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1 JOHDANTO

Ikaantyvan vaeston palvelutarpeiden muutos kohti ennaltaehkaisevid ja toiminta-
kykya ylldpitavia toimintatapoja seka kotihoidossa etta tuetussa palveluasumisessa
haastaa henkildston muuttuneiden osaamistarpeiden lisaksi patevyysvaatimukset
ja osaamisen johtamis- ja esimiestydssa. Vuonna 2017 toteutetun Kuntatyonan-
tajien selvityksen mukaan sosiaali- ja terveydenhuollon (sote) uudenlaiset toimin-
tatavat edellyttavat ennen kaikkea syvallista organisatorista johtamisosaamista
(Kunnallinen tydmarkkinalaitos 2018). Tyohyvinvoinnin edistaminen, dialoginen
johtaminen ja uudistumiskyky ovat aiemman tutkimustiedon ja aiempien hanke-
kokemusten valossa osoittautuneet merkittaviksi tuloksellisuus-, vaikuttavuus- ja
tuottavuustekijoiksi. Moni sote-esimies kuitenkin kokee osaamisen vajetta etenkin
tydhyvinvoinnin johtamisessa ja tarvitsee tukea omaan johtamis- ja esimiesty6-
honsa seka tydonantajaroolinsa vastuiden hoitamiseen. Tyohyvinvoinnin johtamis-
osaamisen vajeet kohdentuvat muun muassa henkilostohallintoon, henkiloston
tyokuormituksen arviointiin ja yksiléllisten tyon hallinnankeinojen suunnitteluun
ja toteuttamiseen, henkilostdn motivaation tukemiseen, kannustamiseen ja in-
nostamiseen sekad ristiriitojen hallintaan. (Syvanen ym. 2015, 213 - 225.)

Na&ihin johtamis- ja tydhyvinvoinnin haasteisiin pyritaan vastaamaan SoteDialogit
muutoksessa - johtaminen, tydhyvinvointi, tuloksellisuus -kehittdmishankkeessa
(2019 - 2021), jonka paatavoitteena on vahvistaa muutoksessa olevan sote-
toimintaympariston edellyttamaa osaamista seka osaamisen ja uudistumisen joh-
tamista. Tavoitteena on turvata uudessa toimintaymparistdssa ja tyossa tarvittava
osaaminen, korkea tyon laatu, asiakaslahtoisyys ja -turvallisuus, tyontekijoiden
tydhyvinvointi ja tyokyky seka organisaatioiden ja ammattilaisten uudistuminen.
Hanke on valtakunnallinen ESR-rahoitteinen (Sosiaali- ja terveysministerion



koordinoima), ja se toteutetaan kuuden maakunnan alueella: Uudellamaalla,
Pohjois-Savossa, Pohjois-Karjalassa, Kanta-Hameessa, Pirkanmaalla ja Etela-
Pohjanmaalla. Kehittdmistapa on tutkimusavusteinen, yhteistoiminnallinen ja
dialoginen. Organisationaalista oppimista ja uudistumista edistetaan kayttamalla
luovuutta ja innovointia aktivoivia osallistavia ja dialogisia menetelmia ja tyokaluja.
Taman artikkelin tarkoituksena on kuvata dialogista kehittamistapaa seka sen
monia mahdollisuuksia johtamisen ja tydhyvinvoinnin edistamisessa. Hanketta
kuvataan tarkemmin luvussa 4 ja hankkeen verkkosivuilla SoteDialogit https://
projects.tuni.fi/sotedialogit ([viitattu 13.8.2019]).

