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The thesis was commissioned by an Oulu based company which operates in the private social
sector.The purpose of this thesis is to establish the current state of the employees training focusing
on the part exceeding legislational minimum and to assess whether value based leadership has a
viable ground in the company. The author has conducted a study in order to find out the core values
of the company and to determine the state of the recruitment process.

Framework of the thesis includes target company, field of business, the legislation considering em-
ployee education following with value theory, value based leadership and the theory of its practical
implementation. In the research part the author examines qualitative research, analyses the results,
make conclusions and suggests improvements.

The thesis was conducted as a qualitative research. Method of survey was half constructed theme
interview in which the author interviewed three persons from the target company. The survey was
conducted 05.05-06.05.2016 and it was recorder for the purpose of transcription.

The study concludes that the company has a common value base and it is applied in the customer
service but does not guide the operations of the company as a whole. The company values have
been defined by the entrepreneur without including the employees. Furthermore the study reviled
that the company has used only one or two recruitment methods and recruitment has not been
systematically organized.

Suggestions for further measures are to implement the value process introduced in the framework
of the thesis in which all the members of the company work force are included in determining the
core values of the company. In addition the values should guide all functions of the company, not
just the customer work and the actual implementation of the values should be measured.
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1 JOHDANTO

Opinnaytetyoprosessi kaynnistyi loppuvuodesta 2015 keskusteltuani kohdeyrityksen toimitusjohta-
jan kanssa haasteellisesta tilanteesta, jossa yrityksen avainhenkilo oli irtisanoutunut. Kyseisen
tyontekijan vastuulla oli henkilosto, operatiivinen toiminta ja lahiesimiestyd. Tyontekijan irtisanou-
duttua kielteiset vaikutukset nakyivat lahes valittomasti hanen entisilla vastuualueilla. Keskustelun
edetessa toimitusjohtajan kanssa, esiin nousi myds huoli muutoksen kiihtyvasta tahdista ja sen

vaikutuksesta yrityksen arvoihin. Lisaksi yrityksessa on tulossa sukupolvenvaihdos.

Kohdeyritys on perustettu 1980-luvulla, jolloin mielisairaalaverkostoa ajettiin alas ja siella potilaina
olleille ei ollut tarjolla enaa kotia eika kuntoutusta. Perusajatuksena yrittdja kertoo olleen tarjota
ihmisille turvallinen ja inmisarvoinen koti seka hoito. Kilpailu ja voiton maksimointi eivat siis olleet
ensisijaista yritysta perustettaessa. Nykypaivana kilpailutukset ja tulevat sosiaali- ja terveysalan
ratkaisut luovat toimintaympariston, jossa myos kohdeyrityksen on parjattava kilpailussa ja tehos-
tettava toimintaansa. Nakisinkin, etta arvojohtaminen voisi olla ratkaisu haasteeseen, sailyttaen
alkuperaisen toiminnan idean ja arvot, lisaten toimintaan jatkuvuuden varmistavan tehokkuuden.

Lahtotilanteesta johdetut tutkimuskysymykset ovat:

Sopiiko arvojohtaminen kohdeyritykseen?

Minkalaisia kehitystarpeita henkilostolla on?

Olen itse tydskennellyt kohdeyrityksessa noin viisi vuotta ja tallakin hetkelld toimin hallituksen ja-
senena. Aiempi tyoskentely ja nykyinenkin asemani yrityksessa antoivat minulle hyvan lahtokoh-
dan ja taustatiedon opinnaytety6lleni, mutta toisaalta langetti varjon tutkimushaastattelujen uskot-

tavuudelle ja objektiivisuudelle.

Tyon tutkimuksellisessa osassa tein kolme yksiloitya tutkimushaastattelua kohdeyrityksen henki-
lostolle. Haastattelulomakkeet on yksilGity jokaiselle haastateltavalle erikseen, silla heidan tyonku-
vansa ohjaa heita tarkastelemaan asioita hieman eri puolilta. Litteroin haastatteluaineiston ja ryh-
mittelin arvoihin littyvat kysymykset Arvoavaruus-koordinaatistoon. Opinnaytetyoni tietoperusta
koostuu aiheita kasittelevista kirjoista, sosiaalialan oppaista ja tutkimuksista. Ensimmainen luku
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keskittyy ohjaamaan lukijan aiheeseen niin taustatiedon, kuin kasitteiden maarittelyn osalta. Toi-
sessa luvussa kayn lapi ammatillista osaamista koskevaa lainsaadantod, ohjeistuksia, ja esitan

case-yrityksen henkiloston osaamisen nykytilanteen.

Kolmannessa ja neljannessa luvussa kasitellaan arvojohtamista teoriana ja esitellaan keinoja sen
jalkauttamiseksi. Tyon lopuksi esitan kehityssuunnitelmat, jotka pohjautuvat teoriaan ja tutkimus-

haastatteluihin.



