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Abstract

The purpose of this thesis was to develop communality and communal leadership in the
Liperi nursing and care services. The aim was to find out what challenges a superior is
faces when developing communality, and what factors allow the inclusion of the
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1 Johdanto

Tulevaisuus sosiaali- ja terveysalalla on haaste. Suurten ik&luokkien elakditymi-
sen myota tarvitaan uusia patevid tyontekijoita, ja entiset tyontekijat pitaisi pys-
tya pitamaan organisaation palveluksessa. On myds ennustettu, etta taman
paivan nuoret eli tulevaisuuden tyontekijat eivat sitoudu tydyhteisdon tai organi-
saatioon samalla tavalla kuin nykyiset tyontekijat, koska he ovat uskollisia am-
matilleen, eivat tyopaikalleen. (Paasivaara & Nikkila 2010, 15.) Muutoksen joh-
taminen on taman paivan johtamisen suuri haaste. Tydyhteistn
muutosvalmiuden lisddminen on keskeisessé roolissa tydyhteisdjen hyvinvoin-
nissa, taytyy kehittdd menetelmia ja toimintoja, jotka kestavat muutoksien kes-
kella. Esimiehen tulee saada jokainen tydntekija mukaan muutokseen ja anta-
maan ammattitaitonsa organisaation hyvéksi. Koko tyoyhteison pitaa olla
joustava ja mukautuvainen, silla muutos on nykyisin arkipaivaé. (Laaksonen,
Niskanen, Ollila & Risku 2005, 44.)

Tyohyvinvoinnin lisaaminen on nykyisin keskeista kaikissa tyOyhteisgissa. Tyo-
hyvinvointi on laaja kasite, ja siihen vaikuttavat organisaation toimintatapa ja
johtaminen, ilmapiiri, tydn hallinnan tunne seka tydntekijan nakemys omasta
tyoyhteisdstaan. Organisaation toimintaa ja kulttuuria kannattaa kehittéa yhdes-
sé tyontekijoiden kanssa. Silloin sitoutumisen ja hyvinvoinnin paraneminen voi
olla huomattavaa. Henkiloston tyytyvaisyys puolestaan lisdd organisaation Kkil-
pailukykya ja menestysta. Organisaation ja tyontekijéiden myonteinen vuorovai-
kutus mahdollistaa tydhyvinvoinnin lisdantymisen. (Manka, Kaikkonen & Nuuti-
nen 2007, 3.) Yhteisollisyyden keskeiset teemat ovat vahvasti yhteydessa

tyohyvinvoinnin lisdéntymiseen.

Yhteisollisyys tydyhteisdssd luo yhteenkuuluvaisuutta, tarjoaa turvaa yhteison
jasenille ja auttaa hahmottamaan ymparistédén. Yhteisollisyys lisaa terveyta,
hyvinvointia, oppimista ja tuloksellisuutta. Hyva tyoyhteist tukee jasentensa yk-
silollisyytta ja yksildiden erilaisuus tuo tyoyhteis6on energiaa, jolla yhteisollisyyt-
ta voidaan rakentaa. Yhteisollisyyden perusta on erilaisuuden hyvaksyminen.
(Manka ym. 2007, 16.) Yhteisollisyyden kehittamisella on myonteisia vaikutuk-

sia seka tyonantajalle ettd tyontekijalle (Manka & Larjovuori 2013, 8-9). Yhtei-



sollisyyden kehittyminen vaatii sekd esimiehen etta tydyhteison panosta. Taytyy
kehittdd seka johtamis- ettad tydyhteisottaitoja. (Manka & Larjovuori 2013, 14—
20.) Hyva johtaminen on organisaation perusedellytys ja aineetonta padomaa.
Johtamisen perustehtdva on tukea organisaation toimintaa ja luoda mahdolli-

simman hyvat edellytykset hyvan tyon tekemiselle. (Manka ym. 2007, 14.)

Tassa opinnaytetydssa johtamisen malliksi valittiin yhteiséllinen johtaminen. Yh-
teisollinen johtaminen on hyvaé johtamista, ja se voidaan nahda synonyymina
sekd mahdollistavalle johtamiselle etta jaetulle johtamiselle. Yhteiséllinen johta-
ja hyoddyntdd organisaation sosiaalista padaomaa ja luottamuksen menestysta.
Johtajan tehtava on mahdollistaa ja organisoida sisdista vuorovaikutusta ja toi-
mintarakenteita, ettd yhteinen tekeminen voi onnistua. Erinomaisia tuloksia ta-
voitellaan kehittymisen, innostamisen ja innostumisen kautta. (Ty6terveyslaitos
2014, 10-12; Karkkainen 2005, 76.)

Tassa opinnaytetydssa osallisina olivat osa Liperin kunnan hoito- ja hoivapalve-
lujen esimiehista, ja kehittamistyd toteutettiin osallistavin, toiminnallisin mene-
telmin ty6pajoissa. Kehittamistoiminnassa yhdistyy seka johtamistaitojen kehit-
taminen ettd tydyhteison kehittaminen — kokonaistavoitteena oli seka
yhteisdllisen johtamisen etta tydyhteison yhteisollisyyden kehittaminen. Tavoit-
teena oli saada esimiehille ty6kaluja yhteiséllisyyden kehittamiseen koko tyoyh-
teisbssé ja saada yhteisodllisyyden kehittdminen jatkuvaksi toiminnaksi kirjallisen
toimintasuunnitelman muodossa. Tavoitteena oli selvittdéa, millaisia haasteita
yhteisdllisyyden kehittdamiseen liittyy ja mitka tekijat mahdollistavat yhteisollisyy-
den lisdamisen tai mitk& tekijat estavat sen kehittymista. Lopputuotoksena syn-
tynyt yhteisollisyyden kehittdmisen toimintasuunnitelma sisaltaa koko tyoyhtei-
s0a koskevat tavoitteet, tavoitteiden saavuttamista auttavat keinot ja seurannan

ja arvioinnin tavoitteiden saavuttamiselle.

Tyoyhteison yhteisdllisyyden lisdantymisella toivotaan olevan jatkossa vaikutuk-
sia koko tybyhteisdn tydhyvinvointiin, tydntekijdiden motivoitumiseen ja tyohon
sitoutumiseen ja siihen, etta tyoyhteis0 selviad l&hivuosina edessa olevista
muutoksista hyvin. Toiveena on lisdksi, ettd olemassa olevat tyontekijat ja osaa-

jat pysyvat pitkaan tyéssaan eli tyourat pidentyvat ja ettéa hyvinvoiva tyoyhteis6



on rekrytointivaltti uusia tyontekijoita etsittaessa. Yhteisollisyyden kehittdminen
on Liperin kunnan strategian mukaista kehittamistyoté, silla Liperin kunnan hen-
kilostostrategian painopisteena ovat toimivat tydyhteisot, tydhyvinvoinnista huo-
lehtiminen ja tydhyvinvoinnin kehittaminen jatkuvasti, seka vetovoimainen tyon-

antaja (Liperin kunta 2015).

2 Yhteisollisyys

2.1 Yhteisollisyys kasitteena ja yhteys tydelamaan

Yhteisdllisyyden kéasite on viime vuosina noussut yha voimakkaammin esille se-
kad yhteiskunnallisena kysymyksena ettd ty6elaman nakodkulmasta. Yhteisolli-
syyden merkitysta tyoelamassa korostaa tydssa kaytetyn ajan maaran lisdan-
tyminen. Osalle tyontekijoista tydyhteisé voi olla jopa ainoa yhteis6, johon
kuulutaan. (Lampinen, Viitanen & Konu 2013, 1.) Yhteisollisyys koostuu vuoro-
vaikutuksesta, yhdesséa olemisesta ja tekemisestd, henkilékohtaisesti merkitta-
vista suhteista, luottamuksesta ja yhteenkuuluvuudesta. Yleiskasitteena yhtei-
sollisyytta kaytetddn kuvaamaan ihmisten valista yhteisty6td ja monenlaisia
yhteistydbn muotoja. Yhteisollisyys tukee tydelamassa ihmisten kanssakaymista,
toisista valittdmista, hyvinvointia ja terveyttd, oppimista ja tuloksellisuutta. Yhtei-
sollisyys on tunnetila, joka pohjautuu yksiléiden vapaaehtoisuuteen. (Paasivaa-
ra & Nikkila 2010, 11-12.)

Yhteisollisyyden kehittdminen tydyhteisdssd on ajankohtainen aihe. Vuonna
2012 valmistuneen tydelamaéastrategian visio on tehda suomalaisesta tydelaméas-
t& Euroopan parasta vuoteen 2020 mennessé. Tybelamastrategia perustuu Jyr-
ki Kataisen aikaiseen hallitusohjelmaan ja se on laadittu laajassa yhteistydssa
tyo- ja elinkeinoministerion johdolla. Strategian tavoitteena on tydllisyysasteen,
tydelaman laadun, tyéhyvinvoinnin ja tyon tuottavuuden parantaminen. Tyoela-
ma 2020 -hanke on osa tytelaméastrategiaa ja hankkeen tavoitteena on nostaa
Suomen ty6eldma Euroopan parhaaksi. Perusajatus on, ettd Suomen Kilpailu-

kyvyn perustana ovat hyvin toimivat, tulokselliset ja uutta tyota luovat tyopaikat.



Ne menestyvat taloudellisesti ja palvelevat asiakkaitaan hyvin. Menestyksesta
julkisella sektorilla kertoo vaikuttavuus niin yhteiskunnassa kuin kansalaisten
kokemana. Menestyminen tulevaisuudessa edellyttda julkisella sektorilla hyvaa
muutoksen hallintaa. Tybelaman laatua ja tuottavuutta pitaa kehittdd samanai-
kaisesti ja kehittamistyon ytimessa ovat tyopaikat omine lahtokohtineen. Tyo-
elamastrategian tavoitteet saavutetaan hyvalla johtamisella ja osaavalla henki-
|6stolla, rakentavassa yhteistyossa. Tyoelamé 2020 -hankkeen keskeiset asiat
ovat seuraavat kehittamiskohteet: kehita osaamista, kehita luottamusta ja yh-
teistyota, kehita tydhyvinvointia ja terveytta ja kehitd innovointia ja tuottavuutta.
(Ty6- ja elinkeinoministerié 2015.) Tahan haasteeseen voidaan vastata tydyh-
teisbn yhteisollisyytta kehittamalla, erityisesti lisaamalla luottamusta ja yhteis-

tyota tydyhteisossa.

Yhteisdllisyys on kuvattu usein keskeiseksi arvoksi ja periaatteeksi hoitotygssa.
Yhteisollisyys on yksi lahihoitajan eettisista periaatteista.

Lahihoitaja toimii rakentavassa yhteistydssa muiden ammattilaisten
kanssa asiakkaiden ja potilaiden hyvéaksi. Han tuo esille nakemyksensa
tyon ja tydyhteison kehittamiseksi ja ottaa puheeksi myds vaikeita asioi-
ta. Lahihoitaja huolehtii omasta tydhyvinvoinnistaan ja edistdd omalta
osaltaan tyoyhteisdnséd hyvinvointia. Léhihoitaja osallistuu aktiivisesti
oman alansa ja ammattinsa kehittamiseen tydyhteiséssa ja yhteiskun-
nassa. Han viestii tydstaén arvostavasti eri yhteyksissa.

(Suomen lahi- ja perushoitajaliitto 2009, 6.)

2.2 Yhteisollisyys tydyhteisdssa

Tyoyhteisoksi nimitetddn lahiyhteistad, jossa teemme toitd. Tydyhteisé muodos-
tuu tyontekijoista ja heidan johtajistaan; yksildista jotka tapaavat toisensa paivit-
tain, viikoittain tai kuukausittain. Tydyhteison yhteisollisyys tarkoittaa seka ty6-
yhteison muodollista, virallista, sopimuksiin ja lainsaadantdoon perustuvaa
vuorovaikutusta, etta julkista rationaalisuuteen ja johdonmukaisuuteen pyrkivaa
vuorovaikutusta. Yhteisollisyys ilmentda tyoyhteison sisaista vuorovaikutuksen
tilaa. Se voi olla luonteeltaan myonteista tai kielteista, tai jotain niiden valimaas-
tosta. Yhteisollisyys ei ole vain liiketta, eleitd ja puheita, vaan se on myds dane-
tonta ja nakymatonta tyopaikan henkea. (Perkka-Jortikka 2007, 11-12.) Tydyh-
teisbn yhteiset arvot, pelisddnnét ja toimintakulttuuri vahvistuvat tai heikentyvat



vuorovaikutuksessa (Tyoturvallisuuskeskus 2009, 47). Makisalon (2003) mu-
kaan yhteisollisyyden syntyminen edellyttaa sita, etta tyoyhteisdssa vietetdan

aikaa yhdessa.

Yhteis6t syntyvat padmaarien ja tavoitteiden ymparille ja paamaaréat ja tavoitteet
tulee pitdd nakyvilla ja mukana tydn suunnittelussa ja arvioinnissa. Tydyhteison
jasenet liittaa yhteen tietoisuus yhteisista tavoitteista ja kokemus yhteis66n kuu-
lumisesta. (Tyoturvallisuuskeskus 2009, 47.) Yhteisollisyys tyoyhteisossa luo
yhteenkuuluvaisuutta, tarjoaa turvaa yhteison jasenille ja auttaa hahmottamaan
ymparistoaan. Yhteisollisyys lisaa terveyta, hyvinvointia, oppimista ja tulokselli-
suutta. Hyva tydyhteist tukee jasentensa yksilollisyytta ja yksildiden erilaisuus
tuo tydyhteisdon energiaa, jolla yhteisodllisyytta voidaan rakentaa. Yhteisollisyy-
den perusta on erilaisuuden hyvéksyminen. (Manka ym. 2007, 16.) Ty6turvalli-
suuskeskus on oppaassaan kuvannut erilaisuuden ydinasioita seuraavasti: Eri-
laisuuden hyvaksyminen alkaa ihmisen arvostuksesta ja toisen ihmisen
kohtelemisesta ensisijaisesti ihmisenda. Samanlaisuus ei ole aina yhdenvertai-
suutta eiké erilaisuus eriarvoisuutta, ja suvaitsevuus ei tarkoita mielivallan hy-
vaksymista. Liséksi enemmistoon tai vdhemmistoon kuuluminen ei oikeuta huo-

noja kaytostapoja. (Tyo6turvallisuuskeskus 2009, 37.)

Yksi osa tydyhteisén yhteisollisyytta on tyontekijoiden osallisuus tydyhteiséon.
Tyontekijan tulee tuntea olevansa osallinen tydyhteisdéon ja sen toimintaan. Yh-
teistllisyyden kasvaminen tydyhteiséssa on pitka prosessi, joka vaatii koko ty6-
yhteison osallistumista. Esimies on avainasemassa mahdollistaessaan proses-
sin etenemisen. Jokainen tyontekijd on kuitenkin itse vastuussa siita, etta

osallistuu prosessiin.

2.3 Yhteisollisyyden kehittdminen ja yhteistoiminta

Yhteisollisyyden kehittamisella on myonteisia vaikutuksia seka tytnantajalle etta
tyontekijalle (Manka & Larjovuori 2013, 8-9). Yhteisollisyyden kehittyminen vaa-
tii sek@ esimiehen, etta tydyhteison panosta. Taytyy kehittdd seka johtamis- etta
tyoyhteisotaitoja. (Manka & Larjovuori 2013, 14-20.)
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Tyoyhteison kehittdminen on yhteiséllistd oppimista. Organisaation ja tydyhtei-
so6n menestyminen edellyttdd monenlaisia yhteistyd- ja yhteistoimintavalmiuk-
sia. Yhteisty6 on yksildiden valinen prosessi, ja lopulta yksil6t itse paattavat, to-
teutuuko yhteisty6 vai ei. Merja Mékisalo (2003) kuvailee yhteistydvalmiuksina
seuraavia asioita: oman mielipiteen avoin esittdminen, verbalisoiminen ja perus-
teleminen, toisten kuunteleminen, kyky avoimeen vuorovaikutukseen ja keskus-
teluun eli demokraattinen dialogi, kyky ja halu sitoutua, eri tieteiden diskurssin
ymmartaminen moniammatillisessa yhteistyossa, kollegiaalisuus seka luotta-

mus ja kunnioitus toisia kohtaan. (Makisalo 2003, 90.)

TyOyhteisotaidot ovat keskeista tyontekijan, esimiehen ja tydyhteison yhteistoi-
minnassa. Talloin yhteisty6ta on koko tydyhteisbn asia yksilon tai tiimin sijaan.
Yhteistoiminnassa keskeista on tyontekijan vastuu siita, ettéd osaa olla johdetta-
vana, valmius ymmartaa oma roolinsa kokonaisuudessa eli "tilannetajuinen toi-
minta” ja vuorovaikutustapa suhteessa muihin tydyhteisdn jaseniin ja esimiehen
ja muiden tyontekijoiden tydroolin ja persoonan rajojen kunnioittaminen seka
erilaisuuden hyodyntaminen tydyhteisdssa, kyky vastaanottaa palautetta ja op-
pia saamastaan palautteesta sekd kyky antaa palautetta. (llmarinen 2015.)
Tormasen (2013, 34) tutkimuksen mukaan yhteistyohon liittyy vahvuuksia,
mahdollisuuksia sekd moniulotteisia haasteita. Yhteistyd nahtiin positiivisena ja
hyodyllisend, ja siihen oli halua, tahtoa ja tarvetta. Yhteistyon edistamiseksi tar-
vitaan tietoa toisten tekemisista, vastuun ottamista seka yhteisty6ta edistavaa

ilImapiirid ja asenteita.

