tarkoituksena on tuottaa tietoa yhteiso6llisyydesta kotihoidossa ja keinoista sen edis-
tamiseksi. Tavoitteena on parantaa yhteisollisilla toimintatavoilla kotihoidon hoitajien tyota ja
tyohyvinvointia. Saatuja tuloksia on tarkoitus hyodynt&a kotihoidon esihenkilotydssa seka tyoyh-
teisdn toiminnassa.

Opinndytetyon aineiston kerdyksen toteutan teemahaastatteluna, haastatellen kotihoidon yksi-
kon hoitajia ja lIahijohtoa. Haastattelut toteutan loppuvuoden 2022 aikana ja toivon, ettd mahdol-
lisimman moni kyseisen kotihoidon yksikdn hoitaja olisi halukas vastaamaan kysymyksiini. Haas-
tattelen jokaista yksitellen ja nauhoitan haastattelut. Haastatteluteemat ja kysymykset toimitan
haastateltaville jo etukateen, jotta voitte ennalta tutustua haastattelun teemoihin ja kysymyksiin.

Haastatteluaineisto tulee olemaan vain minun kasissani eikd henkil6llisyytesi kdy ilmi opinnayte-
tyossa. Aineisto kasitellaan taysin luottamuksellisesti. Nauhoitetut haastattelut hdvitan asianmu-
kaisesti heti aineiston analysoinnin jalkeen.

Ty6ni ohjaava opettajana toimii yliopettaja Mari Kokkonen, sdahkdpostiosoite mari.kokko-
nen(at)lab.fi.

Kirjeen alaosasta lI6ydat minun yhteystietoni. Jos Sinulla on kysyttavaa opinndytetyostani, vastaan
kysymyksiisi mielellani.

Osallistumisesi haastatteluun on minulle tarke&a!

Kiitos osallistumisestasi!

Hanna Jokinen



Sairaanhoitaja AMK,

YAMK-opiskelija, tulevaisuuden johtaja sosiaali — ja terveysalalla

hanna.s.jokinen(at)student.lab.fi
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Haastatteluteemat / avainkysymykset Liite 2

1. Mita mielestasi yhteisollisyys tarkoittaa?

2. Miten mielestasi yhteisollisyys nakyy tyoyhteisossasi?

3. Millaisissa tilanteissa yhteisollisyys puuttuu?

4. Miten yhteisollisyytta voidaan parantaa ja edistaa? Mitka tekijat ovat henkildstdn ja mitka esi-
henkildiden vastuulla?
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Liite 3

Lab-Ammattikorkeakoulu

Suostumus

Olen saanut riittavasti tietoa kyseisesta opinnaytetydsté ja olen ymmartanyt saamani tiedon. Mi-
nulla on ollut mahdollisuus esittda kysymyksia ja olen saanut kysymyksiini riittdvét vastaukset. Tie-
dan, ettd minulla on mahdollisuus keskeyttda osallistumiseni missé tahansa vaiheessa.

Suostun vapaaehtoisesti osallistumaan tdhan opinnaytetyohon liittyvaan tutkimukseen.

Aika ja paikka

Osallistuja