2 IKAANTYVAN VAESTON PALVELUT
- TYONTEKIJAN OSAAMINEN, TYON
TULOKSELLISUUS JA TYOHYVINVOINNIN
NYKYTILA

lkadntyvan vaeston hoidon ja palvelun siirtyminen enenevassa maarin koteihin
lisaa tyontekijoiden itsenaisen tydn osuutta. Tydntekijoiden roolin muutoksella
on keskeinen yhteys hoidon ja palvelun tulokseen ja laatuun (Djukic & Kovner
2010). Suomessa tassa on tapahtunut myos myonteista kehitysta siten, etta van-
hustydssa eldkoityneen tyontekijdsukupolven tilalle on palkattu yha korkeammin
koulutettuja ammattilaisia (Kroger, Van Aerschot & Puthenparambil 2018). Vaikka
vanhustyon palvelurakennetta on pyritty uudistamaan asiakaslahtdisempaan
suuntaan, vallitsevassa tilanteessa on edelleen monia haasteita johtamis- ja
esimiestydn nakokulmasta.

Tutkimuksen mukaan vallitseva epavarma uudistustilanne aiheuttaa paineita
vanhustyon johtamiselle. Asiakkailla on esimerkiksi aikaisempaa enemman
odotuksia palvelujen sujuvuudesta ja saumattomuudesta. Toisaalta palvelut
saattavat olla  sisalldllisesti vaikeasti tulkittavia ja vertailtavuus voi olla jopa
mahdotonta. Ajankohtaista on myds uuden teknologian mukanaan tuoma hen-
kilokunnan toimintatapojen uudistumisen tarve tilanteessa, jossa henkilokunta
kokee toimintatapojen muutokset negatiivisena (Saarela, Roos & Suominen
2019). Ikdihmisten kanssa tyoskentelevien ammattilaisten osaamisessa korostuu
asenteellinen osaamisalue, jolla tarkoitetaan Dijkmanin, Reehuisin ja Roodbolin
(2017) mukaan yksilon pidempikestoista valmiutta suhtautua joko suotuisasti
tal epasuotuisasti johonkin kohteeseen, kuten asiasisaltoon, toiseen ihmiseen
tai ajattelutapaan. Kyseessa eivat ole persoonallisuuden pysyvat piirteet, vaan
asenteeseen vaikuttavat oppimisprosessit. Tulevaisuudessa sote-ammattilaisen
on osattava tunnistaa oma asenne, rooli ja oman asiantuntijuuden vaikutus asi-



akkaan ja potilaan hoidon ja palvelun tuottamisessa. Tyontekijoiden tulee myds
kyeta arviomaan organisaation osaamista ja tyon tulosta seka taloudellisia vaiku-
tuksia. Tama edellyttaa kykya arvioida tyon vaikutuksia paitsi paatetapahtumina,
my0s taitoa tunnistaa ja arvioida niiden valivaiheita. Tuloksellisuuden arvioinnin
keskeinen tavoite on hoidon ja palvelun laadun tehokkuuden ja taloudellisuuden
parantaminen (Djukic & Kovner 2010).

Vaikka vanhustyossd osaamisen taso on lisaantynyt, tyontekijoiden tydajasta yha
vahemman kaytetaan ikaihmisen sosiaaliseen tukemiseen ja vuorovaikutukseen,
kun taas hallinnolliset tehtdvat ja kirjaamiseen kaytetty aika on lisaantynyt sel-
vasti (Kroger, Van Aerschot & Puthenparambil 2018). Tydhyvinvoinnin kannalta
edella kuvattu tyotehtavien muutos on huolestuttavaa, koska tyontekijat kokevat
yha useammin riittamattdmyyden tunnetta siitd, etteivat pysty tarjoamaan seka
laitos- etta kotihoidossa asiakkailleen riittdvaa hoitoa ja lasndoloa. Tama tyon
sisallén negatiivinen kehitys on johtanut muun muassa siinen, etta luottamus
kotihoidon tyontekijoiden ja heidan esimiestensa valilla on karsinyt, koska tyon-
tekijat ovat kokeneet vaikutusmahdollisuuksiensa ja esimiehen tuen vahentyneen
ja samaan aikaan tyéhonsa kohdistuvan kontrollin lisddantyneen. Lisaksi huoli
omasta terveydesta ja turvallisuudesta on lisaantynyt merkittavasti (Kroger ym.
2018). Vanhuspalveluiden tulevaisuuden suurin haaste onkin se, miten alalla jo
tyoskentelevdt saadaan pidettya alalla ja tekemaan mahdollisimmat pitkia tyduria
ja toisaalta, miten saadaan nuoria tai ammatinvaihtajia valitsemaan vanhustyo.
Tdssa keskeisend vanhustydn vetovoimaa lisadvind tekijoina ovat tyon mielekas
sisaltd, tyon tekeminen toimivissa tiimeissa, oikeudenmukainen johtaminen ja
tyontekijoiden hyvinvointi (Vehko ym. 2018).