2 LAHTOTILANNE

Kohdeyritys sijaitsee taajamassa omakotitaloalueella luonnonkauniissa maisemassa vesiston var-
rella. Yrityksessa tyoskentelee 6-10 henkiloa. Palveluymparistd on pyritty luomaan mahdollisim-
man kodinomaiseksi ja tiloista pidetaankin huolta yhdessa asiakkaiden kanssa. Yrityksen ydinliike-
toimintaa ovat mielenterveyskuntoutus ja asumispalvelut, sisaltden ateriapalvelun, kiinteistohuollon
ja kuljetuspalvelut. Yrityksen ulkopuolelta ostettavat palvelut pitavat sisallaan ladkaripalvelut ja ta-

loushallinnon.

Aiemmin johdannossa kuvattu yrityksen perustamisidea ja sita ympardinyt toimintaymparistd on
muuttunut voimakkaasti 1980-luvulta. Oulun kaupunki on yrityksen suurin yksittainen palvelunti-
laaja ja se on ottanut kayttoon kilpailutusmallin, jossa kaupunki antaa tarjouspyynnon ja alan yrit-
tajat vastaavat siihen tarjouksilla. Painoarvoltaan suurimpana tekijana kilpailutuksessa on hinta.
Lisaksi toimintaymparistoa muokkaavat vahvasti alalle tulleet porssiyhtiot. Taman seurauksena
myos kohdeyritys on joutunut tai saanut lahtea tuomaan omaan toimintaansa tehokkuuden ja tuot-
tavuuden osia. Oman muutoksensa tuo myés lahestyva sukupolvenvaihdos ja uuden yrittajan
tuoma oma arvomaailma, joka onkin Iahempana nykymaailman kilpailuymparistéa. (Oulun kau-

punki, Sosiaali —ja terveystoimi 2008, viitattu 31.1.2016.)

Vapaamuotoisissa keskusteluissa tyontekijoiden kanssa esiin nousi huoli tehokkuuden vaatimuk-
sesta ja sen kielteisista vaikutuksista ihmisten hoitoon ja toiminnan jatkuvuuteen. Lisaksi nykyinen
yrittaja kokee voimakkaasti, etta tdmanhetkinen toimintaymparistd haastaa yrityksen ydinajatuksen
ja arvot. Tulevaisuuden haasteena on sailyttaa yrityksen korkea eettinen taso ja turvata kilpailukyky

kiristyvilla ja kilpailluilla markkinoilla.

Yrityksen asiakaskunta koostuu mielenterveysasiakkaista, joilla on katsottu olevan tarve kuntou-
tukseen ja tuettuun asumiseen. Yrityksessa on noin kaksikymmenta asiakaspaikkaa ja heité ohja-
taan kohdeyrityksen palvelujen piirin Oulun kaupungin palvelunohjaajien kautta. Oulun kaupunki

toimii siis palveluntilaajana ja kohdeyritys palveluntuottajana.



Yksityisella sosiaalialalla toimi vuonna 2014 kaikkiaan 3 433 yritysta ja kasvua vuoteen 2013 oli 39
yritysta. Yritysten tyollistava vaikutus on noin 30 900 henkiloa ja kokonaisliikevaihto 1,9 miljardia
euroa, liikevaihdon kasvu olikin 2013- 2014 seitseman prosenttiyksikkoa. Toimialan sisalla suurim-
pana tyollistajana ovat asumista tarjoavat sosiaalipalvelut. Yksityinen panos sosiaalipalveluiden
tuotannossa on kasvanut voimakkaasti ja trendinomaisesti koko 2000-luvun. Kokonaisuudessaan
sosiaalialan tuotos on 11 miljardia euroa ja yksityinen osuus tasta on noin kolmannes. (Sosiaalialan
Tyonantajat Ry 2016, viitattu 28.2.2016.)



3 HENKILOSTON KOULUTUSVAATIMUKSET

Sosiaali- ja terveysala on tarkasti saannelty henkiloston koulutusvaatimusten osalta. Nain ollen
lains@adanto ja ohjeistukset luovat selkeat rajat yrityksen koulutuksille ja rekrytointien vaatimuk-
sille. Taten onkin perusteltua kasitella opinnaytetydssa minimivaatimukset. Kohdeyrityksen palve-
lutarjonta on kaksitahoinen, toisaalta se antaa kuntoutus ja tukipalveluita, mutta mydskin asumis-
palveluita. Nama kaksi paaluokkaa antavat henkiloston koulutukselle vaateita, jonka perustana on
sosiaali- tai terveysalan tutkinto. Taman liséksi valtio tai kaupunki on ohjannut ohjeistuksilla ja séan-
noksilld osaamisvaatimuksia. Kaikilla yksin tyoskentelevilld tulee olla voimassa EA 1-kortti seka
elintarvikkeita kasittelevilla tyontekijoilla hygieniapassi. Koska yrityksessa tydskennelladn hetkittain
yksin, tulee jokaisella tyontekijalla olla kyseiset kurssit suoritettuina. EA 1 ja hygieniapassit suori-
tetaan ulkopuolisessa koulutusorganisaatiossa ja niiden hyvaksytty suorittaminen vaatii loppu-

koetta. Ensin mainittu on voimassa kolme vuotta ja hygieniapassi maaraamattoman ajan.