Luottamus tyOyhteistssa on keskeista yhteistoiminnan onnistumiselle. Luotta-
mus vahvistuu tai murenee ihmisten vélisessa vuorovaikutuksessa ja luottamus
osoitetaan luottamusta vahvistavilla teoilla. Luottamus lisd& yksilon ja yhteison
voimavaroja; puhutaan luottamusp&&omasta. Luottamus vahvistaa optimistista
asennoitumista ja tukee siten tyohyvinvointia tyopaikalla. Luottamusta koetel-
laan erityisesti odottamattomissa, epavarmuutta herattavissa ja uhkaavissa ti-
lanteissa, mutta naissa tilanteissa myods rakennetaan vahvimmat keskindisen

luottamuksen siteet. (Tyo6turvallisuuskeskus 2009, 24.)
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Johtajuudella on iso merkitys yhteistoiminnalle tydyhteisésséa. Johtajuus on vas-
tuuta kaikista tyoyhteisda koskevista asioista, mm. tydyhteison tavoitteista, stra-
tegiavalinnoista, tuloksellisuudesta ja tuottavuudesta, arvojen ja toimintakulttuu-
rin yllapitamisestda, henkiloston rekrytoinnista, henkiloéston tydhyvinvoinnista,
yhteyksista sidosryhmiin ja tiedonkulusta. Johtajuuden toteutuminen kuuluu ko-
ko henkilokunnalle. Viime kédesséa vastuu on ylimmalla johdolla, mutta jokai-
seen tehtavaan tyoyhteisdssa kuuluu vastuuta hyvasta johtajuudesta, perusteh-
tavasta ja hyvasta ilmapiiristd. Jokaisella tyontekijalla on oikeus saada tukea
johdolta ongelmatilanteissa ja saada kannustusta kaikissa olosuhteissa. Johta-
juuden puutteiden korjaaminen voi tarkoittaa myo6s johdon vaihtamista. (Tyotur-
vallisuuskeskus 2009, 32.)

Yhteisollinen oppiminen tarkoittaa sita, etta tydyhteisossa opitaan yhdessa asi-
oita koko tydyhteison kehittdmiseksi — toisin sanoen tydyhteison kehittdminen
on yhdessa oppimista. Oppivan organisaation periaate on sitoutua elinikdiseen
oppimiseen seka henkilokohtaisella tasolla, etta koko tydyhteison oppimisessa.
Kasvatustieteilija D.A. Kolbin oppimisyklin mukaisesti voidaan kuvata tyoyhtei-
son toiminnan kehittamissyklia. (Makisalo 2003, 91.) Kuviossa 1 on kuvattu

Kolbin oppimissykili.

Kaytannon kokemukset/

/ tamanhetkinen toiminta \

Uuden toimintamallin Havainnointi, reflektointi ja

aktiivinen kokeileminen toiminnan tietoinen arviointi

\ Kasitteellistiminen ja yleistaminen /

seka uusien toimintaperiaatteiden

tuottaminen

Kuvio 1. Kolbin oppimissykli ja tydyhteisén toiminnan kehittdminen (Makisalo
2003, 91).

Tyoyhteison kehittamisen lahtokohta on tdman hetken kokemukset ja nykyisten

toimintamallien tiedostaminen. Havainnoinnin ja reflektoinnin avulla voidaan ar-
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vioida toimintaa ja etsia toiminnan vahvuuksia ja heikkouksia, mutta tama edel-
lyttda, ettd toiminnasta on arviointi- ja palautetietoa. Kasitteellistdmisen, yleis-
tamisen ja uusien toimintaperiaatteiden luomisen vaiheessa luodaan toiminnalle
uutta mallia, jota voidaan aktiivisen kokeilemisen vaiheessa testata ja kehittaa.
(Mékisalo 2003, 91.) Tassa opinnaytetytssa edettiin Kolbin mallin mukaisesti.
Kehittamistoiminnan lahtokohtana oli tydyhteison jasenilta kyselylomakkeilla ke-
ratty palaute- ja arviointitieto, ja saadun tiedon perusteella ryhdyttiin arvioimaan

toimintaa ja laadittiin toimintasuunnitelma toiminnan muuttamiseksi.

Yhteisollisyyden kehittamisen muotoja ovat mm. tiimitydskentely, konsultoinnin
kehittaminen, vertaistytskentely, yhdesséa kehittaminen ja sita kautta saadut yh-
teiset oppimiskokemukset, moniammatillinen yhteisty0d eri muodoissaan, mento-
rointi ja uuden tyontekijan rinnalla kulkeminen, tavoitteellinen tyokierto ja ver-
kostoituminen. (Makisalo 2003, 91; Paasivaara & Nikkila 2010, 18-19.)

Yhteisollisyyden merkitysta ja kehittamista tyoyhteisdissa on tutkittu paljon.
Lampinen, Viitanen ja Konu tekivat vuonna 2013 systemaattisen kirjallisuuskat-
sauksen yhteisdllisyydesta tydelamassa ja analysoivat sisallonanalyysilla tutki-
muksia, joissa oli tutkittu yhteisollisyyden merkitysta tydyhteiséssa. Tulosten
mukaan tydelaman yhteisollisyytta selittaviksi tekijoiksi pelkistyivat yksilo-, yh-
teistyd- ja vuorovaikutus- ja kulttuuritekijat. Yhteisollisyyden tunteen seurauksik-
si pelkistyivat sitoutuminen, tyotyytyvaisyys ja tyohyvinvointi seka tyén laatu.
Useassa tutkimuksessa yhteisdllisyyden tunne edisti tyOtyytyvaisyytta, mutta
toisaalta tyotyytyvaisyys edisti yhteisollisyyden tunnetta. Yhteisollisyyden tun-
teen saavuttamisessa keskeista olivat ihmissuhteet. Luottamus, kunnioitus ja
kuulumisen tunne korostuivat ihmissuhteiden luomisessa. Negatiivinen yhteisol-
lisyys ilmeni tassa tutkimuksessa kuulumattomuuden tunteena ja kilpailuna. Y h-
teistyo- ja vuorovaikutustekijand korostui kommunikaatio, ja erityisesti kasvok-
kain tapahtuva kommunikaatio todettin paremmaksi kuin nykyisin paljon
kaytetty tietokonevalitteinen kommunikaatio. Tutkimusten mukaan yhteiséllisyy-
den tunne on yhteydessa organisaatioon sitoutumiseen. Kirjallisuuskatsaukses-
sa mainittiin erityisesti sosiaali- ja terveysala, jossa henkildston méaaran vahe-
tessa pitaisi pystya edistamaan henkildston pysyvyytta alalla. Etenkin ikaantyvat
tyontekijat ja opiskelijat pitaisi huomioida — opiskelijan kielteisen kokemukset



13

esimerkiksi harjoitteluaikana voivat johtaa jopa uranvaihtoon. Tutkimusten mu-
kaan yhteisollisyyden tunne tydyhteisdéssa vaikuttaa myodnteisesti seka organi-
saation etta tyontekijoiden hyvinvointiin. Yhteisollisyyden tunne vaikutti tyonteki-
jéiden sitoutumiseen, tyGtyytyvaisyyteen ja tyohyvinvointiin. (Lampinen ym.
2013, 71, 81-82.) Myo6s Koivumaen (2008) tutkimuksen mukaan yhteisollisyy-

della todettiin olevan tydstressia vahentava vaikutus.

Tutkimustiedon valossa on siis selvad, miksi yhteisollisyytta tydoyhteisosséa kan-
nattaa kehittdd. Esimiehen roolista tydyhteison yhteisollisyyden kehittamisessa
l6ytyy vdhemman tietoa ja tutkimustuloksia, koska useat tutkimukset painottuvat
tyoyhteison kehittdmiseen tydntekijoiden nakokulmasta. Lampisen ym. (2013)
kirjallisuuskatsauksen jatkotutkimusehdotuksena oli, etta olisi syyta selvittda
myo6s esimiehen roolia yhteisollisyyden tunteen kehittymisessa tydyhteisdssa.
Tama ajatus tukee ideaani lahtea tutkimaan esimiehen keinoja yhteisollisyyden
lisddmiseen tydyhteisdssa. Valitsin teoreettiseksi nakokulmaksi opinnéaytetyo-
honi yhteisollisen johtamisen, koska sen elementit ovat yhteisollisyyden kehit-
tamista juuri esimiehen ndkdkulmasta. Yhteisollisen johtamisen keskeisia tee-
moja eri lahteiden mukaan ovat muun muassa motivaatio, luottamus,

vuorovaikutus, jaetut arvot ja yhteinen visio, tavoitteet ja paamaara.

2.4 Yhteisollisyys tydhyvinvointia lisdaméasséa

Tybhyvinvointi on laaja kasite, ja siihen vaikuttavat organisaation toimintatapa ja
johtaminen, ilmapiiri, tydén hallinnan tunne seka tyontekijan nakemys omasta
tyoyhteisdstaan. Organisaation toimintaa ja kulttuuria kannattaa kehittéa yhdes-
sa tyontekijoiden kanssa. Silloin sitoutumisen ja hyvinvoinnin paraneminen voi
olla huomattavaa. Henkiloston tyytyvaisyys puolestaan lisaa organisaation kil-
pailukykyyn ja menestymiseen. Organisaation ja tyontekijoiden myodnteinen vuo-
rovaikutus mahdollistaa ty6hyvinvoinnin lisaantymisen. (Manka ym. 2007, 3.)
My6s llmarisen ja Vainion (2012) mukaan ty6hyvinvoinnin maaritelmia on erilai-
sia. Keskeista kuitenkin on, ettd tyonteko on mielekasta ja sujuvaa turvallisessa,
terveytta edistavassa ja tyouraa tukevassa tyodyhteisdssa ja tyOymparistossa.

Tybhyvinvointi rakentuu tyokyvyn perustalle ja ihmisen on vaikea kokea tyohy-
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vinvointia, ellei hanelld ole tyokykya ja tyopaikkaa. Tyohyvinvointi siis syntyy,
kasvaa ja kehittyy tyOpaikalla ja omaan tyohon liittyen.

Terve ja hyvinvoiva tydyhteis6 ei synny itsestdan, vaan pitkdjanteisen tyon an-
siosta. TyOGhyvinvoinnin luomiseen tarvitaan jokaista tydyhteison jasenta. Arvos-
tuksesta syntyva luottamus on vaikuttaa keskeisesti tyohyvinvointiin. Luotta-
muksellinen ilmapiiri edellyttdd rakentavaa viestintdd, avointa asioiden
kasittelyd, kannustusta, lupaa ilmaista myds kriittisia mielipiteita, sovittujen aika-
taulujen ja laatutason pitamista, lupauksista pitamista ja sita, etta esimies luot-
taa alaisen asiantuntijuuteen ja valttaa liiallista alaisten valvomista. (Jabe 2012,
10.) Hyvinvoivan tydyhteistn tunnusmerkkeja ovat, etta tydpaikalla on hyva il-
mapiiri, tyota arvostetaan, tyd on mielekésta, omaan tyéhon on mahdollista vai-
kuttaa, esimies on kannustava ja tukee alaista, tyot on organisoitu mielekk&asti
ja vuorovaikutus tytkavereiden kesken on sujuvaa. (Jabe 2012, 22.)

Tyohyvinvointi ja yhteisollisyys kulkevat kasi kddessa. Rauramo (2008, 27) ku-
vaa tyGhyvinvoinnin portaita viiden vaikuttavan askeleen kautta. Kolmas askel
on liittymisen tarve. Yhteisot ja yhteisollisyys ovat ihmiselle olemassaolon ja
toiminnan edellytyksia. Yhteisd on yksilon tarkein voimanlahde ja yhteisyyden
tunne on keskeinen koossa pitava voima. lhmisen itsetunto muodostuu ja vah-
vistuu hyvissd vuorovaikutussuhteissa ja positiivisen palautteen kautta. Hyvas-
sa yhteis0ssa yksilon persoonallisuus padasee kasvamaan. Yhteenkuuluminen
on valttamatonta, yhteiséon kuuluminen voimistaa yksiloa ja auttaa toimimaan
mielekkaasti. Monelle tydyhteisé on nykyisin ainoa tai ainakin tarkein yhteiso,
joten tyoyhteisbn merkitysta tyohyvinvoinnille ei voi véheksya. Ihmissuhteet
tydssé ovat oleellinen osa tydmotivaatiota, tyon tuloksellisuutta ja tyéhyvinvoin-
tia. Tyossa jaksamisen kannalta tydyhteison antama sosiaalinen tuki on tarke-
aa. Jaksamiseen vaikuttavat myods yksil6lliset ja inhimilliset ominaisuudet seka

vastuullisuus toimia yhteison jasenené. (Rauramo 2008, 122-124.)

lImarisen oppaassa tyohyvinvointia on kuvattu talomallin mukaisesti. Talon kat-
tona on tyohyvinvoinnin johtaminen, joka ohjaa tydhyvinvointitoimenpiteiden
suuntaa. Katon alla ovat keskeiset tydhyvinvoinnin tavoitteet, jotka ovat tyonte-

kijoiden ty6ssa jatkaminen ja organisaation tuloksellinen toiminta. Ty6hyvinvoin-
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titoiminnan keskidossa on tyo ja lahtékohtana on tyon tekemisen sujuminen. Se
liittyy kaikkiin tyGhyvinvoinnin osa-alueisiin: esimiestydohon, tydyhteisoon, osaa-
miseen ja kokonaishyvinvointiin. Tydhyvinvointiin vaikuttavat oleellisesti organi-
saation strategia ja arvot. Tyohyvinvoinnin ja sen johtamisen perustana on yh-

teisollisyys, osallistaminen ja sitoutuminen. (limarinen 2015, 4-5.)

Tyohyvinvointiin liitetdén usein kasite tyokyky, ja on paljon tutkittu, millaiset teki-
jat edistavat tyokykya ja nain ollen esimerkiksi pidentavat tyontekijoiden tyo-
uraa. Erdan tutkimuksen mukaan tyokykya edistdd nelja osa-aluetta: tyon vaa-
timukset ja tyoymparistd, tyon organisointi ja tyoyhteisd, tyontekijoiden
terveyden ja toimintakyvyn edistdminen ja ammatillisen osaamisen edistaminen.

(Tuomi, Huuhtanen, Nykyri & limarinen, 2001.)

Anne Vilanen on vuonna 2014 tehnyt yamk-opinnaytetyon tarkastellen tydhy-
vinvointia yhteisollisyyden nakdkulmasta. Opinnaytetydn tulosten mukaan koh-
deyhteisdn ty6hyvinvointiin vaikuttivat ilmapiiri, me-henki ja arvostus. Tiimityds-
sa tarkeimpana pidettiin yhteisia pelisaantdja, arvoja ja yhteisia tavoitteita.
Yhteisollisyyden osalta korostuivat vuorovaikutustaidot ja yhdessa tekeminen.
Tulosten mukaan esimiestyota ei koettu kovin merkityksellisena tydhyvinvoinnil-
le, mutta esimiehelta toivottiin oikeudenmukaisuutta, tasapuolisuutta, avoimem-
paa tiedonjakamista ja henkilékunnan osaamisen hyodyntamista. (Vilanen
2014, 4, 77.)

Jonna Koivunen (2013) selvitti maisterin tutkielmassaan, kuinka johtajat kokevat
voivansa vaikuttaa tyohyvinvointiin tydyhteisdissaan, miten tydhyvinvointi nayt-
taytyy asiantuntijaorganisaatioiden arjessa, millaisia piirteita hyvinvoivasta ty6-
yhteisosta 10ytyy seka mitkd voimavarat ja kuormitustekijat vaikuttavat esimies-
ten mahdollisuuksiin luoda hyvinvointia tydyhteisdissaan. Tulosten mukaan
esimiestyon ja ty6hyvinvoinnin yhteys néhtiin vahvana ja esimiehen vaikutus-
mahdollisuudet alaistensa ty6hyvinvointiin olivat kohtuullisen hyvig, lahinna
valmentavaan johtajuuteen perustuvia. Esimiehen vaikutusmahdollisuuksina
tyoyhteisbnsa tyohyvinvointiin oli arvostuksen osoitus, yhteisdéllisyyden luomi-
nen, puuttuminen epakohtiin, positiivinen asenne, kuuntelu ja keskustelu, oi-

keudenmukaisuus ja puolueettomuus sekd omalla esimerkilla johtaminen. Luot-
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tamuksellisen ilmapiirin rakentaminen oli keskeistad johtamisessa ty6hyvinvoin-
nin kannalta. Johtajan omista kuormitustekijoista suurimpana rasitteena koettiin
esimiehen aseman tuoma jatkuvassa valikddessa oleminen, kaikkien sidosryh-
mien vaatimusten ja odotusten yhtdaikainen tayttaminen. Haastatellut esimiehet
saivat voimavaroja onnistumisista, menestyksesta, positiivisesta palautteesta ja
osaavista ihmisista ymparillaan. Hyvinvoivan tydyhteison piirteina tuli esille tuot-
tavuus, tehokkuus ja menestyminen. Huumorin merkitys hyvinvoivan tydyhtei-
son indikaattorina ja voimavarana tuli vahvasti esiin, huumori vaikutti koettuun

hyvaan oloon ja jaksamiseen.

3 Yhteisodllinen johtaminen

3.1 Yhteisollinen johtaminen hyvan johtamisen mallina

Hyva johtaminen on organisaation perusedellytys ja aineetonta padomaa. Joh-
tamisen perustehtdva on tukea organisaation toimintaa ja luoda mahdollisim-
man hyvat edellytykset hyvan tyén tekemiselle. (Manka ym. 2007, 14.) Yhteisol-
linen johtaminen on hyvaa johtamista, ja se voidaan ndhda synonyymina seké
mahdollistavalle johtamiselle etta jaetulle johtamiselle. Yhteisollinen johtaja
hyodyntad organisaation sosiaalista paaomaa ja luottamuksen menestysta.
Johtajan tehtéava on mahdollistaa ja organisoida sisaista vuorovaikutusta ja toi-
mintarakenteita, etta yhteinen tekeminen voi onnistua. Erinomaisia tuloksia ta-
voitellaan kehittymisen, innostamisen ja innostumisen kautta. (TyoOterveyslaitos
2014, 10-12; Karkkainen 2005, 76.)

Yhteisolliseksi johtajaksi kasvetaan ja kehitytaan ajan, oppimisen ja kokemuk-
sen myota. Tarkedd on kiinnostus ihmisiin ja yhteisollisen organisaation kehit-
tamiseen seka tiedostaa omat johtamiskasitykset ja ndkemykset, siitd miten ih-
misia ja tyoyhteis6jd johdetaan. Yhteisollisen johtajan me-puhe mina-puheen
sijasta yllapitad yhteison kunnioitusta ja luottamusta. Yhteisen tulevaisuuden
luomiseksi kannattaa rakentaa yhdessa tydyhteison kanssa yhteinen visio eli
paamaara, joka on johdettu organisaation visioista ja tavoitteista. Johtajan hen-

kilokohtaiset ominaisuudet korostuvat aseman sijaan taman paivan tydelamas-



17

sa: ohjaus- ja vuorovaikutustaidot, innostavuus ja energian jakaminen, useiden
roolien hallinta seka ajankéayton ja itsensa johtamisen taidot. Yhteiséllisella joh-
tajalla tulee olla monimuotoisuuden sietokykyd, halua kuunnella ja vdhemman

halua korostaa itse&déan. (Tyoterveyslaitos 2014, 11; Karkkainen 2005, 82-83.)