3 DIALOGISUUS, DIALOGINEN
JOHTAMINEN JA KEHITTAMINEN

Dialogisella toimintakulttuurilla tydyhteisdssa tarkoitetaan muun muassa yhteista
kehittamista, arvostavaa, osallistavaa ja vuorovaikutteista johtamista. Se sisaltaa
my0ds jatkuvan uudistumisen periaatteen, missa jokaisen tyontekijdn panostus
ja rooli on tarkedad ja jokaisen mielipiteista ja nakemyksista ollaan kiinnostuneita
ja niitd kuunnellaan aidosti. Dialogin keskeisia toimintatapoja ovat muun muassa
seuraavat: suora puhe, aito toisten kuunteleminen, kunnioittaminen ja odottami-
nen eli harkinta, mika mahdollistaa myds omien ajatusten ja kasitysten suunnan
vaihtamisen. (Isaacs 1999.) Gustavsenin (1992) mukaan demokraattisen dialogin
keskeisia periaatteita ovat edellisten lisaksi esimerkiksi tasavertaisuus, avoimuus,
kaikkien osanottajien esittamien asioiden pitaminen oikeutettuina, erilaisten



mielipiteiden sietdminen ja se, etta kaikkien tulee ymmartaa, mista on puhe
(puhutaan yleiskielella) ja yhteisiin sopimuksiin ja toimenpiteiseen eteneminen.

Dialogisen kehittamisen avulla pyritdan yhdessa ldytamaan tarkoituksenmukai-
simmat toimintatavat ja kehittdmisen kohteet seka suunnittelemaan yhdessa
konkreettiset keinot kehittamistavoitteiden saavuttamiseksi. Kehittamista myos
reflektoidaan, analysoidaan ja arvioidaan yhdessa saanndllisesti. Ajatus on, etta
samat edelld mainitut dialogisuuden periaatteet ja arvot siirtyvat myos asiak-
kaiden kohtaamisiin ja siten heidan hyodykseen ja parhaakseen. Myos heidan
itseohjautuvuuttaan ja itsemdaradamisoikeuttaan ja -kykyadn seka vahvistumistaan
omasta hyvinvoinnista ja terveydesta huolehtimiseen voidaan lisata dialogisuuden
kautta. Ndin dialogisella kehittamisella tavoitellaan ja parhaimmillaan saavute-
taan samanaikaisesti tydyhteison sisalla tyontekijoiden keskuudessa parempaa
vuorovaikutusta ja yhteistyota kuin myds parempaa vuorovaikutusta ja siten
palvelun laatua asiakas-/potilasty6ssa. Myos asiakkaita opitaan kuuntelemaan
aidosti, empaattisuus ja yksildllisyys huomioiden. Lisdksi heidan laheisiaan ja
muita kokemusasiantuntijoita otetaan aidosti mukaan toimintojen kehittamiseen.

Mikali dialoginen kehittaminen otetaan aidosti kayttéon vanhuspalveluja tuot-
tavissa yrityksissa, voidaan sen avulla lieventaa paljon niita ongelmia, joita
tyontekijdiden tydmotivaatiossa ja tydhyvinvoinnissa ilmenee. Naita ovat muun
muassa aiemmin kuvatut kokemukset vaikutusmahdollisuuksien vahentymisesta,
kontrollin lisdantymisestd seka tydhon kaytettavien resurssien niukkuudesta. Niin
ikaan julkistakin keskustelua kaydaan paljon myos heikosta palvelujen laadusta
ja asiakaslahtoisyyden puutteista.

3.1 Dialogista kehittamista ja sen vaikutusten
arviointia aikaisemmissa kehittamishankkeissa

Dialogista kehittamista on toteutettu useissa hankkeissa aiemmin SeAMKin sosi-
aali- ja terveysalalla. Kehittamistyd on kohdentunut sote-alan lisaksi myds useisiin
muihin toimialoihin, esimerkiksi kaupan alalle, maaseutuyrityksiin ja teollisuu-
teen. Vanhuspalveluja kehitettiin dialogisesti viimeksi Etela-Pohjanmaan alueella
SeAMKin toteuttamassa ESR- hankkeessa (2016 - 2018) Tyon ilolla tuottavuutta
ja kilpailukykya, johon osallistui kolme vanhuspalveluita tuottavaa yritysta. Niiden
tyon tuottavuutta, tydhyvinvointia ja vanhusten saamaa hoidon laatua kehitettiin
yhteistydssa koko yrityksen henkildston kesken. Kehittamiskohteet nostettiin
esille jokaisen yrityksen yksildllisista tarpeista. Yrityksessa tehtdva kehittamistyo
perustui dialogiseen kehittamiseen, ja siind sovellettiin Keskustellen tydkuntoon
-toimintamallia (Loppela 2004).



Kyseista toimintamallia sovelletaan myds tdssa SoteDialogit -hankkeessa, joka
kohdistuu julkisiin vanhuspalvelujen tuottajiin. Toimintamalli perustuu demo-
kraattiseen dialogiin, yhteistoiminnalliseen ja tutkimusavusteiseen kehittamiseen.
Malli sisaltaa alkukartoituksen, jossa sovelletaan demokraattista dialogia ja jossa
konkreettiset kehittamiskohteet nostetaan pienryhmissa esiin ja priorisoidaan.
Tarkead on huomioida myds positiiviset, hyvin toimivat asiat voimavaratekijoina.
Alkukartoituksen jalkeen laaditaan yhteistydssa esimiesten ja tyontekijoiden
kesken kehittamistavoitteet ja niihin konkreettiset kehittdmistoimenpiteet seka
arviointisuunnitelma. Kehittamistyo sisaltaa prosessiarvioinnin ja tydntekijoiden
itsearvioinnin. Kyse on prosessimaisesta, reflektiivisesta kehittamistyosta. Jo-
kaisessa kehittamispalaverissa arvioidaan edellisten tavoitteiden toteutumista
yhdessa keskustellen ja laaditaan joko jatkotavoitteita aiemmille tai laaditaan
uusia tavoitteita. Aloitteen voi esittaa kuka tahansa tyontekijoista. Myos ajankoh-
taisia, usein myos organisaation ulkopuolelta tulevia muutosvaatimuksia voidaan
kasitella nadissa kehittamispalavereissa.

Mallin tukena on lomakkeisto, johon kehittamistyon erivaiheet dokumentoidaan.
Nain myds kehittamistydn arviointi helpottuu. Arviointiin liittyy myos esimerkiksi
palaverikaytantdjen systemaattinen arviointi seka kehittamistydn vaikutuksien
arviointia. Kehittamistydssa huomioidaan aina samanaikaisesti tyontekijoiden,
tydnantajan ja asiakkaiden nakokulmat (Loppela 2004). Mallin avulla on mahdol-
lista myos nostaa kehittamisen kohteeksi jo aikaisernmin toteutettujen kyselyjen
ja selvitysten tuloksia ja lahtea kasittelemadn ja konkretisoimaan niita yhteisen
dialogin kautta. Nain tyontekijat kokevat, etta tehdyilla selvityksilla ja kyselylla on
merkitystd, kun niiden tuomiin tuloksiin palataan konkreettisesti ja systemaatti-
sesti. Nain on toimittu myos Tyon ilolla tuottavuutta ja kilpailukykya -hankkeessa.
(Loppela 2014; Loppela & Kahre 2018.)