Tyobyhteison jasenilla on erilaista asiantuntijuutta, osaamista ja tietoa. Johtaja
toimii fasilitaattorina, joka kytkee tai vetaa yhteen tydyhteison eri osia optimaali-
sen toiminnan saavuttamiseksi. Yhteisollinen johtaja myds tunnistaa, etta erilai-
set ihmiset tarvitsevat erilaista johtamista. Johtaja tunnistaa ja tunnustaa oman
epataydellisyytensa. Yhteisdllinen johtaja jakaa valtaa ja vastuuta, eli vastuu tu-
lee vallan mukana. Hyvan johtajan elementit ovat hanen persoonansa ja tapa
kuunnella tydyhteison jasenida. Jokaista kuunnellaan ja henkiloston viesteihin
reagoidaan. Esimies toimii itse esimerkkinda, antaa suuntaviivat ja rajat toimin-
nalle seka ottaa vastuun sanoistaan, teoistaan ja lupauksistaan. Hyva esimies
mahdollistaa omalla tyoskentelylladn tarvittavat perusedellytykset ja yllapitaa
kehitysta huomioiden eri tyontekijoiden kiinnostuksenkohteet ja erityisosaami-
set. Esimiehen tehtéava on luoda ja varmistaa toiminnalle olosuhteet ja resurssit,

etta toiminta on sujuvaa. (Tyoterveyslaitos 2014, 11-13.)

Vastuuta jaetaan tasaisesti kaikkien kesken, jolloin tavoitteet muodostuvat kai-
kille yhteisiksi ja tyd kaikille siihen osallistuville entista tarkeammaksi. Nain mo-
tivoituminen tyohon helpottuu. Jasenten erilaisuus on yhteisollisesti johdetun
tyoyhteisbn vahvuus. (Tyoterveyslaitos 2014, 10-12.) Yhteisollinen johtaja ym-
martaa, etta organisaation toimintatavan muutokseen osallistuvat kaikki yhdes-
sa. Keskeistd on sitoutuminen, jota muutoksessa tarvitaan. Tyontekijoita ei voi
pakottaa uutta oppimaan, jos se edellyttaa kasitysten muuttamista ja uudenlais-

ta tapaa ajatella ja toimia. (Karkkainen 2005, 83-84.)

Yhteisollisen johtajan tyotapa edistda tyontekijoiden hyvinvointia. Vahiten uu-
pumusta on sellaisissa tyoyhteistissa, joissa yhteisollisen johtajuuden mukai-
sesti hallitaan vuoropuhelu ja sosiaalisen pddoman edistaminen. (Karkkainen
2005, 84.) Outi Tammi kirjoittaa, etta tydhyvinvoinnin mittarina voidaan kayttaa
tyontekijoiden mahdollisuutta vaikuttaa omaan tyohonsa. Ongelmana on, etta

suuri osa tydyhteison jasenista on passiivisia eli vastaanottajan ja sivustaseu-
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raajan roolissa, joten palaverit ovat esimiehen yksinpuhelua. Yksil6tasolla tyén-
tekijat voivat vaikuttaa kehityskeskustelussa, mutta yhteisolliseen demokratiaan
kuuluu seka oikeus etta velvollisuus vaikuttaa julkisesti. Asioita taytyy kasitella
tyoyhteistssé avoimesti, jokaisen mielipidetté tulee kuunnella ja kaikkia vaihto-
ehtoja punnitaan tasapuolisesti. Tallainen asioiden kasittely lisaa tyontekijoiden
halua vaikuttaa ja avoin ja kunnioittava mielipiteiden kasittely helpottaa sitoutu-
mista yhteiseen paatokseen, vaikka yhteison paatds ei olisikaan oman néke-
myksen mukainen. TAma kasittelytapa todistaa myos sen, etta erilaisuus on yh-
teisbn voimavara. Esimiehen on hyva miettida, millaiset palaverikaytannot
varmistavat jokaisen kuulluksi tulemisen. Esimerkiksi mielipidekierrokset ja pari-
tai ryhmatyoskentely antavat aremmille tyontekijoille mahdollisuuden ilmaista
ajatuksiaan ja tunteitaan. (Tammi 2007, 10.)

Yhteisélliseen johtamiseen kuuluvat erilaiset tydyhteisdjen solmukohdat ja nii-
den ratkaiseminen. Hairididen ja ongelmien avoin tyéstaminen voi synnyttda
uudenlaisia innovaatioita tyohon. Arkipaivan hairioitd ei saa tulkita yksilon yh-
teistydkyvyn ominaisuudeksi tai henkilokemioiden toimimattomuudeksi. Ongel-
mista ei saa tehda yksilollisia tulkintoja ja yksilollisia ratkaisuja, vaan toimintata-
van muuttamiseksi arvioidaan yhdessad toiminnan tarkoitusta ja etsitdan
yksittdisen parannuksen sijaan kokonaan uusi toimintaperiaate. (Karkkainen
2005, 81-82.) Ristiriitojen hallinta ja tydpaikan sosiaalinen avoimuus kuuluvat
seka esimiehille, etta tyontekijdille. Toteuttamalla saanndllista itsearviointia voi-

daan korjata omaa toimintaa ja kayttaytymista. (Laaksonen ym. 2005, 165.)

Karkkainen (2005) kutsuu yhteisollistd johtamista myds ennakoivaksi johtami-
seksi. Tyoyhteistssa tartutaan mahdollisuuksiin, toiminta on transparenssia eli
lapindkyvaa, tyontekijoilla on paljon vaikutusmahdollisuuksia ja vastuuta tyos-
saan. Talloin luottamus tulevaisuuteen on lujempi ja ty0 koetaan mielekkdam-
maksi ja ilmapiiri paremmaksi kuin perinteisisséa hierarkkisissa organisaatioissa.
Ennakoiva, yhteisollisesti johdettu organisaatio vaatii kuitenkin tydntekijoilta
enemman ja monipuolista osaamista, kokonaisvastuun ottamista, yhteistyoky-
kya, oma-aloitteisuutta ja asiakkaiden tarpeen ymmartamista kuin perinteisissa

tyOpaikoissa, mika tekee tyostd haastavaa mutta palkitsevaa. Nykytydelaman
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vaatimukset voivat vaatia myds enemman joustoa tyontekijoilta esimerkiksi yli-
téiden muodossa (Kéarkkainen 2005, 78-79.)

3.2 Nakodkulmia yhteisolliseen johtamiseen

Yhteisollisen johtamisen tai jaetun johtamisen kulmakivia tarkastellaan kirjalli-
suudessa hieman eri tavoin, mutta useista eri l&hteista 10ytyy samankaltaisuuk-
sia. Jappisen (2012, 23-24) mukaan jaettu johtajuus on yhteiséllisyyden ytimen
keskeinen osa. Han tarkastelee yhteisollisyyttda kymmenen osa-alueen kautta.
Monidanisyys, vuorovaikutus ja asiantuntijuus ovat sidoksissa kommunikointiin,
tietamiseen ja ymmartamiseen ja ne luovat pohjan yhteisollisyydelle. Asenteisiin
ja ajattelutapoihin liittyy joustavuus, sitoutuminen ja vastuunotto. Neuvottelu ja
paatoksenteko liittyvat itse toimintaan. Yhteisollisyyden sinetdi luottamukselle

rakentuva kontrolli ja oman toiminnan arviointi.

Karkkaisen (2005) mukaan yhteiséllinen johtaminen rakentuu yhteisollisille ar-
voille, kuten luottamukselle, oikeudenmukaisuudelle ja myods kuuntelemiselle.
Yhteisollisten periaatteiden noudattamisen kuten paatoksenteon tulee olla mah-
dollisimman puolueetonta ja kohtelun oikeudenmukaista. Osapuolia tulee kuun-
nella. Kun henkiléstdd kohdellaan kunnioittavasti ja luottamuksen periaatteiden
mukaisesti, pystyy johtaja tekemaan vaikeita ja epamieluisia paatoksia menes-
tyksellisemmin kuin muut. Johtajan oma kayttaytyminen vaikuttaa siihen, kuinka
tyoyhteiso kokee asiat. (Karkkainen 2005, 77, Tyo6terveyslaitos 2014, 12.) Man-
kan ja Larjovuoren (2013, 14) mukaan hyva johtaminen perustuu esimiehen ja
tyontekijdn vaihtosuhteeseen, jossa on molemminpuolinen luottamus, kunnioi-
tus ja vastavuoroisuus. Talloin tydntekijat saavat resursseja tyonsa tekemiseen,
ohjausta ja tukea esimiehelta sita tarvitessaan, mutta toisaalta on mahdollisuus
vaikuttaa omaan tyohon ja tehda sita itsendisesti. Luottamusta esimieheen lisda
oikeudenmukaiseksi koettu kayttaytyminen: 1. Tyon tulokset jaetaan oikeuden-
mukaisesti eli kukin saa ansionsa mukaan, 2. Menettelytavat ovat oikeudenmu-
kaisia, paatbksenteon perusteet ja menettelytavat koetaan reiluiksi, 3. Tyonteki-
joiden vélinen kohtelu on oikeudenmukaista. Oikeudenmukaiseksi koettuun
kayttaytymiseen vaikuttaa se, miten esimies on vuorovaikutuksessa tyonteki-
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joidensa kanssa viestiessadn menettelytapojaan ja perustellessaan paatoksi-
aan. (Manka & Larjovuori 2013, 14.)

Rouvinen-Wileniuksen (2008, 19) mukaan yhteiséllisyys perustuu luottamuk-
seen; ilman luottamusta ei muodostu yhteisollisyytta ja toisaalta ilman luotta-
musta ei yhteisollisyys lisdanny. Yhteisollisyys rakentuu kolmesta perusedelly-
tyksestéa: ihmiset ovat lasna ja heilla on aikaa toisilleen, yhteiselle ajalle on ole-
massa Yyhteinen paikka ja yhteisdssa on pysyvyytta, muuttumattomuutta ja rutii-
ninomaisuutta. Nama yhdessa mabhdollistavat luottamuksen, jota kautta yhtei-
sollisyys syntyy ja lisdantyy. Gibsonin (2003) mukaan erityisesti terveysalalla
voisi luottamuksen ilmapiiria lisddmalla vaikuttaa tydyhteistihin ja yhteisten

paamaarien saavuttamiseen, ja siten parempien palvelujen tuottamiseen.

Karkkaisen (2005, 84) mukaan luottamus syntyy yhteisen toiminnan kautta, ja
yhteisten sopimusten luominen vaatii organisaatiolta ja tyontekij6ilta uskotta-
vuutta ja luottamusta. Uskottavuuden kasvattaminen voi kestda vuosia, mutta
luottamuksen menettdé hetkessa. Saavutetun luottamuksen maara on verran-
nollinen organisaation toimintamahdollisuuksiin. Ellei yhteisdllisia arvoja ja peri-
aatteita noudateta, tyontekija voi ajatella, ettd oman tiedon ja asiantuntemuksen
jakaminen muille vaikuttaa hanen asemaansa ja etuihinsa. Talldin tietoa panta-

taan ja toisaalta ei uskalleta kysya tietoja muilta.

Yhteisollisyys luo tydyhteison jasenille luottamuksen ilmapiirid, jolloin osaamista
halutaan jakaa muille ja muilta halutaan myos oppia. Nain tietoa ei havia vaikka
tyontekijat vaihtuisivat. Organisaation jasenten pitaa jatkuvasti kyseenalaistaa
toimintaa, kehittdd ja muuntaa kayttaytymista uuden tiedon ja n&dkemysten mu-
kaan. Yhteiséllinen johtaminen mahdollistaa kehittymisen ja oppimisen. Osaa-
misen ja sen kehittdmisen tulee olla avointa ja yhteisen keskustelun kohteena.
Oppiminen tapahtuu usein ns. tiimioppimisena, jossa tiimin yhteisten kokemus-
ten kautta syntyy yhteinen nakemys ja toimenpiteiden suunnittelu ja toteutus.
(Karkkainen 2005, 78-80; Makisalo 2003, 92—-98.)

Luottamuksen puute tydyhteisdssa vahentaa rohkeutta riskien ottoon. Jos tyon-
tekijoihin luotetaan, he sitoutuvat ty6honsa tunteella ja paattavaisesti. Vuoropu-
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helun avulla voidaan valittaa tietoa ja erimielisyydet tulee nostaa keskusteluun.
Organisaation menestymisen kannalta tarkea tytkalu on keskustelu arvoista,
visioista ja tavoitteista. Taytyy opetella kuuntelemaan, kysymé&an ja kehittamaan
yhteistd ymmarrysta tarkastelemalla asioita eri nakodkulmista, jolloin voidaan
saavuttaa yhteisesti ymmarretty todellisuus tydyhteisossa. (Karkkainen 2005,
79.)

Yksi yhteisollisen johtamisen keskeisista tavoitteista on saada tydyhteison tyo-
nimu kasvamaan ja yksilot motivoitumaan ja sitoutumaan tyén tekemiseen. Yk-
silon sisadisten ominaisuuksien lisaksi tydmotivaatioon vaikuttavat tyon kohde,
tyon ominaisuudet ja tyon mielekkyys. Olennaista on se, mita tyo tarjoaa tyon-
tekijalle ja kuinka paljon ja millaista palautetta tyosta saa. Tyomotivaatiota kas-
vattaa tydtehtavien ymmarrettavyys, hallittavuus ja merkityksellisyys seka tyosta
aikaansaatu tulos. Kannusteilla voidaan vaikuttaa siihen, kuinka innokkaasti ta-
voitteet pyritddn saavuttamaan. Kannusteilla voidaan vaikuttaa seka sisaiseen
ettd ulkoiseen motivaatioon. Taloudelliset ja fyysiset kannusteet palkitsevat ul-
koisesti, vuorovaikutuskannusteet palkitsevat seka sisaisesti ettd ulkoisesti ja
tehtavakannusteet palkitsevat paaasiassa sisaisesti. Kun haasteellista ja mie-
lenkiintoista tyota tekevat ihmiset kokevat tekevansa arvokasta ja kykyjaan vas-
taavaa tyota, he voivat motivoitua tydskentelemé&an jopa lujemmin kuin edellyte-
taan tavoitteiden saavuttamiseksi. Motivoituneessa tydyhteisbssa syntyy
parhaimmillaan ryhmaviretta tai tyénimua. Ryhmassa on talldin yhteishenkea,
hyva tyomoraali, hyva ilmapiiri ja ryhméakulttuuri. Hyva ryhmavire lisaa tietoa ja
tuottavuutta. (Karkkainen 2005, 53-54.) Brianin (2013) mukaan esimies Vvoi
omalla esimerkillaan ja demokraattisella johtamistavalla vaikuttaa tyontekijoiden
tyotyytyvaisyyteen ja motivoitumiseen. Esimiehen tulee ohjata, neuvoa ja kan-
nustaa tyontekijoita etenemaan urallaan ja antaa vastuuta asioista tyontekijalle.

Tama edesauttaa sitoutumista organisaatioon ja yhteisiin paamaariin.

Mielekk&an tyon ja tydympariston luominen on yksi osa yhteisollista johtamista.
Sisdinen tyytyvaisyys ja tyon mielekkyys syntyy siita, etta ndkee tyénsa tulok-
sen ja merkityksen asiakkaalle, voi itse saadella tyotdén, kehittaa tydtaan ja
samalla kasvattaa osaamistaan. Mielekads ty6 lisda ylpeyttd omasta tydsta ja
tyOpaikasta ja tyo merkitsee muutakin kuin toimeentuloa. Mielek&s ty6 on sisal-
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I6ltaan ja tydymparistéltddn yhdensuuntaista yksilon arvomaailman kanssa, ja
jossa viihdytaan ja sitoudutaan tyon tavoitteisiin. Tyontekijan tulee kokea ole-
vansa tydssaan omalla paikallaan. Elinikdisen oppimisen mahdollisuus liséa
henkista hyvinvointia. Tyoyhteisolla on suuri merkitys henkiselle hyvinvoinnille:
tyOperainen stressi ei synny vaatimusten kasvusta, vaan siita, ettd mahdollisuus
hallita tyotd ei samalla lisddnny tai tydyhteis6 ei toimi. (Karkkainen 2005, 79—
80.)

Tybyhteison yhteinen paamaara auttaa tyontekijoitd hakeutumaan kaltaistensa
seuraan. Yhteisollisesti johdettu tiimi kdantaa jasenten erilaisuuden vahvuudek-
si, koska asioiden ndkeminen eri tavoin on monessa tilanteessa hyddyksi. Ih-
misten valinen vuorovaikutus ja sen johtaminen on tarkeaa, samoin kuin tyonte-
kijoiden sitouttaminen organisaatioon tavoitteisiin. Tyontekijoiden tietdamys
organisaation strategiasta ja tavoitteista ja osallistuminen niiden laatimiseen
kasvattaa tuloksellisuutta. (Karkkainen 2005, 76-77.)

Satu Muurinen on vuonna 2013 yamk-opinnaytetyénaan kehittanyt tydoyhteisos-
saan yhteisollisen johtamisen teoriatietoon pohjautuvan yhteiséllisen johtamisen
ideaalimallin. Muurisen luoma ideaalimalli sisdltaa seitseméan osa-aluetta: pe-
rustehtava, toiminnallinen rakenne, jaetut arvot, visio, tavoite ja paamaarat, vuo-
rovaikutus, yhdessa tekeminen ja oppiminen, vallan ja vastuun jakaminen seka
yhteisdlliseen johtamiseen motivoituminen, joka sisdltaa luottamuksen. ldeaali-
mallin avulla oli tarkoitus saada luotua tydyhteis6on yhteisollisyytta, ja mallia
sovelletaan ja kehitetaan jatkossa kaytanndssa. Esimies pystyy hydédyntamaan

mallia tydssaan ja malli hyodyttdd koko tydyhteis6a. (Muurinen 2013, 2.)

4  Opinnaytetyon tarkoitus ja tavoitteet

Opinnaytetyon tarkoituksena oli kehittdad yhteisollista johtamista ja tydyhteisdjen
yhteisollisyytta Liperin hoito- ja hoivapalveluissa. Opinndytetydn tavoitteena ol
selvittdd, millaisia haasteita esimiehella on yhteiséllisyyden kehittdmisessa ja

mitka tekijat mahdollistavat yhteisollisyyden lisaamisen ja mitka tekijat estavéat
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yhteisdllisyyden kehittamisen. Tavoitteena oli my6s kuvata, mitké ovat yhteisol-

lisen johtamisen kulmakivet Liperin hoito- ja hoivapalveluiden esimiehilla.

Kehittamistoiminnan prosessin tavoitteena oli luoda Liperin hoito- ja hoivapalve-
luiden esimiesten kayttdon Yhteisollisyyden kehittdmisen toimintasuunnitelma,
jonka avulla yhteisdllisyyden kehittdminen saadaan jatkuvaksi ja nakyvaksi toi-

minnaksi.

Opinnaytetydn prosessin aikana haettiin vastauksia seuraaviin kysymyksiin:

1. Millaisia haasteita esimies kohtaa yhteisollisyyden kehittamisessa?

2. Mitka tekijat estavat tai mahdollistavat yhteisollisyyden lisdamista tyoyh-
teisfssa?

3. Millaisin keinoin esimies voi vaikuttaa tydyhteison yhteisollisyyden lisdan-

tymiseen?

5 Opinnaytetyon toteutus

5.1 Opinnaytetyon tutkimuksellinen viitekehys

Tama opinnaytetyd oli tutkimuksellinen kehittamistyd. Tutkimuksellinen kehitta-
mistoiminta yhdistaa konkreettisen kehittdmistoiminnan ja tutkimuksellisen |a-
hestymistavan. Kehittdmishankkeessa kéaytetaan usein monimenetelmallisia
ratkaisuja, eli tiedon hankinnassa voidaan kayttaa rinnan tai hankkeen eri vai-
heissa vaihtelevasti méaaréallisid, laadullisia ja osallistavia menetelmia riippuen
siita, millaista tietoa tarvitaan hankkeen pdamaaran toteuttamiseen. (Heikkila,
Jokinen & Nurmela 2008, 35; Toikko & Rantanen 2009, 21-22.)

Opinnaytetyon prosessin aikana haluttiin kehittdd yhteisollista johtamista ja yh-
teisodllisyyttd Liperin hoito- ja hoivapalveluissa seka |oytad esimiehille keinoja li-
sata yhteisollisyyttd tydyhteisdissaan. Opinndytetybn prosessi eteni mukaillen

Toikon ja Rantasen kuvaamaa kehittdmistoiminnan prosessia. Heidan mukaan-
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sa kehittdmistoimintaan kuuluu viisi eri vaihetta: perustelu, toiminnan organi-
sointi, toteutus, arviointi ja uuden toimintatavan levittaminen. (Toikko & Ranta-
nen 2009, 56-57.)

Tutkimuksellisessa kehittamistytssa kaytannon ongelmat ja kysymykset ohjaa-
vat tiedontuotantoa. Tietoa tuotetaan kaytdnnon toimintaymparistoissa tutki-
muksellisia asetelmia ja menetelmid hyddyntaen. Pd&paino on sanalla kehitta-
mistoiminta, mutta tutkimuksellisia periaatteita pyritddn hyddyntamaan.
Konkreettinen kehittdmistoiminta sanelee tutkimuksen reunaehdot, jolloin tutki-
musasetelma on kehittamistoiminnassa toissijaista. (Toikko & Rantanen 2009,
21-22))

Kehittaminen on konkreettista toimintaa, jolla tahdataan selkeasti maaritellyn
tavoitteen saavuttamiseen. Kehittdminen voi olla toimintatavan tai toimintara-
kenteen kehittamista. Kehittdminen voi olla yksikkdkohtaista tai ns. aluekehitta-
mist&, jolloin mukana on eri yksikdita ja toimijoita. Kehittdmisen tavoite voi olla
ulkoapain maaritelty tai toimijoiden itsensa maarittelema, jolloin tavoite muotou-
tuu toimijalahtbisesti prosessin aikana ja toimijat itse maarittelevat kehittymisen
vaihe vaiheelta edeten. Kehittdminen on kaytannoéllistd asioiden korjaamista,
parantamista ja edistamista. Onnistuneen kehittdmisen tarkea osa on uusien
taitojen ja tiedon siirto ja levittdminen. (Toikko & Rantanen 2009, 14-16.) Tassa
opinnaytetydssa kehittdmisen tavoite oli toimijoiden itsensa méaarittelema. Taus-
ta-aineisto apunaan esimiehet maarittelivat tavoitteet, joiden saavuttamiseen

varsinainen kehittdmistoiminta tahtasi.

Opinnaytety6 toteutettiin mukaillen toimintatutkimuksellista tutkimusotetta. Tut-
kimusstrategiana toimintatutkimus pyrkii kdytannoén toiminnan ja teoreettisen
tutkimuksen vuorovaikutukseen (Aaltola & Syrjala 1999, 13). Toimintatutkimuk-
sen keskeisia piirteita ovat reflektiivisyys, tutkimuksen kaytannonlaheisyys,
muutosinterventio ja ihmisten aktiivinen osallistuminen hankkeeseen. Toiminta-
tutkimus on prosessi, jonka tavoitteena on asioiden ja toimintakéytanteiden
muuttaminen ja kehittdminen entistd paremmaksi. Toimintatutkimuksen tulos on
uudella tavalla ymmarretty prosessi. Toimintatutkimukselle on olennaista, etta

asioita pyritaan katsomaan uudesta nakokulmasta, reflektoidaan kokemuksia ja
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opitaan tdman perusteella toimimaan entistd paremmin. Toimintatutkimus on
reflektiivinen prosessi, jossa suunnittelun, toiminnan, havainnoinnin ja reflek-
toinnin vaiheet seuraavat toisiaan spiraalin tavoin. (Aaltola & Syrjala 1999, 18—
19)

Toimintatutkimukselle ominaiseen tapaan tassa opinnaytetydssa aineistoa ke-
rattiin monella menetelmalla. Tausta-aineisto oli kerétty jo ennen opinnaytetyén
prosessin alkua kirjallisesti palautelomakkeilla. Varsinainen kehittamistyo toteu-
tettiin neljan Liperin hoito- ja hoivapalveluiden esimiehen kanssa toiminnallisin
menetelmin tydpajoissa. TyOpajojen aikana kerdttiin vastauksia tutkimuskysy-
myksiin, ja kerattya aineistoa analysoitiin kvalitatiivisin analysointimenetelmin.

Kehittamisprosessin arviointia toteutettiin kyselylomakkeella.

Opinnaytetyoni toimintatutkimuksellinen spiraalimaisuus nakyy siing, etta kehit-
tamisty0 toteutettiin kolmen tybpajan aikana, jolloin valissa pystyi suunnittele-
maan, toimimaan, havainnoimaan ja reflektoimaan sek& kehittgjien, etta tyoyh-
teisbn toimintaa. TAman ansiosta pystyi suunnitelmia tarvittaessa muuttamaan.
Toisaalta voi myos ajatella, ettéa opinnaytetyon aikana toteutettu yhteisdllisyyden
kehittdminen on jatkoa Ik& 3.0 -hankkeen aikana aloitetulle yhteisdllisyyden ke-
hittdmiselle, jolloin opinnaytetydn kehittdmisprosessi on spiraalin toinen iso vai-
he. Spiraalin kolmas vaihe voisi jatkossa olla kehittamistoiminnan prosessin ai-
kana tehdyn toimintasuunnitelman toteutumisen arviointi, seka tyontekij6ilta

keratty palaute yhteisdllisyyden kehittamisesta.

5.2 Opinnaytetyon lahtokohdat ja kehittamistoiminnan organisointi

Opinnaytetyon aihe nousi Ikd 3.0 -hankkeesta, johon osa Liperin hoito- ja hoi-
vapalvelujen esimiehisté (4 henkil6d) ja tydterveyshuollon edustaja, sekd hoito-
ja hoivapalvelujen tyontekijat (n. 100 henkil6a) osallistuivat vuosina 2013 —
2015. Hankkeen aikana kehitettiin ikdjohtamista teemalla Tyoniloa ja yhteisolli-
syytta (k& 3.0 hankesuunnitelma, 2013). Hankkeen aikana jarjestettiin esimies-
valmennuksia ja tyOyhteison kehittamisiltapéivia, joihin opinnaytetyon tekija
osallistui kevaasta 2014 alkaen. Olin mukana esimiesvalmennuksissa ja tyoyh-
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teisbn kehittamisiltapaivissa, osallistuin suunnittelutyéhon seka laadin ja ana-
lysoin tyOyhteisdvalmennusten palautelomakkeita. Hankkeessa mukana olleet
Liperin hoito- ja hoivapalvelujen esimiehet toivat esimiesvalmennuksessa syk-
sylla 2014 esiin, etta Ika 3.0 -hankkeen aikana on saatu hyvia tuloksia ja yhtei-
sollisyyden kehittyminen on lahtenyt kayntiin tydyhteisdissa. Heitd kuitenkin
mietitytti, miten he jatkavat eteenpain, ettei kehittamistyé pysahdy hankkeen
loppumiseen. Tyodyhteison kehittamisiltapaivissa oli myos kerrottu tyontekijdille,
ettd palautelomakkeet luetaan ja niitd hyodynnetaan jatkossa. Nama asiat olivat
perusteluna kehittymistyon jatkumiselle opinnaytetyoni muodossa. Yhteisolli-
syyden kehittdminen piti saada nékyvaksi ja jatkuvaksi toiminnaksi, ja esimiehet
tarvitsivat tyokalun jatkuvuuden turvaamiseksi. Tamé tyokalu on opinnaytetyon
tuotoksena valmistunut yhteiséllisyyden kehittamisen toimintasuunnitelma.

Yhteisollisyyden kehittaminen koettiin tarkedksi osaksi esimiesty6ta, koska yh-
teisollisyyden lisdantyminen parantaa koko tydyhteison ty6hyvinvointia ja antaa
tyOnantajasta positiivisen kuvan. Yhteisollisyyden kehittaminen antaa myos
avaimia tulevaisuuden haasteisiin: esimerkiksi osaavien ja sitoutuneiden tyon-

tekijoiden rekrytointiin ja tydssa jaksamiseen seka muutoksista selviytymiseen.

Yhteisollisyyden kehittyminen on myds Liperin kunnan henkiléstostrategian mu-
kaista toimintaa. Henkilostostrategiassa vuosille 2014 — 2017 on kirjattu seu-
raavat henkilostopoliittiset strategiset painopisteet: 1. Meilla on toimivat tydyh-
teis6t, 2. Me huolehdimme tydhyvinvoinnista ja kehitamme sité jatkuvasti, 3. Me
olemme vetovoimainen tyonantaja (Liperin kunta 2015). Hoito- ja hoivapalvelu-
jen esimiesten tekema yhteisollisyyden kehittamisen toimintasuunnitelma on
jatkumoa henkilostostrategian toimintasuunnitelmalle, mutta siind on huomioitu

hoito- ja hoivapalvelujen yksikdiden juuri tAman hetkisia tavoitteita ja tarpeita.

Kehittdmistydn toimijoina olivat nelja Liperin hoito- ja hoivapalvelujen esimiesta,
jotka olivat osallistuneet Ika 3.0 -hankkeeseen. Yksi hankkeeseen osallistuneis-
ta esimiehista ei halunnut osallistua opinnaytetyon kehittdmistoimintaan, joten
toimijoiden maara jai neljadn esimieheen. Opinnaytetyon tekijana rajasin osallis-
tujat naihin hankkeeseen osallistuneisiin esimiehiin, Liperin hoito- ja hoivapalve-

luissa on my6s muita esimiehia.
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Kehittamistoiminta alkaa organisoinnista, joka perustuu tavoitteenasettelun hy-
vaksyntaan ja virallistamiseen. Kehittdmistoiminnan organisointi tarkoittaa siis
kaytannon toteutuksen suunnittelua ja valmistelua. (Toikko & Rantanen 2009,
58). Marraskuussa 2014 esittelin k& 3.0 -hankkeen esimiesvalmennuksessa
hoito- ja hoivapalvelujen esimiehille alustavan suunnitelmani opinnaytetyon to-
teuttamisesta, ja he sitoutuivat olemaan mukana kehittamistoiminnassa. Taman
jalkeen opinnaytetydni aihe rajautui suppeammaksi ja nakdkulma tarkentui ni-
menomaan esimiehen nékokulmaan. Helmikuussa 2015 esitin opinnaytetytn
suunnitelman kunnan johtavalle hoitajalle ja hain tutkimuslupaa opinnaytety6n

toteuttamiseen. Samalla laadittiin toimeksiantosopimus Liperin kunnan kanssa.

Opinnaytetyon prosessi eteni johdonmukaisesti vuoden 2014 - 2015 aikana ja
kehittamistoiminnan prosessi osallistujien kanssa toteutettiin kevaalla 2015. Ku-

viossa 2 on esitetty opinnaytetyon eteneminen ja aikataulutus.



28

¢|kd 3.0 -hanke Liperin kunnassa 2013 - 2015, teemana Tyonilo ja
yhteisollisyys
*Tyoyhteisdvalmennuksissa keratty tydntekijoiltd palautetta

<

Tausta

S

e|dea aiheesta syksylld 2014, yhteistydstd sopiminen esimiesten kanssa
ALIRE YD marraskuussa 2014

alku

sTeoreettisen viitekehyksen kirjoittamista tammi - helmikuu 2015
eAiheen tasmentyminen
steneminen )| e Toimeksiantosopimus Liperin kunnan kanssa helmikuu 2015

=

<

*Hoito- ja hoivapalveluiden esimiesten kanssa kolme tybpajaa maalis-
toukokuussa 2015

kehitsmis | | ®TyOpajoissa tausta-aineiston eli palautelomakkeiden analysointia->
taiminnan kehittdmistyon tavoitteiden laadinta -> aineiston keruu ->

prosessin

toteutus yhteisollisyyden kehittdmisen toimintasuunnitelman laadinta
*Aineiston keruu tyopajoissa toiminnallisin/osallistavin menetelmin
sArvioinnin toteutus kyselylomakkeella

/

K

opinniftetyin| | ®TYOPajojen jdlkeen tulosten analysointi ja kehittamistoiminnan
e prosessin arviointi.
*Opinndytetyon raportin kirjoittaminen syksylld 2015

K<

O pinfEEtydn

amisuminen’ | ¢Opinnaytetyon esittaminen opinndytetydseminaarissa joulukuussa
2015

]

Kuvio 2. Opinnaytetydn prosessi ja aikataulutus.

53 Kehittamistoiminnan tausta-aineisto

Liperin kunnan hoito- ja hoivapalvelujen tydntekijat (n.100 henkil6a) osallistuivat
vuonna 2014 touko-kesékuussa ja syys-lokakuussa kahteen Ika 3.0 -hankkeen
jarjestamaan tyoyhteisbn kehittamisiltapaivaan. Kehittamisiltapaivien tavoittee-
na oli moninaisuuden tunnistaminen ja hydédyntaminen tydyhteisdn voimavarana
seka tyon ilon ja yhteisollisyyden vahvistaminen. Kevaan kehittamisiltapéivan
teemoina olivat toinen toisensa kohtaaminen ja tutustuminen, hoito- ja hoivapal-
veluiden kokonaisuus seka perustehtava eri toimijoiden nakoékulmasta ja yksi-

koiden valinen yhteistyd ja sen mahdollisuudet. Syksyn kehittamisiltapaivan



29

teemoina olivat erilaiset roolit ja osaaminen voimavaraksi, toimiva vuorovaikutus
ja tydyhteison arvot. Kehittdmisiltapaivia jarjestettiin seké kevaalla etta syksylla
kolmena vaihtoehtoisena ajankohtana, néin mahdollisimman moni vuorotytnte-
kija paasi osallistumaan kehittamisiltapaivaan. Opinnaytetyontekija osallistui
tyoyhteison kehittdmisiltapaiviin, palautelomakkeiden laatimiseen ja lomakkei-
den analysointiin, mutta kehittamisiltapaivien vastuullisena vetajana toimi hank-

keen projektipaallikko.

Ensimmaisessa kehittamisiltapaivassa tyontekijat pohtivat ryhmissa kaikkien
tyoyhteistjen yhteistyon lisddmiseen liittyvia asioita. Heilta kysyttiin mm. mihin
yksikoiden valista yhteistyota tarvitaan, missa asioissa olisi annettavaa puolin ja
toisin, mitd yhteistydn rakenteita ja toimintatapoja on jo olemassa ja mik& yh-
teistyota edistaa tai estaa. Tyontekijat kirjasivat vastaukset lomakkeelle. Ryh-
missa oli tyontekijoita eri yksikoista (vuodeosasto, vanhainkoti, kotihoito), nain
saatiin samalla ihmiset tutustumaan toisten yksikodiden tyontekijoihin. Kehittami-
siltapaivan paatteeksi tyontekijat vastasivat pareittain palautelomakkeeseen,
jossa kysyttiin mm. mita ajatuksia paiva heréatti, mitd otat mukaan ja mité asioita

olisi hyva pohtia seuraavassa kehittamisiltapaivassa.

Toisen kehittamisiltapaivan jalkeen tyontekijat vastasivat palautelomakkeeseen,
jossa kysyttiin yhteistyon kehittymisesta tydyhteisdissa, mita uutta on opittu, mi-
ten tarkeind tyOpaikan yhteisid arvoja pidetdan ja miten kukin voisi kehittda

omia vuorovaikutustaitojaan.

Ensimmaisen kehittdmisiltapaivan ryhmatyon lomakkeiden vastaukset seka toi-
sen kehittamisiltapaivan palautelomakkeiden vastaukset analysoin kvalitatiivi-
sesti, sisallon erittelylla. Sisallon erittely tarkoittaa dokumenttien analyysia, jos-
sa kuvataan tekstin sisaltva. Aineistolahtdinen analyysi etenee usein kolmen
vaiheen mukaan: 1. Aineiston redusointi eli pelkistdminen, 2. Aineiston Kkluste-
rointi eli ryhmittely ja 3. Abstrahointi eli teoreettisten kasitteiden luominen.
(Tuomi & Sarajarvi 2009, 106). Lomakkeiden analyysin tein aineistol&htdisen
analyysin periaatteita hieman yksinkertaistaen, ensin karsin asiaan kuulumat-
tomat vastaukset pois ja pelkistin vastauksia. Sitten ryhmittelin vastaukset.
Joissain kysymyksissé oli paljon hyvin erilaisia vastauksia, ja ryhmittelyn jalkeen

muodostin joissain kohdin my6s ylaluokkia ryhmitetyille vastauksille. Nain saa-
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tiin jokaisen lomakkeen kysymyksen alle kirjoitettua selkeat vastaukset, joita on
helppo lukea. Tarkoituksena oli saada nostettua aineistosta kaikki tieto mahdol-
lisimman selkedsti esille, joten vastauksia ei ollut tarpeellista aukaista ja analy-

soida enemman sanallisesti.