Keskustellen tyokuntoon -toimintamallia (Loppela 2014) on toteutettu ja sovel-
lettu useilla eri toimialoilla ja kehittamistyon tuloksia on arvioitu systemaattisesti.
Saadut tulokset ja arvioinnit osoittavat mallin toimineen hyvin kehittamistyon
valineend ja tukena. Kehittdmistavoitteita on saavutettu hyvin, tydyhteison
toiminnan, avoimuuden ja yhteisen oppimisen on todettu kehittyneen yleisesti
konkreettisten kehittamistavoitteiden saavuttamisen lisaksi. Tyoyhteisdissa on
opittu keskustelemaan avoimesti, ottamaan vaikeatkin asiat avoimeen kasittelyyn
ja opittu myos ratkaisemaan niita. Tama puolestaan on luonut uskoa siihen, etta
tyontekijoita arvostetaan aidosti ja ettd he ovat oman tyonsa parhaita asiantun-
tijoita. Nain myos tyon tarkoituksen ja merkityksellisyyden tunne voi lisaantya
Tyontekijat ovat kokeneet tySilmapiirin parantuneen ja tydmotivaation lisdanty-
neen. (Loppela 2014.)



Esimiehet ovat kokeneet, etta myds aikaisemmin hiljaiset tyontekijat ovat osallistu-
neet yhteiseen keskusteluun ja sitoutuneet kehittamiseen aikaisempaa enemman.
My0s tydnantajan, niin sanottuja ylemmaltd taholta tulleita kehittamisvaatimuksia
on helpompaa vieda kaytantoon, kun niita saadaan ensin yhdessa tiimin kanssa
pohtia, analysoida, konkretisoida ja kritisoidakin ennen lopullisten paatoksien
tekemistd. Yhdessa keskustellaan niin kauan, etta seka esimies etta tyontekijat
paasevat yhteiseen nakemykseen siitd, miten kyseinen kehittdmistoimenpide
vieddan konkreettisesti kaytantdon. Myos arviointisuunnitelma laaditaan yhdessa
ja arviointia toteutetaan saannollisesti - yhdessa.

Dialogisen kehittamisen myota myos organisationaalinen oppiminen on lisaan-
tynyt toiminnan kautta. Nykyaikainen johtaja/esimies voi kokea aitoa iloa ja
helpotusta siitd, etta tyontekijat haluavat ja oppivat ottamaan vastuuta itsendi-
semmin tyon laadusta ja hyvasta tuloksesta (seka laadullisesti etta taloudellisesti).
Dialoginen johtaminen on osallistavaa ja jaettua johtajuutta, mutta se ei vahenna
esimiehen vastuuta eika myoskaan merkitysta tydyhteisdn suunnan ndyttajana ja
usein myos ristiriitojen ratkaisijana. Arvostusta se sen sijaan lisaa tyontekijoiden
mielissa. Pelkka asemaan perustuva esimiehen ja johtajan arvostus ei ole nykyai-
kaa, arvostus on ansaittava tyontekijoita arvostavalla ja vaikutusmahdollisuuksia
antavalla johtamistavalla. (Loppela 2014.)

Mikali organisaatioita madalletaan, ei organisaation rakenteellinen muutos
mahdollista vain nopeampaa reagointia asioihin, vaan myos tyontekijoille yha
enemman mahdollisuuksia kehittaa ja kayttaa taitojaan monipuolisesti. Se
mahdollistaa myos vastuun ottamisen ja sitoutumisen organisaatioon entista
hierarkkista rakennetta paremmin. Osallistava (dialoginen) johtaminen mah-
dollistaa tyontekijoille laajentuneita tydtehtavia ja uusia mahdollisuuksia seka
uusien roolien ottamista tydssa. Auktoriteetti tydssa ja tydyhteisdssa tulee siten
perustumaan enemman tehtaviin ja siihen liittyvaan vastuuseen ja osaamiseen
kuin johonkin annettuun tai saavutettuun organisationaaliseen statukseen ja
hierarkiaan. (Casey 1999, 22.) Nain toimien myds tyomotivaatio lisdaantyy seka
yksilo- etta ryhmatasolla. (Syvanen ym. 2015, 37.)