Opinnaytetyon kehittdmistydn tausta-aineistoksi paatettiin ensimmaisessa tyo-
pajassa esimiesten kanssa ottaa ryhmatyona tehty lomake ja toisen kehittami-
siltapaivan palautelomake, koska niista saatiin tarvittavaa informaatiota kehit-

tamiskohteiden esiin nostamiseksi.

5.4  Kehittdmistoiminnan prosessin toteutus

Opinnaytetyohon sisaltyva kehittdmistoiminnan prosessi toteutettiin kehittamis-
tyohon osallistuneiden Liperin hoito- ja hoivapalveluiden esimiesten kanssa
kolmessa tyOpajassa kevaan ja kesén 2015 aikana. TyOpajoissa jatkokasiteltiin
aiemmin kerattya tausta-aineistoa, ja prosessin aikana kerattiin vastauksia tut-
kimuskysymyksiin. Kehittdmistoiminnan prosessin tuotoksena syntyi Yhteisolli-
syyden kehittdmisen toimintasuunnitelma Liperin hoito- ja hoivapalveluiden
esimiesten tydkaluksi yhteisollisyyden kehittamiseen. Kuviossa 3 on kuvattu ke-

hittdmistoiminnan prosessin eteneminen.
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ehittamis *Helmikuussa2015toimeksiantosopimuksentekemisen jalkeen yhteydenotto hoito-
toiminnan| ja hoivapalveluiden esimiehiin, sovittin ensimméinen tydpaja

prosessin
alku

i

*Ensimmainentydpaja; tausta-aineiston [apikayminen, yhteiséllisyyden kehittdmisen
haasteiden pohdintaa
*Tavoitteiden laatiminen yhteisélliisyyden kehittdmiseksi

<

Maaliskuu
2015

<

*Toinentydpaja; aineiston keruu, mitkd tekijat mahdollistavat tai estavat
Toukokuu| Yhteiséllisyyden kehittdmisté ja millaisin keinoin esimies voi yhteiséllisyytta lisata

2015

<

«Kolmastydpaja; yhteisollisyyden kehittdmisen toimintasuunnitelman [aatiminen
Toukokuu yopaja.y ¥y

2015

Elokuu +Kehittdmisprosessinarviointi, kysely esimiehille sahképostitse

2015

Kuvio 3. Kehittdmistoiminnan prosessin toteutus.

5.4.1Ensimmainen tyopaja; tavoitteiden laatiminen

Ensimmainen tyOpaja toteutettiin maaliskuussa 2015 Liperin terveyskeskuksel-
la. Sovin tapaamisajan esimiesten kanssa sahkopostilla, ja kolme heista paasi
tulemaan paikalle. Ensin kaytiin lapi sek& opinndytetyon ettd kehittAmistoimin-

nan prosessin tavoitteita ja toteutus- ja aikataulusuunnitelmaa.

Kehittdmistoiminnan prosessi aloitettiin kAymalla 1api tausta-aineistoa, eli hoito-
ja hoivapalveluiden tyontekijéilta vuonna 2014 lka 3.0 -hankkeen aikana toteu-
tetuissa tydyhteisdvalmennuksissa keratyt palautteet ja ryhmatyosta tekemani

yhteenveto. Seuraavaksi ohjeistin esimiehia pohtimaan johtamiensa tydyhteis6-
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jen taman hetkista tilannetta yhteisollisyyteen liittyen. Pohdintaa tehtiin SWOT-
analyysin periaatteiden mukaisesti. SWOT-analyysi (Strengths, Weaknesses,
Opportunities, Threats) on suosittu analyysi, jonka avulla voidaan tunnistaa
vahvuuksia, heikkouksia, mahdollisuuksia ja uhkia kokoamalla asiat nelikent-
taan. Analyysia voidaan hyddyntaa asioiden arvioinnissa, johtopaatésten teke-
minen helpottuu ja voidaan suunnitella toimenpiteitd. (Oulun seudun ammatti-
korkeakoulu 2015.)

SWOT-analyysin tarkoituksena oli heratella esimiehia pohtimaan tydyhteiséjen-
sa yhteisollisyyteen liittyvia asioita ja samalla muistutella mieleen, mita yhteisol-
lisyys on. Keskustelu oli vapaata ja runsasta, puhuttavaa aiheesta |0ytyi paljon.
Keskustelu oli ajoittain ronsyilevaa, joidenkin asioiden kohdalla pohdimme yh-
dessa kirjataanko niitd muistiin vai ei. Kaikkiin osa-alueisiin 16ytyi useita asioita
muistiin Kirjattaviksi, ja osa ei liittynyt suoraan yhteisollisyyteen. Todettiin kui-
tenkin, etta nailla asioilla on vaikutuksia tydyhteistjen yhteisollisyyteen jatkossa,
koska on tulossa isoja muutoksia, jotka vaikuttavat varmasti kaikkiin tyontekijoi-
hin (sosiaali- ja terveydenhuollon palvelurakenneuudistus ja Liperiin valmistuu
uusi terveyskeskus). Osa asioista kirjattiin useampaan kohtaan. Esimerkiksi jo
vuosia valmisteltu sosiaali- ja terveydenhuollon palvelurakenneuudistus on seké
mahdollisuus etta uhka, koska kukaan ei talla hetkella tieda, miten ja milloin se
tulee vaikuttamaan kuntien toimintaan. Kuviossa 4 on kuvattu SWOT-

analyysissa esiin nousseet tydyhteisdjen ajankohtaiset asiat.
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1.NYKYISET VAHVUUDET 2. NYKYISET HAASTEET
- Esimiesten yhteistyé toimii, asiat hoidetaan - Ajankaytén hallinta, kiire
asioina eika oteta henkildkohtaisesti '

- . - Palveluseteli-toiminta kotihoidossa ei toimi,
- Henkildkunnan yhteistyd muuttunut tysllistad esimiehia paljon

sujuvammaksi, ymmarrystoisten tysta S e i s
kohtaan lisadntynyt, otetaan yhteyttatoiseen | - Kaikki eivét ota vastuuta téistédénja uuden
yksikksén rohkeammin eli kynnys madaltunut. oppimisestaan

Tyoyhteisojen
tamanhetkinen tilanne

S S

4 TULEVAISUUDEN UHAT
- Sote-uudistus->lisda byrokratiaa, ihmiset

3. TULEVAISUUDEN MAHDOLLISUUDET hukkuu jarjestelmaan?
- Palvelusetelitoiminnan kehittaminen - Eettiset haasteet, esim. asiakkaiden
- Sote-uudistus itsemaaraamisoikeus
- Uusi terveyskeskus valmistuu pian - Asiakkaat vaativampia, hakevat tietoaja
. o “ lupauksia eri esimiehiltd saadakseen mita
-> mahdollistaa yhteistyétd enemman haluavat

- Hoitotydn toiminnan sisallén muuttuminen
enemman kuntouttavaksi vaikuttaa koko
henkiléstéon

- Muutos on aina mahdollisuus, esimerkiksi

uudet tai erilaiset tyétehtavat - Tyéntekijét eivét sitoudu ,
tychdn/organisaatioon /

\ - Muutos ahdistaa /

- Naytét lisaantyy, vie aikaa vaikka ovatkin
hyva asia
- Osaavien tydntekijdiden saaminen vaikeutuu

Kuvio 4. SWOT-analyysi tydyhteisdjen tAméanhetkisesta tilanteesta.

Seuraavaksi keskusteltiin, mitka ovat keskeisia tavoitteita yhteisoéllisyyden kehit-
tamisessa esimiesten johtamissa tydyhteisbissa. Tavoitteet koskevat koko ty6-
yhteis64, ja niita paatettdessa hyodynnettiin tausta-aineistosta nousseita asioita
seka SWOT-analyysissé esiinnousseita asioita. Tavoitteita nousi paljon, ja osal-
listujat miettivat yhdessa miten niistd muodostetaan isompia tavoitteita. Todet-
tiin, etta kaikkea ei voi ottaa mukaan, koska yhteisollisyyteen liittyy niin paljon

asioita. KehittdAmistoiminnassa joudutaan priorisoimaan asioita, toteutus taytyy
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kohdentaa ja rajata sekd miettia kaytettavissa olevat resurssit (Toikko & Ranta-
nen 2009, 60).

Esimiesten johtamien tydyhteistjen yhteisdllisyyden kehittamisen tavoitteiksi kir-
jattiin seuraavat asiat:
1. Yhteistyota tyoyhteisojen valilla lisataan, toisten tyo tunnetaan ja sita ar-
vostetaan.
2. Jokainen ottaa vastuuta omasta tyosta ja oppimisesta seka tydyhteisén
hyvinvoinnista.
3. Jokainen tunnistaa vastuunsa tiedon hankkimisesta ja tiedon jakamises-
ta.
4. Tyontekijat ovat motivoituneita ja sitoutuneita.

5. Avoimuus lisaantyy ja moninaisuus hyvaksytaan.

TyOpajan lopuksi sovittiin seuraavien tapaamisten ajankohdat toukokuulle. Kay-
tiin myos l&api kehittamistoiminnan prosessin etenemistd, mité on tarkoitus tehda

seuraavilla kerroilla ja mita prosessissa tavoitellaan.

5.4.2Toinen tyOpaja; aineiston keruu

Toisessa tyopajassa toukokuussa 2015 kaytiin esimiesten kanssa lyhyesti lapi
edellisen kerran aikaansaannoksen eli yhteisollisyyden kehittdmisen tavoitteet,
ja niitd hiukan muokattiin. Taman jalkeen ryhdyttiin miellekarttaa kirjoittamalla
pohtimaan esimiesten keinoja lisata yhteisollisyytta, eli mitka tekijat tydyhteisos-
s&, esimiestydssa ja toimintatavoissa mahdollistavat yhteiséllisyyden kehittami-
sen tai estavat sitd. Ryhmassa keskustellen kaytiin [&pi jokainen aiemmin laadit-
tu tavoite, ja pohdittiin lisaavia ja estavia tekijoita. Ohjeistin pohtimaan erilaisia
tekijoitd mahdollisimman laveasti ajatellen, ei vain omaa tydyhteis6d koskien,
jolloin saadaan mahdollisimman monipuolisesti tietoa asiasta ja kenties aivan
uusia nakokulmia asioihin. Yhteisollisyyden kehittamisen mahdollistavia ja esta-
via tekijoita kirjattiin opinnaytetyon tekijan toimesta plus- ja miinusmerkkien alle
miellekartaksi. Eri tavoitteiden alle tuli samoja asioita, ja todettiin, ettéa on vaikea

pohtia tavoitteita erikseen, koska monet asiat kuuluvat yhteen ja vaikuttavat toi-
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siin. Samoin todettiin, ettd mahdollistavien asioiden kadantépuolella oli usein es-

tavat asiat.

Opinnaytetyon tekijana kirjoitin muistiinpanoja ja havainnoin tydryhman keskus-
telua tyopajan ajan. Kerroin myds omia ajatuksiani, viittasin teoriatietoon ai-
heesta ja ohjasin keskustelua ajoittain oikeaan suuntaan. Opinnaytetyon tutki-
muskysymyksiin saadut vastaukset perustuvat pitkalti tahan toisessa tyopajassa
laadittuun miellekarttaan ja opinnaytetyontekijan havaintoihin ja muistiinpanoihin
ryhmassa tapahtuneen keskustelun aikana. Toisen tyopajan paatteeksi kaytiin
lyhyesti [api missd mennaan, sovittiin jatkoista ja arvioitiin suullisesti tydpajan

aikana saatuja tuloksia.

5.4.3Kolmas tydpaja; toimintasuunnitelman laatiminen

Kolmannessa tyopajassa toukokuussa 2015 keskusteltiin ensin siitd, millaiseen
muotoon yhteiséllisyyden kehittdmisen toimintasuunnitelma laaditaan. Osallistu-
jat toivoivat, etta se on mahdollisimman selked, yksinkertainen ja konkreettinen
suunnitelma, jota he voivat todella tydssdan hyodyntaa. Sovittiin, ettd toiminta-
suunnitelma laaditaan taulukkomuotoon ja otsikoiksi tulevat tavoite, toimenpide

ja seuranta/arviointi.

Edellisten tyOpajojen tuotokset olivat seinalla nékyvilla (tavoitteet ja yhteisolli-
syyden kehittdmistd mahdollistavat ja estavat tekijat), ettd jokainen muisti mita
aiemmin oli tehty. Ryhméssa yhdessa keskustellen kaytiin |&pi jokainen tavoite
(5kpl), ja keskustelun jalkeen kirjattiin tavoitteiden saavuttamista edistavat toi-
menpiteet ylos paperille. Jokaisella oli mahdollisuus tuoda ilmi mielipiteenséa
asioihin. Keskustelun aikana huomattiin, etté eri yksikoissa oli jo toimivia tapoja
kaytdssa, ja nyt toimintasuunnitelmaan kirjattaessa ne saadaan nakyvéksi ja
muidenkin tyoyhteisjen kayttdon. Toimenpiteiden laatimisen jalkeen pohdittiin,
miten tavoitteiden saavuttamista ja toimenpiteiden toteutumista seurataan. Joi-
hinkin kohtiin I10ysimme selvid seurantavlineitd tai mittareita, kuten tyohyvin-
vointikysely ja muistio kokouksesta, mutta useaan kohtaan tuli merkintéa seuran-

ta jatkuvaa. Esimerkiksi avoimuuden seuranta konkreettisin keinoin on vaikeaa.
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Varsinaisen taulukon laatiminen jai opinnaytetyon tekijan tehtavaksi ajanpuut-
teen vuoksi. Sovittiin, ettéa toimintasuunnitelma lahetetaan osallistujille sahko-
postilla kommentoitavaksi ja hyvaksyttavaksi. Osallistujilta ei tullut myéhemmin
muutosehdotuksia yhteisoéllisyyden kehittamisen toimintasuunnitelmaan.

5.4.4 Kehittamistoiminnan prosessin arviointi

Kehittamisprosessin arviointia oli tarkoitus tehda kolmannen tydpajan lopuksi.
Arviointimenetelmaksi olin suunnitellut tulospuuta. TyOpajaan osallistui vain
kolme esimiesta, joista kaksi oli arviointia aloitettaessa paikalla. Paikalla olevien
kanssa sovittiin, ettéd kehittamisprosessin arviointi toteutetaan mydhemmin sah-
kopostitse. Tama oli hyva ratkaisu myods siksi, etta toimintasuunnitelman laati-
minen jai viimeistelya vaille, ja todenmukaisen arvioinnin voi tehda vasta kun
prosessi on valmis. Lahetin sahkopostilla elokuussa 2015 osallistujille kehitta-
misprosessin arviointilomakkeen (Liite 4). Kaksi osallistujaa vastasi, ja naita
vastauksia pystyi hyoédyntamaéan arvioitaessa opinnaytetydn tuloksia ja kehitta-

mistoiminnan prosessia.

6 Opinnaytetyon tulokset

6.1 Yhteisollisyyden lisaamista mahdollistavat ja estavat tekijat

Opinnaytetyon tulokset syntyivat kehittdmistoiminnan prosessin aikana. Aineis-
toa kerattiin rynmakeskustelujen aikana ja kirjattiin ylos. Tuloksissa on hyddyn-
netty myods opinnadytetydn tekijdn kehittdmispalavereissa tehtyjd muistiinpanoja
ja havaintoja. Esimiesten kanssa laadittiin yhteisollisyyden lisddmisen tavoitteet
heidan tydyhteisdihin, ja tavoitteiden laatimisen jalkeen ryhdyttiin esimiesten
kanssa pohtimaan keinoja saavuttaa kukin tavoite, mitka tekijat mahdollistavat
tai mitk& tekijat voivat estdd yhteisollisyyden lisddntymista. Pyrkimyksena oli
loytdd mahdollisimman konkreettisia asioita tydyhteisoon, toimintatapoihin ja

esimiestoimintaan liittyen.
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Keratyt tulokset analysoitiin kayttamalla kvalitatiivista analysointimenetelmaa
teemoittelua. Teemoittelu tarkoittaa laadullisen aineiston pilkkomista ja ryhmitte-
lya erilaisten aihepiirien mukaan. Teemoittelu muistuttaa luokittelua, mutta siina
korostuu lukumaarien sijasta teeman sisaltd. Keskeista on, mita teemasta on
sanottu tai mita asioita siihen katsotaan siséltyvan. (Kajaanin Ammattikorkea-
koulu 2015.) Esiin nousseet asiat teemoiteltiin niin, etta saatiin selkeammin esil-
le, millaiset tekijat nimenomaan esimiehen nakdkulmasta voivat estaa tai mah-

dollistaa esimiesta lisaéamasta tyoyhteison yhteisollisyytta.

Teemoittelussa tuli selkeasti esille kolme ryhmaa: on tyontekijaén, esimieheen
ja tydyhteisoon liittyvia tekijoita, joilla on vaikutusta yhteisollisyyden lisdami-
seen. Useat tekijat nousivat esille sekd mahdollistavissa, etta estavissa tekijois-
s4, silla usein asiat ovat kdanteisia. Hyva konkreettinen erimerkki on tydyhtei-
son pelisdannot: jos ne on laadittu ja niitd paivitetadn saanndllisesti, niin ne ovat
yhteisdllisyyden lisaamista mahdollistava tekija, mutta jos pelisdantoja ei ole
tehty, ne ovat yhteisollisyyden lisaamista estava tekija. Seuraavissa kuvioissa
(kuviot 5 ja 6) on kuvattu aineistosta esiin nousseita yhteisollisyyden lisaamista

mahdollistavia ja estavia tekijoita.



38

YHTEISOLLISYYDEN LISAAMISEN MAHDOLLISTAVAT TEKIJAT

Esimiehen
toimintaan liittyvat
tekijat

+ Mahdollistaa
tyokierrron

+ Antaavastuuta
tyontekijéille, jakaa
vastuualueet,
asiantuntijuuden
lisdaminen

+ On tasapuolinen ja
kannustava

+ Tekee
oikeudenmukaisia
paatoksia ja
tiedottaa avoimesti

+ Pyrkiijohtamaan
muutoksia hallitusti
ja ottaa tydntekijat
mukaan
suunnitteluun

* On aikaa tukea ja
ohjata tydntekijoita

+ Arvostaa
tyontekijéita ja
heidan tyétaan ja
tuo sen esille

+ Kannustaa
avoimeen
puhumiseen ja
ongelmien
ratkaisuun

tydyhteiséssatukee

tarvittaessa
ongelmatilanteissa

Tyodntekijéihin
liittyvattekijat

+ Sitoutuminen ja
motivoituminen

+ Sopivan haastava
ja mielekas tyd

+ Yksilollinen
elamantilanne
huomioidaan

+ Palkitseminen on
tasapuolistaja
keinot ovat
tiedossa

* Mahdollisuus
vaikuttaa

+ Asenteet,
esimerkiksi kuinka
uuteen
tyontekijaan
suhtaudutaan

+ Kehittdmismyon-
teisyys

Tydyhteisddn
liittyvattekijat

+ Tyodyhteisotaidot
hallussa: puhutaan
avoimesti, otetaan asiat
puheeksi, pyydetaan ja
annetaan anteeksi,
kaikilla mahdollisuus
osallistuaja sanoa
mielipiteensa.
Tyodpaikalla keskitytaan
tydasioihin, eikd menna
henkildkohtaisuuksiin,
valtetaan tunteisiin
perustuvia tulkintoja

* Vuorovaikutustaitoja
lisatdan

+ Ongelmatilanteet
selvitetaan heti

+ Toisten tyéta
arvostetaan

+ Tydyhteison
pelisaannéton tehty ja
niita paivitetaan
saanndllisesti

Kuvio 5. Yhteisollisyyden lisddmisen mahdollistavat tekijat.
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YHTEISOLLISYYDEN LISAAMISTA ESTAVAT TEKIJAT

* Eiole aikaa ja
resursseja jarjestaa
yhteisia tapahtumia,
jotka lisaisivat
yhteiséllisyyden
tunnetta

* Asenteisiinja
arvoihinvaikea
vaikuttaa

* Muutosten
l&pivieminen
vaikeaa,
tydntekijéita ei
kuunnellatai oteta
mukaan
suunnitteluun ja
paatdsten tekoon

* Eiarvosta
tydntekijéita ja
heidan tekemaa
tyota

* Perehdytykseen ja
palkitsemiseen ei
panosteta

Kuvio 6. Yhteisollisyyden lisdamista estavat tekijat.

Kaikkityéntekijat
eivat kanna samalla
tavalla vastuuta
asioista

Ei luoteta tyétoverin
tekemaan tyéhdn
Pidetaan kiinni
omasta tyotavasta
jatoiminnasta, ei
nahda erilaista
toimintatapaa
oikeana tai
mahdollisena
Eiole
mahdollisuutta
vaikuttaaja
osallistua

Tyo ei ole tarpeeksi
haastavaaja
mielekasta
Yksilollisyytta el
huomioida

Asenteet vaihtelevat

Kehittamista ei
nahda tarpeellisena
Palkitseminenon
vahaista tai
epareilua el tiedeta
palkitsemisen
keinoista

* Yksikoiden valista

yhteistyéta
hankaloittaa
yhteystietojen
puuttuminen
Tydyhteisdtaidot el
ole hallussa:
asioiden puheeksi
ottaminen on
vaikeaa, koska
pelataan toisten
suhtautumista,
puhutaan asioista
selan takana
Tyodyhteisdssaei ole
selvilla yhteinen
paamaara ja
tavoitteet

6.2 Yhteisollisyyden kehittamisen haasteet esimiehella

Sekéa kehittdAmistoiminnan prosessin aikana kerétysta aineistosta ettd opinnay-

tetyon tekijan tekemista havainnoista tyopajojen keskusteluissa nousi esille eri-

laisia yhteisodllisyyden kehittamiseen liittyvia haasteita. Suuri haaste esimiehelle

on se, kuinka saada yhteisollisyyden lisdamista estavat tekijat kaannetyksi



40

ikdan kuin toisinpdin, eli mahdollistaviksi tai lisdaviksi tekijoiksi. Esimiehet koki-
vat haasteeksi sen, ettd tydyhteison jasenet odottavat esimiehelta paljon, mutta
eivat itse ymmarra olevansa yhtélailla osa kokonaisuutta ja jokaisen vastuulla
on "me-hengen luominen”. Haasteena on myos se, ettd odotetaan valmista eika
olla valmiita tekemaan itse asioiden eteen. Haasteeksi muodostuu myds tyonte-
kijoiden muutosvastarinta, jatkuva kehittdminen ja muutokset rasittavat tyonteki-
joita ja aina ei 16ydy innokkuutta kehittamiseen ja muutoksiin. Tyontekijoiden
asenteisiin on myds vaikea vaikuttaa. Haasteeksi koettiin myds se, ettd esimie-
hilla ei ole aikaa tai rahaa jarjestaa yhteista tekemista tai tapaamisia niin kuin
tyontekijat ja he itse haluaisivat, lisdksi yhteisten tapaamisten jarjestamista han-

kaloittaa kolmivuorotyo (kaikki tyontekijat eivat paase kerralla paikalle).

Jokaisella tydyhteisolla on myds omat erityispiirteet, mika tuo haasteen esimie-
helle: pitaisi pystya arkipaivan tydssa pohtimaan, mitka ovat ne keinot juuri sen
oman tydyhteistn yhteisollisyyden kehittamiseen. Esiin nousi se, etta vaikka yh-
teisotllisyyden kehittdmiseen liittyvat asiat ovat suurimmaksi osaksi samanlaisia
ja osin hyvinkin arkipaivaisia asioita, tarvitsee yksikbn esimies tietoa ja taitoa
juuri oman tydyhteistnsa yhteisollisyyden kehittamiseen ja kukaan ulkopuolinen

ei voi antaa kaikenkattavia ohjeita, kuinka asiat tulee tehda.

6.3  Yhteisollisen johtamisen kulmakivet Liperin hoito- ja

hoivapalveluissa

Opinnaytetyon yhtena tavoitteena oli 16ytda nimenomaan esimiesnakoékulmasta
keinoja yhteisollisyyden lisaamiseen. Keratysta aineistosta poimittiin mahdollis-
tavat ja estavat tekijat, ja ne analysoitiin uudelleen kayttaen jalleen teemoittelua
analyysimenetelméné. Tavoitteena oli 16ytaa lisdd vastauksia esimiehen keinoi-
hin lisata yhteisollisyytta ja samalla saada selkeat teemat yhteisollisyyden kehit-
tamiselle johtamisen ja esimiestyon naktkulmasta. Esimiehen keinojen kartoit-
taminen antoi tyovélineitd esimiehille siihen, millaisiin  asioihin ja
kokonaisuuksiin kannattaa kiinnittd& huomiota paivittdisesséa johtamistydssa, et-
ta esimies pystyy vastaamaan yhteisollisyyden kehittamisen haasteisiin omassa
tyoyhteistssaéan. Yhteisollisyyden kehittdminen ei ole jonkin yksittdisen asian
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huomioimista, vaan tarke&a on asian tarkastelu kokonaisuutena ja johdettavaan

tyoyhteiston peilaten.

Aineiston uudelleen teemoittelun my6ta muodostuivat yhteiséllisen johtamisen
kulmakivet Liperin hoito- ja hoivapalvelujen esimiehille. Naita tuloksia pystytaan
vertaamaan aiempaan tutkimus- ja teoriatietoon yhteiséllisesta johtamisesta.
Teemoittelussa nousi esille viisi teemaa: yhteisiin arvoihin ja paamaariin perus-
tuva toiminta, yhteistyon kehittdminen, tydyhteisotaitojen kehittaminen, moti-
vointi ja sitouttaminen ja vastuunantaminen. Kun esimiestydssa Kkiinnitetaan
huomiota naihin teemoihin, saadaan yhteisollisyytta tyoyhteisossa lisattya. Ku-

viossa 7 on kuvattu yhteisollisen johtamisen kulmakivet Liperin hoito- ja hoiva-

palveluissa.
1. Yhteisiin arvoihin ja
paamadriin perustuva
toiminta
5.Vastuunantaminen 2. Yhteistyon
tydntekijsille kehittaminen
4. TyontekijSiden 3. Tydyhteisétaitojen
motivointija kehittaminen
sitouttaminen
-

Kuvio 7. Yhteisollisen johtamisen kulmakivet Liperin hoito- ja hoivapalveluissa.

1. Yhteisiin arvoihin ja paamaariin perustuvassa toiminnassa pyritdan li-
saamaan luottamusta tyoyhteisdssa tekemalla asioita yhdessa ja toimi-

malla avoimesti. Asioista puhutaan avoimesti ja toiminta koko organisaa-
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tiossa on avointa. Esimiehen toiminta ja paatdéksenteko on oikeudenmu-
kaista ja lapinakyvaa. Esimies huomioi tyontekijan yksiléllisyyden. Koulu-
tukseen paasy on tasapuolista. Toisten ty6ta arvostetaan ja hyvin teh-
dysta tydstd annetaan positiivista palautetta. Yhteinen paamaara tulee

olla kaikkien tiedossa.

. Yhteistydbn kehittamiseen siséltyy yhteistyon lisdaminen tyoyhteisossa
seka eri yksikoiden valilla etta eri ammattirynmien kesken. Eri yksikoiden
tulee tehda yhteistyotd asiakkaan hoidon toteuttamiseksi, lisaksi mo-
niammatillista yhteisty6ta tulee hyédyntaa. Tiimeille tulee antaa vastuuta
ja valtaa, toimivat ja itseohjautuvat tiimit luovat pohjaa yhteisollisyydelle.
Tyontekijoiden toisilleen antama kollegiaalinen tuki lisdd hyvinvointia.
Asenneilmapiiriin vaikuttamalla edistetddn yhteenkuuluvuutta. Tydyhtei-
son asenneilmapiiri ndkyy erilaisissa tilanteissa, esimerkiksi kuinka uusi
tyontekija otetaan tydyhteisdssa vastaan. Kehittamismyonteisen ilmapii-
rin yllapitdminen edistdd yhteistoimintaa. Yhteisten tapahtumien, kehit-
tamisiltapéivien jne. jarjestdminen eri yksikdiden tyontekijoille liséa yh-
teenkuuluvuutta. Tyokierron avulla paitsi opitaan uutta, myoés nahdaan,
mité toiset tekevat ja yhteistyotd on helpompi tehda jatkossa. Esimiehen
tulee kiinnittdéd huomiota tiedonkulkuun, tiedon hankkimiseen ja jakami-
seen, niin etta yhteistyd on sujuvaa. Esimies tarvitsee aikaa muun muas-
sa siihen, etta tyontekijat perehdytetaan tietokoneohjelmiin tiedon han-

kinnan ja -jakamisen onnistumiseksi.

. Tybyhteisottaitojen kehittdminen lisd& yhteisollisyytta. Yhteiset pelisdan-
not tulee olla laadittuna ja niita taytyy paivittda saannollisesti. Keskeista
on vuorovaikutustaitojen kehittdminen. Esimies kannustaa tyGyhteison
jasenia ottamaan asiat rohkeasti puheeksi ja heti, kun ongelmia ilmenee.
Kaikilla osallisilla on oltava mahdollisuus sanoa mielipiteensé. Esimies
kannustaa tyontekijoita keskindiseen asioista puhumiseen ja sopimiseen
mutta tarvittaessa puuttuu tilanteeseen ja ottaa asian kasittelyyn kokouk-
sessa. Asiat pitaa kasitella asioina, eikd menna henkilokohtaisuuksiin.

Valtetdan tunteisiin perustuvia tulkintoja. On tarkeda opetella pyytamaan
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ja antamaan anteeksi. Tulisi muistaa ettd ollaan inhimillisia tydtoveria

kohtaan, jokainen tekee varmasti parhaansa tydssaan.

4. Tyontekijoiden motivointi ja sitouttaminen ovat yha tarkeampia tulevai-
suudessa. Motivaatioon ja sitoutumiseen vaikuttaa tydnantajakuva, ja jo-
kainen esimies voi esimerkilladn vaikuttaa tyonantajakuvaan. Esimiehen
esimerkilla arkitydssa on paljon merkitystd, esimerkiksi hyvdn huomenen
sanominen jokaiselle ty6toverille. Tydntekijaa motivoi ja sitouttaa se, etta
pystyy vaikuttamaan asioihin ja tydhonsa ja ty6 on sopivan haasteellista
ja mielekéasta. Erilaiset palkitsemisen keinot motivoivat tydntekijaa. Hyvin
perehdytetty tyontekija sitoutuu tydyhteiséon ja tydnantajaan. Esimiehen
tulee miettia, millainen perehdytys on tarkoituksenmukaista, esimerkiksi
keikkatyOlaiselle annetaan pikaperehdytys. Tyodyhteisdjen elaessa jatku-
vassa muutoksessa voi esimies vaikuttaa muutokseen sitoutumiseen
huolehtimalla ettd muutos etenee hallitusti — tyontekijat taytyy ottaa mu-

kaan suunnitteluun ja toteutukseen.

5. Vastuunantaminen tyontekijoille vaikuttaa tyoyhteison yhteisollisyyden
kehittymiseen. Esimiehen tulee antaa vastuuta tyontekijéille niin tydnteki-
jan omaan ty6hon liittyen kuin tydyhteisdén hyvinvointiin liittyen. Esimies
huolehtii ettd jokaisella tyontekijalla on vastuualue tydyhteisdssa, nain
asiantuntijuus lisdantyy. Esimies kannustaa tydntekijoitd osallistumaan
koulutuksiin ja tiedottaa, etta jokaisella tydntekijalla on itse vastuu oppi-
misesta ja ammatissa kehittymisessa. Huomionarvoista on se, etta sitou-
tuneet ja motivoituneet tyontekijat ottavat vastuuta tyéstaan ja oppimises-
taan seka tydyhteison hyvinvoinnista. Jos tydntekijat eivat ota vastuuta
yhteisollisyyden kehittdmisestd, ei esimies yksin pysty yhteisollisyytta li-

saamaan.

6.4  Yhteisollisyyden kehittamisen toimintasuunnitelma

Opinnaytetyon kehittamistoiminnan lopulliseksi tuotokseksi muodostui tydpa-

joissa tapahtuneen kehittdmistydn tuloksena yhteiséllisyyden kehittamisen toi-
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mintasuunnitelma Liperin hoito- ja hoivapalveluiden esimiehille (Liite 5). Toimin-
tasuunnitelma perustuu tydyhteisdjen omiin tarpeisiin ja tavoitteisiin, ja niiden
pohjalta on mietitty keinoja saavuttaa tavoitteet. Keinot on kirjattu toimintasuun-
nitelmaan toimenpiteiksi. Jokaiselle toimenpiteelle on pohdittu myds seuran-

ta/arviointi.

Toimintasuunnitelma auttaa esimiehia tuomaan yhteisollisyyden kehittamisen
jokapaivaiseksi toiminnaksi tydyhteisdssa. Toimintasuunnitelmaa voi jokainen
esimies hyddyntaa niin, etta kayttaa sité tukena oman tydyhteison yhteisollisyyt-
ta kehittdessaan. Esimies voi halutessaan soveltaa asioita oman tydyhteison
tarpeisiin sopien ja jatkotyostdd suunnitelmaa yhdessa tyontekijoiden kanssa
laatimalla yksikkOokohtaisia suunnitelmia (esimerkiksi pelisdantdjen laatiminen).

7 Pohdinta

7.1 Opinnaytetyon tulosten ja tuotoksen pohdinta

Johtamisen perustehtdva on tukea organisaation toimintaa ja luoda mahdolli-
simman hyvét edellytykset hyvan tyon tekemiselle (Manka ym. 2007, 14). Johta-
jan tehtava on mahdollistaa ja organisoida sisaista vuorovaikutusta ja toiminta-
rakenteita, ettd yhteinen tekeminen voi onnistua (Tyo6terveyslaitos 2014, 10-12;
Karkkainen 2005, 76).

Opinnaytetydn prosessin aikana haluttiin kehittdd yhteisollista johtamista ja tyo-
yhteis6jen yhteisollisyytta Liperin hoito- ja hoivapalveluissa ja saada tietoa siita,
millaisia haasteita esimiehellda on yhteisdllisyyden kehittdmisessa seka millaisin
konkreettisin keinoin esimies pystyy yhteisollisyyttd kehittdmaan. Kehittamistoi-
minnan prosessin aikana etsittiin vastauksia tutkimuskysymyksiin ja pyrittiin
saavuttamaan kehittdmistoiminnan tavoitteet eli luomaan yhteisdéllisyyden kehit-
tamisen toimintasuunnitelma esimiesten kayttoon. Yhteisollisyyden kehittdmisen
toimintasuunnitelman avulla esimies voi organisoida, suunnitella ja kehittda
oman tyoyhteisonsa yhteisollisyyttd. Yhteisollisyyden kehittamisen toiminta-

suunnitelma on jo otettu esimiesten kayttoon.
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Opinnaytetyon tulokset kerattiin osallistavin menetelmin kehittamisprosessin ai-
kana yhdessa esimiesten kanssa, ja opinndytetyon tekija analysoi aineistoa,
niin ettd saatiin vastaukset esitettyihin tutkimuskysymyksiin. Aineistoa ei kerty-
nyt kovin laajalti, mik& hieman vaikeutti tulosten analysointia. Tulokset teemoi-
teltiin niin, etta saatiin sekd esimiehen toimintaan, tyontekijéiden toimintaan ja
tyoyhteistn toimintaan liittyvia yhteisollisyyden liséamisen mahdollistavia tekijoi-
ta. Tuloksissa kuvataan millaisia haasteita esimiehilla on yhteisollisyyden kehit-
tamisessa ja loydettiin paljon konkreettisia tekijoitd, jotka estavat tai mahdollis-
tavat tydyhteison yhteisollisyyden lisaantymisen. Naista asioista muodostui
periaatteessa suoraan esimiehen keinoja lisata yhteisollisyytta: kun tuetaan
mahdollistavia asioita ja estavat asiat kddnnetaan voimavaraksi, on esimiehella

valmiita konkreettisia keinoja yhteisollisyyden lisdamiseen.