3.2 Dialogista johtamista ja kehittamista
vanhuspalveluissa

Yritysten aiemmista kyselyista on noussut esiin mm. vanhustyontekijoiden kiireen
ja riittamattomyyden tunne, jotka heijastuivat koettuun tyohyvinvointiin. Van-
huspalveluiden asiakkaiden hoitoisuus on kasvanut viimeisten vuosien aikana,
mika kuormittaa tyontekijoita ja asettaa vaatimuksia tyon uudelleen jarjesta-
miselle. Tyoturvallisuuteen ja ergonomiaan oli yrityksissa kiinnitetty huomiota,



mutta fyysisen ja psyykkisen kuormittavuuteen toivottiin edelleen parannusta.
Sairauspoissaolot olivat tehtyjen kyselyjen mukaan yleisia ja poissaolot liittyivat
usein laheisesti juuri vanhustyon fyysiseen ja psyykkiseen kuormittavuuteen.
(Loppela & Kahre 2018.)

Yrityksissa myos koettiin, ettd parannettavaa on tyontekijoiden tasapuolisessa
kohtelussa, kehittamisehdotusten kysymisessa henkildkunnalta ja henkilokunnan
osaamisen tehokkaammassa kaytossa. Lisaksi positiivisen palautteen antamista
ja saamista toivottiin lisattavan ja rakentavan kritiikin antamiseen ja vastaan-
ottamiseen toivottiin tydkaluja. Lisdksi kehitettavad oli avoimen tiedonkulun
parantamisessa ja tyoilmapiirin luomisessa kaikille miellyttavaksi.

Yhteisiksi kehittamiskohteiksi ovat nousseet niin ikdan tiedon kulun kehittaminen
seka tyontekijoiden kesken etta tyontekijoiden ja esimiesten valilla. Tiedonkulun
rakenteita ja digitaalisia jarjestelmia on selkeytetty ja vaihtoehtoisia tiedonkulun
vaylia on kehitetty. Moniammatillisuutta on pyritty kehittamaan ja kehittamista-
paamisiin on kutsuttu eri ammattiryhmien edustajia pohtimaan yhdessa sit,
miten yhteinen tavoite vanhuksen paremmasta hoidosta ja hoidon jatkuvuudesta
toteutetaan eri ammattiryhmien sujuvalla ja myonteisella yhteistyolld. Myos
palkitsemisjarjestelma on otettu tarkastelun ja edelleen kehittelyn kohteeksi.
(Loppela & Kahre 2018.)

Eradn hankkeessa mukana olleen yrityksen tyontekija arvioi kokemuksia hank-
keeseen ja dialogiseen kehittamiseen osallistumisesta seuraavasti: Kaikessa
kehittamistyossa tyontekijat ovat kokeneet tarkedksi kehittamistyota ohjaavaksi
tekijaksi sen, etta vanhus ja vanhuksen entista parempi hoito ja kohtaaminen
pysyvat tyota ohjaavana tekijana. Hankkeen aikana on kehitetty monipuolisia
ratkaisuja vanhuksen ja muistisairaan asukkaan kohtaamisen tueksija vanhuksen
hyvan eldmdnlaadun takaamiseksi. Yrityskohtaiset ratkaisut vanhuksen parem-
man hoidon laadun lisadmiseksi ovat liittyneet muun muassa viriketoiminnan
monipuolistamiseen, vanhuksen parempaan tuntemiseen esimerkiksi elamanhis-
toriaa kartoittamalla ja kiireen tunnun vahentamiseen erilaisilla tydsuunnitteluun
liittyvilla kokeiluilla. Hankkeen kautta saatiin paljon uusia kaytannon tydvalineita
toteuttaa dialogisuutta kaikissa neuvottelutilanteissa. Rohkeus puhua palave-
reissa on lisadntynyt. Hankkeen tyopajoissa jokaisen tyontekijan mielipidetta on
kysytty erikseen. Hanke ei ollut konsultoiva, vaan ideat ja toteutukset lahtevat
tyontekijoista. (Loppela & Kahre 2018.)