Esimiehelld on todella suuri rooli asioiden eteenpdin viemisessa ja muutosten
mahdollistajana, vaikka pitkin matkaa on todettukin, etta tyontekijat pitaisi saada
itse kantamaan vastuu yhteisollisyyden kehittdmisesta, kuten omasta ja tyoyh-
teisbnsa hyvinvoinnista. Yhteisollisyyden kehittdmisen keinot ovatkin taman
opinnaytetyon tulosten perusteella hyvin samansuuntaisia kuin tyéhyvinvoinnin
kehittamisen keinot. Esimerkiksi Koivunen (2013) totesi, ettd esimiehen vaiku-
tusmahdollisuuksina tyéyhteisénsa tyéhyvinvointiin oli arvostuksen osoitus, yh-
teisollisyyden luominen, puuttuminen epakohtiin, positiivinen asenne, kuuntelu
ja keskustelu, oikeudenmukaisuus ja puolueettomuus, omalla esimerkilla johta-

minen seka luottamuksellisen ilmapiirin rakentaminen.

TyoOhyvinvoinnin johtaminen on keskeinen tydyksikdiden menestystekija. Tyo-
hyvinvoinnin johtaminen on keskeista henkilostéjohtamisessa ja merkittdva osa
paivittaistd esimiesty6ta. Esimiehen omaan tydhyvinvointiin tulee kiinnittaa
huomiota, silla esimiehen hyvinvointi heijastuu suoraan tyéntekijoiden jaksami-
seen tyossa. (Kanste 2014.) Johtaja voi kannustaa omalla esimerkillaan jokaista
tyontekijaéa huolehtimaan tyohyvinvoinnistaan (Manka, Hakala, Nuutinen & Har-
ju 2010, 29).

Yhteisollisen johtamisen keskeisiksi teemoiksi nousi taman opinnaytetyon koh-

detydyhteisdissa viisi teemaa: yhteisiin arvoihin ja padmaariin perustuva toimin-
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ta, yhteistyon kehittaminen, tydyhteisotaitojen kehittdminen, motivointi ja sitout-
taminen seka vastuunantaminen. Yhteisdllinen johtaminen on haasteellista, ja
jokaisen tyoyhteison ollessa erilainen vaaditaan erilaisia keinoja yhteisollisyy-
den eteenpéain viemiseen. Tarkeaa on se, etta esimies kokee itse yhteisollisyy-
den kehittamisen tarkedksi asiaksi, ja huomioi naita yhteisollisyytta lisaavia tai
estavia tekijoita paivittaisessa tydossdan antaen nain mahdollisuuden yhteisolli-
syyden lisaantymiselle. Tarkeaa on myos, ettd esimies nékee yhteisollisyyden
kehittamisen koko tydyhteison tehtavana. Tyontekijat taytyy ottaa mukaan asi-
oiden suunnitteluun ja paatoksentekoon, jolloin he sitoutuvat paremmin muu-
toksiin. Nakemys tyontekijoistd muutosten tekijoind eika kohteena vahvistaa
heiddn kokemustaan omista vaikuttamismahdollisuuksistaan (Siekkinen, Jur-

vansuu, Rautio, Husman, Toivio & Laitinen 2013, 5).

Kehittamistoiminnan prosessin aikana moneen kertaan todettiin, etté yhteisolli-
syyden kehittdmisessa tarkeintd on usein pieniltd ja yksinkertaisilta tuntuvien
asioiden huomioiminen jokapaivaisessa tyossa, esimerkiksi tervehditaan kaikkia
kollegoita joka paiva toihin tullessa. Kehittamistyon aikana haasteeksi muodos-
tui se, etta eri yksikdiden esimiehilla oli hyvin erilaisia mielipiteita ja kokemuksia
yhteisdllisyyden kehittdmisesta ja yhteisollisesta johtamisesta. Tydyhteisot voi-
vat olla hyvin erilaisia, ja seka tyontekijat, ettd esimies voivat ndhda ja kokea
yhteisdllisyyden ja yhteiséllisyyden lisaantymiseen vaikuttavia tekijoita hyvin eri
tavalla. Nousi myos esiin, ettd tydyhteison ongelmat voivat kohdistua yhteen
ihmiseen, jolloin on vaikea yleisin keinoin vaikuttaa yhteisollisyyteen.  Myo6s
tyoyhteistssé vallitseviin asenteisiin ja arvoihin on vaikea esimiehen vaikuttaa.
Yhteisollisyyden kehittdminen on siis hyvin monitahoista ja pitkdjanteisyytta
vaativaa kehittamistyota tyoyhteisossa. Tarkead on asian pitdminen esilla ja hy-
vinkin arkipaivaisiltd tuntuvien asioiden huomiointi jokapaivaisessa tydyhteison
kanssakaymisessa. Pienillakin asioilla voi olla merkitystda yhteisollisyyden li-

saantymiseen, ja pidemmalla aikavalilla esimerkiksi tyohyvinvointiin.

Manka ym. (2010, 35) kirjoittaa, etta tyoyhteisoissa olisi tarked 16ytaa positiivisia
yhteisia tavoitteita, joita kohti voidaan yhdessd ponnistella. Tavoitteista pitda
keskustella ja pitaa miettia, miksi niihin kannattaa pyrkia. Taytyy etsia yhdessa

toimivia ja tehokkaita ratkaisuja, ja tehda selkeitd toimintasuunnitelmia. Toisin
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sanoen pitda miettia, mika lisaisi hyvinvointia sen sijaan, ettd valitetaan siita,
mik& ei toimi. Opinnaytetydn tuotoksena syntyneen toimintasuunnitelman avulla
esimiehet voivat yhdessa tyontekijoiden kanssa selventda tavoitteita ja laatia

omia suunnitelmiaan.

7.2 Kehittamistoiminnan prosessin arviointi

Kehittamistoiminnassa arvioidaan sekad kehittdamisprosessia ettd kehittamisen
tuloksia ja tuotosta. Arvioinnin yhtena tehtdvana on suunnata kehittamistoimin-
nan prosessia. Prosessin edetessé arvioidaan kehittamistyon perustelua, orga-
nisointia ja arviointia ja prosessiarviointi tuo esiin sen, etta tavoitteet ja keskei-
set toimintatavat voivat muuttua kehittamistyon edetessa. (Toikko & Rantanen
2009, 61). Osallistavan arvioinnin paaperiaatteita on se, etta arvioinnissa kayte-
tédan toimijoita osallistavia menetelmia ja he osallistuvat arviointiin. Osallistavas-
sa arvioinnissa otetaan yhdessa toimijoiden kanssa kantaa siihen, mita tulee
muuttaa tai kehittda tai mika on mahdollisesti jo hyvin ja toimivaa. Arvioinnissa
voidaan kayttda eri metodeja, esimerkiksi kyselytutkimusta ja ryhmamuotoista
tiedonkeruuta. (Kivipelto 2008, 24, 26—-27.) Osallistavassa arvioinnissa tulee olla
arvostava nakokulma, arvioitavasta kohteesta ei etsitéd ongelmia vaan vahvuuk-
sia (Patton 2002, Toikko & Rantasen 2009, 62 mukaan).

Arviointia on tehty koko opinnaytetyon kehittamisprosessin ajan. Arviointiin osal-
listuivat sekd esimiehet ettd opinndytetyon tekija. Jatkuvan arvioinnin ansioista
on mahdollista muuttaa kehittamistydn suuntaa, tavoitteita ja tutkimustehtavia
tarvittaessa. Opinnaytetyon tutkimuksellinen osuus hioutuikin lopulliseen muo-
toonsa kehittdmisprosessin aikana. Arvioinnissa tarkastellaan koko prosessin
ajan, missa on onnistuttu ja missa epaonnistuttu. Opinnaytetyén tekijana tein
koko prosessin ajan arviointia havainnoimalla osallistujia ja keskusteluja ty6pa-

joissa ja kirjoitin huomioitani ylos.

Pyrin mahdollisuuksien mukaan osallistamaan osallistujia arviointiin. Pyysin
osallistujilta palautetta kehittAmistoiminnan prosessin suunnitelmasta ennen to-
teutuksen aloittamista ja toteutusvaiheessa pyysin palautetta jokaisella tapaa-

miskerralla. Prosessin loppuarviointi toteutettiin kyselylomakkeella, johon osa
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osallistujista vastasi syyskuussa 2015. Osallistujilta ei tullut prosessin aikana
sellaista palautetta, jonka perusteella olisi tarvinnut ennakkosuunnitelmia esi-
merkiksi toteutuksen suhteen muuttaa. Suunnitelmissa tapahtuneet muutokset
toteutuksen suhteen olivat opinnaytetyontekijan tekemia muutoksia johtuen
muun muassa osallistujien ajoittaisesta vahaisesta osallistumisesta kehittdmis-
toiminnan prosessin aikaisiin tapaamisiin. Prosessin aikana tapahtui myos aika-
taulumuutoksia (esimerkiksi edella mainittu loppuarvioinnin toteuttaminen kyse-

lyn& vasta prosessin jalkeen).

Osallistujat antoivat arviointilomakkeessa hyvaa palautetta kehittAmistoiminnan
prosessista. Esimiehet kokivat, ettd prosessin aikana toteutuneen tapaamiset
olivat tarkeita esimiesten yhteisollisyyden lisddmiseksi. Huomattiin, ettéa esimie-
het keskenaan ovat hyva porukka ja toisilta esimiehilta saa tukea tarvittaessa.
Todettiin, ettd tyOyhteisdon liittyvia asioita pitaisi kasitella yhdessd muutaman
vuoden vélein. Huomattiin myf6s, ettd esimiehet painivat samojen asioiden
kanssa, vaikka tydyhteistt hieman erilaisia ovatkin. Toimintasuunnitelmaa laati-
essa huomattiin, etta tuli uusia kehitettavia asioita, mutta samalla tydyhteisdissa
on jo moni asia hyvin ja valmiiksi tehty. Saatiin evaita tyostdd asioita omissa
tyoyhteistissa jatkossa. Yhden tyopajan jalkeen erés osallistujista kuvaili tun-
nelmia seuraavasti: kehittdmispalaverit ovat kuin tydnohjausta, vaikka asiat |ah-
tevat ronsyilemaan, niin asioista puhuminen toisten esimiesten kanssa on ikaan

kuin purkutilanne joskus vaikeillekin asioille.

Esimiesten mukaan kehittdmistoiminnan prosessin tavoitteisiin paastiin, ja kehit-
tajat osallistuivat tapaamisissa aktiivisesti kehittdmiseen. TyOpajatytskentely
koettiin sopivaksi tyoskentelytavaksi. Arvioinnin mukaan tapaamisia oli riittavas-
ti, niin ettda yhteisollisyyden kehittaminen saa hyvan jatkumon tydyhteisoissa.
Arvoinnissa nousivat jalleen esiin tulevaisuuden haasteet, muutokset sosiaali- ja
terveysalalla tuovat muutospaineita ja uusia asioita, joita pitdd pystya viemaan

eteenpain.
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Kehittamistoiminnan prosessin arvioinnissa esimiehet kommentoivat muun mu-

assa seuraavasti:
” Asiat = kehittamisajatukset oli lopulta hyvin simppeleita ja yksinkertaisia.”

"Kokonaisuuden nédkbkulma avautui néin hyvin, tavoite selkeni (keinot kun ovat

niita varsin arkipaivaisia keinoja).”

"Me” olemme hyvé sakki ja tarvittaessa saa tukea tyOparilta tai toiselta esimie-
helta.”

"TyOpajatyoskentely tuki esimiesten yhteisollisyytta ja oli sikali mielesténi paras
keino toteuttaa tata.”

“Toimintasuunnitelma on mahdollista kayttaa kaikissa tyoyhteisoissa.”

Opinnaytetyon tekijalle arviointilomakkeen palaute oli tarkeaa. Tyoyhteisojen ul-
kopuolisena kehittdjand pohdin useasti prosessin aikana, onko ty6pajoissa ta-
pahtuva interventio oikeanlaista ja pidemmalla tahtaimella esimiehia hyodytta-
vaa. Ulkopuolisena kehittajand ja prosessin arvioijana ei pysty kehittdmistyta
arvioimaan samalla tavalla, kuin jos olisi itse kehitettdvan tydyhteisén jasen.
Osallistujat itse olivat siis tyytyvaisia aikaansaannoksiin, joita néailla resursseilla
oli mahdollista tehd&. Itse seuraavan kerran toteuttaisin prosessin kuitenkin eri
tavalla. Olisi tarkedéd saada sitoutettua kaikki osallistujat osallistumaan toteutuk-
seen alkuperaisen suunnitelman mukaan. Tassa kehittamistoiminnan proses-
sissa tapaamiset olivat erikseen jarjestettyd, joten niihin osallistuminen vei aikaa
kiireisiltéa esimiehiltd. Jos kehittdminen olisi tapahtunut mahdollisten muiden ta-
paamisten yhteydessa, olisi kenties osallistuminen ja lopputulos hieman erilai-
nen. Toisaalta osallistujat itse olivat sitd mielta, ettd tapaamiset olivat erillisia ja
mukavia tapahtumia muihin arkipaivan kokouksiin verrattuna, sai avoimesti kes-
kustella asioista ja yhteistyd muiden esimiesten kanssa lisaantyi. On myos to-
della tarke&a suunnitella prosessi huolella etukateen. Kehittamistoiminnan pro-
sessin arvioinnin toteutuminen alkuperaisen toiminnallisen toteutuksen sijaan
arviointilomakkeella oli mielestani onnistunut suunnitelman muutos, koska sain

enemman palautetta ja kirjallisessa muodossa.
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7.3 Kehittdmisty6én tulosten levittdminen ja juurruttaminen seka

jatkokehittamisehdotukset

Kehittamisprosessin aikana laadittu tuotos eli yhteisdllisyyden kehittdmisen toi-
mintasuunnitelma on jatkumoa Liperin kunnan henkilostdstrategian suunnitel-
malle. Hoito- ja hoivapalvelujen suunnitelmassa nakyy siihen kuuluvien tyéyh-
teisOjen &ani, joten suunnitelma on konkreettinen ja toteutettavissa.
Tavoitteenahan oli saada yhteisollisyyden kehittymiseen vaikuttavia asioita ja
keinoja nakyvéksi ja konkreettiseksi toiminnaksi. Kun esimiehet toimivat jatkos-
sa toimintasuunnitelman mukaisesti, saadaan yhteisollisyytta lisattya koko tyo-

yhteisdssa, ja yhteisollisyys lisdantyy tavoitteiden mukaisesti.

Tulosten juurruttaminen osaksi jokapaivaista tyota vaatii henkildston sitoutumis-
ta ja ennakkoluulotonta suhtautumista muutokseen, joten tarkeda olisi saada
kaikki tyontekijat kokemaan vyhteisollisyyden kehittaminen tarkeéksi asiaksi.
Henkiloston osallisuus ja sitoutuminen kehittdmiseen edistaa tulosten kaytt6on-
ottoa ja vaikutuksia tydyksikoissa. (Heikkila ym. 2008, 135.) Etenkin jos muutos-
ta ei koeta itselle tarkeédksi, palataan jokapaivaisessa tydssa helposti vanhoihin
rutiineihin, vaikka uudet toimintamallit olisi havaittu hyviksi. (Toikko & Rantanen
2009, 63).

Toimintasuunnitelman juurruttaminen osaksi arkipaivaa vaatii sita, etta esimies
tuo tydyhteison tietoisuuteen taman suunnitelman. Liséksi olisi tdrkedd pohtia
suunnitelman toteuttamista yhdessa tyontekijoiden kanssa ja soveltaa sité juuri
omaan tyoyhteis66n. Nain tydntekijat sitoutuvat paremmin suunnitelman toteu-
tukseen, ja yhteiséllisyyden kehittdmisesté tulee luonnollinen osa jokaista ty6-
paivaa. Suurimmaksi osaksi yhteisollisyyden kehittdminen on pienia arjen asioi-
ta, joita jokaisen tulisi huomioida — pitdisi nahda tarkeana oman tydyhteison
hyvinvointi. T&ma tapahtuu yksinkertaisesti ottamalla muut ihmiset huomioon ja
kantamalla vastuu omasta osallistumisesta ja toiminnasta. Esimies yksin ei pys-
ty yhteisollisyytta lisaamaan, asennemuutoksen on lahdettava koko tydyhteists-
ta.
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Kehittamistoiminnan prosessin jalkeen on kohdetyoyhteisdissa jo alettu toimi-
maan Yyhteisdllisyyden kehittdmisen toimintasuunnitelman mukaisesti. Esimer-
kiksi tiimien kehityskeskusteluissa on nostettu enemman esiin pelisdanto- ja
tyohyvinvointiasioita, virkistysvastaavat on valittu, yhteisia tapahtumia suunnitel-
laan ja yksikdiden vélilla on alettu tekemaan enemman yhteisty6ta muun muas-
sa yhteisten paivakahvien merkeissa. Erddssa yksikdssa toimintasuunnitelmaa
hyodynnetdan tydyhteisdn pelisaantoja luodessa. Esimiehet kokivat, etta on tar-
keda pitdad toimintasuunnitelmaa ja yhteisollisyyden kehittamisté jatkuvasti esil-
la. Se kertoo, etta asialla on merkitystd meilld ja meidan téissa — me-hengen
luominen on siis keskeista. Asioiden tydstaminen yhdessa tyontekijoiden kans-

sa takaa jatkossa heidan sitoutumisensa yhteiseen asiaan.

Taman opinnaytetydn kehittamistoiminnan prosessin aikana syntyneita tuloksia
ja tuotosta voidaan levittéaa eri alojen esimiesten kayttéon. He voivat hyddyntaa
tuloksia tai toimintasuunnitelmaa kehittdessédan omien tyoyhteisdjensa yhteisol-
lisyytta. Yhteisollisyyden kehittdmisen toimintasuunnitelma ei ole suoraan yleis-
tettavissa erilaisiin tydyhteisoihin, silla jokaisen tydyhteison taytyy laatia omat
tavoitteet ja toimenpiteet ja arviointimenetelmat. Taman kehittamistoiminnan
prosessin aikana laadittu toimintasuunnitelma voi kuitenkin toimia hyvana vink-
kind. Myo6s kehittamistoiminnan prosessiin osallistuneet esimiehet olivat sita
mielta, etta yhteisdllisyyden kehittdmisen toimintasuunnitelma on yleistettavissa

ja sité voidaan kayttaa kaikissa tyoyhteisoissa.