Kahden vuoden hankkeen aikana tapahtui paljon muutakin kehitysta kuin edel-

l& mainitut esimerkit. Hankkeen aluksi kirjaamistamme epdkohdista jokainen
kohta nostettiin hankkeen aikana esille ja kasiteltiin. Viela jai kuitenkin kohteita,



joita ei kahden vuoden aikana ehditty kehittad, mutta hankkeen kautta saatujen
tyovalineiden kautta tyd jatkuu, vaikka hanke paattyy. Sovimme, etta hankkeen
paattymisen jdlkeen pidamme kuukausittain suunnitellun palaverin, jossa jat-
kossakin kehitamme tyokaytantdjamme. Hankkeen tarkea oppi oli se, etta vaikka
ulkopuolinen voi antaa arvokkaita vinkkeja ja ohjata tydyhteisba muutoksessa,
todellinen kehittaminen tapahtuu kuitenkin typaikan sisdlla. Kehittdminen ei
onnistu ilman tydyhteison sitoutumista muutokseen. (Loppela & Kahre 2018.)

4 SOTEDIALOGIT MUUTOKSESSA -HANKE
KEHITTAA VANHUSTYOTA DIALOGISESTI
ETELA-POHJANMAALLA JULKISELLA
SEKTORILLA

Tammikuussa 2019 on alkanut Tampereen yliopiston koordinoima Euroopan
sosiaalirahaston rahoittama valtakunnallinen kehittdmishanke SoteDialogit
muutoksessa - Tydhyvinvointi, johtaminen, tuloksellisuus. Hanke pyrkii tukemaan
julkisia sosiaali- ja terveysalan lastensuojeluun ja vanhustydhon keskittyvia organi-
saatioita osaamisen, uudistumisen, tydhyvinvoinnin ja johtamisen kehittamisessa.
Osana tata valtakunnallista hanketta, Seinajoen ammattikorkeakoulu toteuttaa
Etela-Pohjanmaalla osahankkeen, joka kohdistuu eteldapohjalaisten vanhuspalve-
luorganisaatioiden kehittamiseen. Valtakunnallisen hankkeen yleisten tavoitteiden
mukaisesti, Eteld-Pohjanmaan osahanke pyrkii turvaamaan vanhustydssa tarvit-
tavaa osaamista, korkeaa tyon laatua, asiakaslahtdisyyttd ja asiakasturvallisuutta.
Samanaikaisesti tuetaan tyontekijoiden tydhyvinvointia, tydkykya ja tyossa jaksa-
mista. Hankkeen aikana nostetaan esiin hyvia ja toimivia vanhustyonkdytantoja
ja kannustetaan hyvien toimintatapojen jakamiseen organisaatioiden sisalla ja
myos eri organisaatioiden kesken.

Etela-Pohjanmaalla SoteDialogit -osahankkeen tarkoituksena on tukea ja kannus-
taa alueen vanhuspalvelujen tuottajia kehittamaan tydtaan ja tarjoamaan entista
laadukkaampia palveluja alueen ikaihmisille. Hankkeen aikana kiinnitetadn erityista
huomiota siihen, ettd vanhuspalvelujen tyontekijdt padsevat osallistumaan aktii-
visesti oman tyonsa kehittamiseen. Tydntekijoiden tyohyvinvointia tuetaan nos-
tamalla esiin tydhon, tydn tekemiseen ja toimintakulttuureihin liittyvien haasteita
ja hankkeen aikana pyritéan yhdessa keskustellen l6ytamaan ratkaisuja, joiden
avulla tyontekijoiden tyohyvinvointi ja tyotyytyvaisyys lisaantyvat. Vanhustyossa
tyontekijoiden stressi ja huono olo heijastuvat helposti asiakkaaseen ja heiken-
tavat asiakkaan saamaa palvelua. Taman vuoksi tyontekijdiden tydhyvinvoinnin



ja jaksamisen tukeminen nousevat hankkeen kehittamistyossa keskioon. Kol-
mevuotisen hankkeen jalkeen olemme toivottavastijalleen askeleen lahempana
entista laadukkaampaa vanhustyota.

Etela-Pohjanmaan alueella hankkeeseen osallistuu kolme isoa vanhuspalveluja
tuottavaa organisaatiota, jotka lahtevat kehittamaan entista toimivampia vanhus-
ten palveluja. Organisaatiot saavat tuekseen Seindjoen ammattikorkeakoulun,
tyohyvinvoinnin, johtamisen, terveyden edistamisen ja vanhustyon kehittamisen
asiantuntijoita. Heidan kauttaan tydpaikoille tuodaan myos uusia menetelmia,
toimintamalleja ja tyokaluja dialogisen kehittdmistavan oppimisen tueksi. Samalla
kun tyoyhteiso yhdessa oppii dialogia, kehittamista, uudistumista, oppivat myds
johdon edustajat uudenlaista osaamisen, ja tydhyvinvoinnin johtamista.

Hankkeessa tehdaan kaikille yhteinen laaja Tyoyhteison tyohyvinvointikysely.
Kyselyn tulokset toimivat myos kehittamisen lahtokohtana ja tulokset kasitellaan
yhdessa keskustellen ja toimenpiteita pohtien. Lisaksi hankkeen taholta kartoi-
tetaan digitalisaation hyddyntamista osana tyon kehittamista. Selvitetadn sen
tuomia muutoksia, seka positiivisia asioita negatiiviseksi koettuja vaikutuksia ja
kehittamishaasteita. Naiden vastausten perusteella paastaan myos kasittelemaan
tyoelamaa isosti koskevaa muutosta ja kehittamishaastetta - digitalisaatiota sote-
sektorilla ja vanhuspalveluissa.

My6s muita aiemmin tehtyja kyselyja voidaan hyddyntaa ja yhteisissa kehittamis-
palavereissa nostetaan esille ajankohtaisia kehittamishaasteita. Myos asiantuntijat
voivat ehdottaa yleisemman tason kehittamiskohteita perustuen aikaisempaan
tutkimustietoon. Vanhuspalvelut kaipaavat talla hetkella erittain paljon kehitta-
mista niin tydntekijoiden kuin asiakkaidenkin nakokulmasta tarkasteltuna. Tassa
kehittamistyossa tarvitaan nimenomaan yhteistd, jokaisen tydyhteison jasenen
panostamista kehittamistydhon keskeiset sidosrynmat mukaan ottaen. Taman
hankkeen avulla saadaan myos vertaistukea toisista organisaatioista ja niiden
kehittamistyosta valtakunnallisten tapaamisten kautta.

5 LOPUKSI

Hyvat kaytannot tai uudistuspyrkimykset eivat toteudu eivatka onnistu auto-
maattisesti eika helposti erilaisissa toimintaymparistoissa. Siksi tarkeda onkin
oppia aluksi dialogisuuden perusperiaatteita. Tarkeaa on, etta tyoyhteiséon
syntyy (mikali sita eiviela ole) luottamuksen ilmapiiri, missa jokaisen mielipide on
arvokas ja tutkimisen arvoinen. Nain yhdistetaan samalla erilaisia tiedon lajeja,



kuten tutkittua tietoa, kasitteellistettyd, hiljaista, kokemusperaista tietoa seka
myos intuitiivista tietoa. Nailla kaikilla on merkitysta myos uuden luomisessa ja
innovatiivisten toimintatapojen kehittelyssa.

Mikali analyyttista, reflektiivista ja dialogista kehittamista ei tapahdu, juututaan
helposti rutiineihin seka vanhakantaiseen autoritaariseen johtamistyyliin, mihin
ei kuitenkaan olla tyytyvaisia ja mika ei myoskaan usein mahdollista aitoa kehit-
tamista eika siihen sitoutumista. Dialogisuus ja dialogiset toimintaperiaatteet
ovatkin avain uudelle, luovalle ja kaikkia osapuolia tyydyttavalle kehittamistyolle.
Dialogisuudesta ja dialogitaidoista voisikin puhua myos tydeldman uutena kaytto-
jarjestelmana, kuten totesi kauppatieteiden maisteri Mari Joutsenvirta Helsingin
Sanomien mielipidekirjoituksessa kesalla 2019.
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