Tama opinnaytetyd painottui esimiehen nakdkulmaan ja mielipiteisiin yhteisolli-
syyden kehittamisessa. Jatkossa olisi mielenkiintoista tutkia yhteisollisyyden
kehittamista tyontekijoiden nakokulmasta. Tyontekijoilta voisi kysya, onko tydyh-
teisbn yhteisollisyys kehittynyt ja mitka tekijat ovat siihen vaikuttaneet. Liséaksi
olisi mielenkiintoista tietdd, miten he nakevat esimiehen roolin yhteisollisyyden
kehittamisessa tai ovatko he huomanneet esimiehen pyrkimykset yhteiséllisyy-
den lisddntymiseen. Mielenkiintoista olisi myos tietad, miten tyontekijat nakevéat

oman roolinsa ja vastuunsa yhteisollisyyden kehittdmisessa.
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7.4 Luotettavuus ja eettisyys

Luotettavuutta voidaan tarkastella tutkimusmenetelmien, tutkimusprosessin ja
tutkimustulosten nédkokulmasta. Kehittamistytssa luotettavuus tarkoittaa ennen
kaikkea kayttokelpoisuutta ja hyddyllisyyttd, mutta edella mainittuja luotettavuu-
den nakokulmia voidaan soveltaa kehittAmistoiminnan luotettavuuden arvioin-
nissa. Kehittdmistoiminnan luotettavuuteen liittyy monia ongelmia: samanlaisen
ryhmaprosessin aikaansaaminen ei ole helppoa, mittari on usein epapateva ja
aineisto muodostuu usein suppeaksi, joten toistettavuus ei ole helppoa. (Toikko
& Rantanen 2009, 122-123.) Opinnaytetydn kehittdmistoiminnan prosessin tois-
taminen samanlaisena on liki mahdotonta, koska osallistujien sitoutuminen ol
vaihtelevaa ja aineistoa kerattiin tyopajassa ryhmassa keskustellen. Eri tutkija
paatyisi todennakaoisesti saman aineiston perusteella erilaisiin tutkimustuloksiin.
Vilkka (2005, 159) kirjoittaakin, etta kaytdnnossa tutkimusta ei voi toistaa kos-
kaan sellaisenaan, silla jokainen laadullisella tutkimusmenetelmalla tehty tutki-

mus on kokonaisuutena ainutkertainen.

Luotettavuutta lisdd kehittamistyon uskottavuus ja johdonmukaisuus. Johdon-
mukaisessa prosessissa tutkimusaineiston keraaminen ja analysointi k&ydaan
tarkasti lapi, jolloin esille nousee analyysivaiheen epavarmuustekijat ja johto-
paatoksia heikentavat epavarmuustekijat. (Lincoln & Cuba 1985, Toikko & Ran-
tasen 2009, 124 mukaan.) Olennaista on myds toimijoiden sitoutuminen kehit-
tamistoimintaan. Sitoutumattomuus heikentdd aineistojen, menetelmien ja
tulosten luotettavuutta ja lisaksi virhemahdollisuus kasvaa, jos toimijat eivat

osallistu kehittamisprosessin kaikkiin vaiheisiin. (Toikko & Rantanen 2009, 124.)

Opinnaytetydn prosessin ajan olen pyrkinyt olemaan kaikkien yhteistydkumppa-
neiden ja osallistujien kanssa avoin ja kirjoittamaan totuudenmukaisesti raport-
tiin prosessiin liittyvista asioista. Kehittamistoiminnan prosessin luotettavuutta
opinnadytetydssa olen pyrkinyt lisddmaan tekemalld tutkimusta koskevat valinnat
ja tulkinnat nakyvaksi ja toimimalla mahdollisimman avoimesti. Lapinédkyvyys on
osa tutkijan ja tutkimuksen tekemisen eettista toimintaa (Vilkka 2005, 160). Olen
pyrkinyt myos tekem&an tietoisia ja eettisesti perusteltuja ratkaisuja kaikissa

kehittamisprosessin vaiheissa. Esimerkiksi toimijoiden osallistuminen on ollut
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vapaaehtoista ja heilla on ollut mahdollisuus ilmaista mielipiteensa jokaisessa
tapaamisessa. Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta lisdé tutkijan tarkka selos-
tus tutkimuksen toteuttamisesta (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2004, 217). Olen
pyrkinyt kirjoittamaan tarkasti seka kehittamistoiminnan prosessin toteutuksesta

ettd aineiston kerddmisesta ja analysoinnista.

Opinnaytetyon kehittamistoiminnan prosessin aikana saatujen tutkimustulosten
luotettavuutta heikentd& mielestani osallistujien vahainen maara. Kaikki osallis-
tujat eivat osallistuneet kehittamistoimintaan suunnitellusti, mika vaikeutti koko
kehittamistoiminnan prosessin lapiviemista. Lopulliseen tyéryhmaan kuului vain
nelja esimiesta, ja heistakaan kaikki eivat aina olleet paikalla. Osallistujien va-
hainen maara vaikutti seka kehittdmistoiminnan prosessin toiminnallisen osuu-
den menetelmavalintoihin etté tutkimuksellisen osuuden menetelméavalintoihin.
Jos osallistujia olisi ollut enemman, olisi pystynyt kayttamaan enemman erilaisia
toiminnallisia menetelmid seka keraamaéan aineistoa monipuolisemmin, jolloin
tulokset olisivat ehka laajempia. My0ds ty6pajojen rajattu maara ja vahainen aika
yhdella tapaamiskerralla olivat rajoittava tekija aineistonkeruulle ja osallistavalle

toiminnalle.
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Tutkimuslupahakemus

A
Karelia
A AMMATTIKORKEAKOULU

TUTKIMUSLUPAHAKEMUS

Haen lupaa suorittaa opinndytetyohon liittyva tutkimus
Opinniiytetyon aihe: Esimies tyoyhteison yhteisollisyyden kehittdjana

Tutkimuksen toteutuspaikka/-yksikko:
Liperin kunta, hoito- ja hoivapalvelut

Tutkimuksen:
a) kohde/kohdejoukko: Hoito- ja hoivapalvelujen yksikoiden esimiehet + *ysrtckst

b) aineiston keruumenetelma: Toiminnalliset menetelmét ryhmatapaamisissa, lisaksi hyodynnetain
vuonna 2014 tyontekijoilta tyoyhteisovalmennuksissa keratyn palautelomakkeen vastauksia ja
kaytetaan kirjallista aineistonkeruuta ryhmatapaamisten yhteydessd -+ Kysg('u/ )"7’5}77‘:&.//3“, lg

c) aineiston keruun ajankohta: Helmikuu — Toukokuu 2015

Opinniytetyon tekija:

Paivi Leppanen

Opinniiytetyon ohjaaja:

Ari Tarkiainen

Tyoelimidohjaaja:
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.2.2015
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LITTEET: - tutkimussuunnitelma
- toimeksiantosopimus



Tutkimuslupa

/ LIPERIN KUNTA
Sosiaali- ja terveysosasto

- Hoito- ja hoivapalvelujen johtaja
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PAATOS § 4/ 2015

Hallintopaatoés
17.2.2015

Asia, jota paatés koskee

Selostus asiasta

Paatoés

Peruste

Allekirjoitus

Muutoksenhaku

Paatos nahtéavilla

Tiedoksiantotodistus

Tutkimusluvan myéntaminen / 2015 / Paivi Leppénen

Karelia ammattikorkeakoulussa opiskeleva Paivi Leppanen
(sairaanhoitaja YAMK) tekee opinnéytetyon aiheesta "Esimies
tyéyhteisén yhteiséllisyyden kehittdjana". Opinnéytetyon
tarkoituksena on selvittda millaisin keinoin esimies voi lisata
yhteisollisyytta tydyhteisdssé seka mitka tekijat mahdollistavat tai
estavat yhteiséllisyyden kehittamista ja lisaamista. Aineisto
kerataén toiminnallisin menetelmin ryhmatapaamisissa.
Tarvittaessa aineistoa voidaan kerété kyselylomakkeilla yksikéiden
esimiehilté ja ko yksikéiden henkilostéltd. Tutkimusaineisto
kerataan helmi-toukokuussa 2015. Opinnadytetyén toimeksiantajana
on Liperin kunta.

Myénnan Paéivi Leppaselle tutkimusluvan hoito- ja hoivapalvelujen
yksikdiden esimiesten ryhméatapaamisissa tapahtuvan aineiston
keruun toiminnallisia menetelmia kayttaen. Tarvittaessa aineistoa
voi keréaté kyselylomakkeilla ko yksikéiden esimiehilté ja
henkilostolta.

Hallintosaantoé § 50
Fns RaAMN

Leena Laaninen
Hoito- ja hoivapalvelujen johtaja

Paatokseen tyytymaton voi tehda kirjallisen oikaisuvaatimuksen
Liperin kunnan sosiaali- ja terveyslautakunnalle, osoite:

Liperin kunta

Sosiaali- ja terveyslautakunta
Keskustie 10

83100 LIPERI

Oikaisuvaatimuksen saa tehda se, johon p&atés on kohdistettu tai jonka oi-
keuteen, velvollisuuteen tai etuun paatss valittomasti vaikuttaa (asian-
osainen) seké& kunnan jasen.

Oikaisuvaatimus on tehtava 14 péivan kuluessa paatdksen tiedoksisaan-
nista. Kunnan jasenen katsotaan saaneen paatoksesta tiedon, kun poyta-
kirja on asetettu yleisesti nahtavaksi. Asianosaisen katsotaan saaneen
paatdksesta tiedon, jollei muuta néytets, seitseman paivan kuluttua kirjeen
lahettamisesta, saantitodistuksen osoittamana aikana tai erilliseen tiedoksi-
saantitodistukseen merkittyna aikana.

Valituskirjelman oheen on litettava tama paatos tiedoksianto- tai saanti-
todistuksineen. Oikaisuvaatimuksesta on kaytava ilmi vaatimus peruste-
luineen ja tekijan on allekirjoitettava se.

Viranhaltijoiden p&étospoytakirjat talous-ja hallintoasioiden osalta pidetaan
yleisesti nahtévana pastdksentekopaivaa seuraavan viikon maanantaina
ao. viranhaltijalla.

Paatds on annettu tiedoksi: (pvm) ['7 7. /5 .
Tiedoksi antaja: (nimi / virka-asema) /\u P W S

: : X , ] ) " Vs §
Tiedoksiantotapa: hasiho - )‘,\ /%q}ﬁ’\ m[Vt,U/] N} /‘@1&/747(\

315, [0 A
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Toimeksiantosopimus

SOPIMUS YAMK-OPINNAYTETYON
OHJAAMISESTA JA TOTEUTTAMISESTA

Karelia
A AMMATTIKORKEAKOULU

OPISKELIJAN TIEDOT

Opiskelijan nimi: (Sukunimi, Etunimi) Ryhma:
Leppéanen, Paivi STJIYS13
Koulutusohjelma: Opiskelijanro:
Sosiaali- ja terveysalan kehittamisen ja johtamisen koulutusohjeima, 1301029
Sairaanhoitaja yamk

OPINNAYTETYON TIEDOT

Opinnaytetydn nimi:
Esimies tyoyhteison yhteistllisyyden kehittdjana

Opinqéyte!yﬁn tarkoitus ja menetelmé(t):

Tarkoituksena on selvittaa millaisin keinoin esimies voi liséta yhteisdllisyyttd tyoyhteisossa seka mitka tekijat
mahdollistaval tai estaval yhteisollisyyden kehittamista ja lisadmista. Lopullisena tuotoksena valmistuu
esimiesten kayttoon tydyhteison yhteistllisyyden kehittdmissuunnitelma, johon on kirjattu tavoitteet, keinot,
seuranta ja arviointi. Kehittdmisty6 tapahtuu ryhméatapaamisissa toiminnatlisin menetelmin.

Opinnaytetyon aloituspvm: Opinndytetyon arvioitu valmistumisajankohta:
1.10.2014 Joulukuu 2015
Opinnayletyon laajuus on 30 op, josta T&K -hankkeessa suoritettava osuus op

Hanke, johon opinnaytetyo liittyy (a lisaksi projektin numero jos Karelia-amk:n projekti):

Hankkeen vastuuhenkilé kohdeorganisaatiossa tai Karelia-amk:ssa

ALLEKIRJOITUKSET
Hyvidksymme opinndytetyon tehtiviksi ylld mainittujen tavoitteiden mukaisesti:
Opiskelija |
g O N A Y -
(/l'/’i;")" 7 4 /Y /JI/,(/L\ ém//('«-r\ /),/), v Leppliacia
. I 77
Paivamadaré ja opiskelijan allekirjoitus /

Organisaation
edustaja Leena Laaninen

Pawamaam organisaation edusta;an allekirjoitus, nimenselvennys ja e-postiosoite

/\ /7 /?/ 2 EvY \S /\Z//lﬂ /%V/l\j L‘hwb-;a hOfvapaiVOIUjG:yohm_:,l

bhjka)aja (Karelia-
2.2 Jors ( % AL [l

Pivdmaara, ohjaajan allek: onus ja mmenselvennys

Tuom

K:relii'a;amk:n ] koututuspaalhkko
edustaja 7 ' Head ofEducation
97/ // ? o S/A / Q ea u

L9
Paivamaara, koulutuspaaliikén allekirjoitus ja nimenselvennys
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Kehittamistoiminnan prosessin arviointilomake

Hyvat opinnaytetyon kehittamisprosessiin osallistuneet esimiehet!

Loppukevaalla tapasimme kolmessa tydpajassa, ja pohdimme mitka tekijat
mahdollistavat tai estavat esimiesta lisaamasta tyoyhteison yhteisollisyytta. Li-
saksi tyostimme yhdessa yhteisdllisyyden kehittdmisen toimintasuunnitelmaa
teitd ja tyoyhteis6janne varten. Nyt olisi aika arvioida kehittamisprosessia ja sen

antia teille esimiehille ja teidan johtamille tydyhteisoille.

1. Mita kehittamisprosessista on jaanyt paallimmaiseksi mieleen, mita opit?

2. Kuinka kehittamisprosessi eteni? Olivatko tavoitteet ja eteneminen sel-

keéda ja saavutimmeko tavoitteet?
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3. Mita hyotya tuloksista ja yhteisollisyyden kehittamisen toimintasuunnitel-
masta on

a) sinulle esimiehena

b) tyontekijalle

c) tyoyhteisolle

4. Onko yhteisdllisyyden kehittamisen toimintasuunnitelmaa jo jotenkin
hyodynnetty tydyhteistsséasi? Onko toimintasuunnitelma mielestasi yleis-

tettavissa ja muunneltavissa erilaisten tydyhteisjen kayttéén?

5. Oliko aihe ajankohtainen ja tarkea teille, olivatko resurssit riittavat, olivat-
ko tyoskentelymenetelméat hyodyllisia ja sopivia (tyopajatyoskentely: yh-
teinen keskustelu, mindmap jne.)? Mita kehittamisprosessissa olisi pita-

nyt tehda toisin?
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6. Onko yhteisty6 opinnaytetyon tekijan kanssa ollut riittdvaa, mité olisi pitanyt

tehda toisin?

7. Vapaa sana

Kiittaen vastauksista ja yhteistyosta,

Paivi Leppanen
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Liperin hoito- ja hoivapalveluiden yhteisdllisyyden kehittamisen toimintasuunnitelma

Toukokuu 2015

TAVOITE

TOIMENPITEET

SEURANTA

1. Jokainen ottaa
vastuuta omasta
tydsta ja oppimises-
ta seka tydyhteisén

hyvinvoinnista

Tiimisopimus paivitetaén/laaditaan
jokaisessa yksikdssa

Yhteisesti sovitut pelis&éadnnot nostetaan
nakyville tydyhteistissa

Tyontekijat laativat tydyhteison virkistys-
suunnitelman, virkistysvastaavat valitaan
jokaisessa yksikdssa

Tybhyvinvointia kehitetdan, seurataan ja
arvioidaan tavoitteellisesti

o jokaisen vastuulla

o tehdé&én tarvittavat toimenpiteet

Vuoden 2015 loppuun
mennessa

Tarkistetaan vuosittain

Vuoden 2015 loppuun

mennessa

Tyobhyvinvointikysely

2. Yhteistyota tyoyhtei-
sdjen valilla lisataan,
toisten tyd tunnetaan
ja sitéa

arvostetaan

Jarjestetaan yksikoiden yhteiset paiva-
kahvit saannollisesti. Kahden yksikon va-
linen, kutsutaan vuorovierailulle toinen
yksikk6. Teemana on rakentava rajapin-
tayhteisty0. Neliapila aloittaa (mukana
Taipale-tiimi + Kotisairaanhoito).
Opetellaan tydyhteisotaitoja:

o Annetaan tykaverille mahdollisuus
tulla kuulluksi.

o "Kehu tydkaveri paivassa”

o Tyopaikalla ollaan ammattiroolissa,
kayttdydytaan ammatillisesti ja valte-
tadan tunteenpurkauksia

o Tydpaikalla keskustellaan tybasiois-
ta, asiat kasitelladn asioina valttaen
tulkintoja.

o Tarkennetaan jos ei ymmarré tai tule

ymmarretyksi

Muistio ja osallistujalista
Aloitus syksylla 2015,
jatkuva saanndllinen

toiminta jatkossa

Jatkuva
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TAVOITE TOIMENPITEET SEURANTA
3. Motivoituneet ja Tybyhteison jatkuva kehittyminen néh- - Jatkuva
sitoutuneet tyénteki- daan voimavarana
jat o Kannetaan oma vastuu ja noudate-
taan ohjeita ja sopimuksia
Lisataan tyon vastuullisuutta ja haasta-
vuutta, etta tyo olisi sopivan haastavaa - Jatkuva
ja palkitsevaa
o Oman tyon kehittdminen, liséavastuut
o Mahdollisuus keskustella tarvittaes-
sa esimiehen kanssa oman tyon ke-
hittdmisestéa
o Kehityskeskustelut
o Usko ja luottamus itseen, esimie-
heen ja tydyhteiston
4. Jokainen tunnistaa Tyoyhteisot keskustelevat tiedon jakami- | -  Jatkuva
vastuunsa tiedon sen ja osaamisen tarpeesta — luodaan
hankkimisesta ja ja- omat yksikdn toimintatavat
kamisesta o Kollegiaalinen tuki
o Koulutukset
o Koulutuspalautteet
o Vastuualuetyo
- Jatkuva

5. Avoimuus lisdantyy
ja moninaisuus hy-

vaksytaan

Ristiriitojen ja epaselvien asioiden pu-
heeksi ottaminen mahdollisimman pian
asianosaisten kesken, esimiehen tuki

tarvittaessa