3.1 Ammatilliset koulutusvaatimukset

Sosiaali- ja terveysalalla on lailla saadetty eri ammattiryhmien vahimmaiskoulutusvaatimukset. Ky-
seisilla laeilla pyritaan varmistamaan henkiloston riittava osaaminen tehtavissaan. Kohdeyritysta
koskee kaksi eri lakia: Laki terveydenhuollon ammattihenkildista ja Laki sosiaalihuollon ammatti-
henkildista. Organisaation sisélla on kahdenlaista eri ammattiryhmaa. Laillistettu ammattihenkild,
joka pitaa sisallaan sairaanhoitajan ja sosionomin seka nimikesuojattu ammattihenkild, joka koskee
lahihoitajia. (Laki terveydenhuollon ammattihenkilGista 559/1994 1:1-2 § 1-2.) (Laki sosiaalihuollon
ammattihenkildista 817/2015 2:2 § 8.)

Kohdeyrityksen organisaatioon kuuluu kaksi sairaanhoitajaa, sosionomi, yksi lahihoitaja, kodinhoi-
taja ja mielenterveyshoitaja. Sairaanhoitajat toimivat hoidollisina vastuuhenkildiné niin kuntoutuk-
sen kuin l&&kehoidon osalta. Lisaksi yrityksessé tydskentelee tradenomi, mutta hanella ei ole hoi-

dollisia velvoitteita, joten ammatilliset koulutusvaatimukset eivat koske hanta.
Sosiaali- ja terveysalalla on hoitotoimenpiteita, joihin tarvitaan jatkuvaa koulutusta ja niistd merkit-

tavin on ladkehoito. Laakehoitoa toteuttaa koulutettu terveydenhuollon ammattihenkilo. Taman li-
saksi Terveyden ja hyvinvoinnin laitos (THL) on ohjeistanut, etta jokaiselle Iadkehoitoa toteuttavalle
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henkilolla on voimassaoleva toimipaikkakohtainen koulutus. Toimipiste voi maarittad omat lupa-
kaytantonsa itse, mutta ohjeistukset antavat raja-arvot toiminnalle. Liitteessa 3 on kuvattu ammat-

tiryhmittain [aakehoidon vastuut ja lisakoulutus vaatiumukset.
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3.2 Koulutuksen tila ja tarpeet

Talla hetkella yrityksen asiakasmaara asettaa vaatimuksen 7 hoitohenkilostoon kuuluvasta henki-
|0sta ja tama vaade taytetaan. Lisaksi kaikilla yrityksessa tyoskentelevilla henkildilla on voimassa

oleva EA 1 -kurssi ja elintarvikkeita kasittelevilla hygieniapassi.

Laakehoitokoulutukset jarjestetaan ulkopuolisen tahon toimesta luentopohjaisesti ja siihen on ku-
luvan vuoden aikana kaikkien la@kkeiden jakoon osallistuvien tyontekijoiden osallistuttava. Haas-
tattelussa esiin nousi poikkeava kaytanne Turvallinen laékehoito -oppaan ohjeistukseen, liittyen
puutteelliseen osaamisen nayttoon. Nykykaytanto yrityksessa on, etta, tyontekija kay kuuntele-
massa luennon, muttei tee ladkelaskuja tai Iaédkkeenjakonayttdd, joita oppaassa ohjeistetaan suo-
rittamaan. (Inkinen 2016, viitattu 4.2.2016.)

Vuoden 2015 lopussa tapahtuneet organisaatiomuutokset ovat luoneet tarpeen esimiesten lisa-
koulutuksiin. Organisaatiosta lahteneelld yrityksen tyontekijalla oli vastuullaan hallinnollinen tyo,
pitaen sisallaan muun muassa tyoaikasuunnittelun, raporttien laatimisen ja suunnittelun. Lisaksi
vastuualueelle kuului henkilostohallinto ja hoitotyon johtaminen. Edella mainitut vastuut jaettiin si-
ten, etta hoitotyon johtaminen siirrettiin nykyiselle lahiesimiehelle ja hallinnolliset tyot tulevalle yrit-
tajalle. Lahiesimiehella ei ole aiempaa koulutusta eika kokemusta esimiestyosta. Voidaankin kat-
s0a, etta johtamiskoulutuksesta olisi hanen tehtavien tayttamiseen positiivista vaikutusta. Lisaksi
tuleva yrittaja on koulutukseltaan tradenomi, eika hanella ole hoidollista koulutusta. Koulutuksel-

liseksi tarpeeksi nousee hanen tyokuvansa huomioiden sosiaali- ja terveysalan johtamisen opinnot.
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4 ARVOT

"Arvo on yksilblle tai ryhmélle ominainen, eksplisiittinen tai implisiittinen k&sitys toivottavasta, joka
vaikuttaa kéytettavissé olevien toiminnan muotojen, keinojen ja pdadméérien valintaan.” (Junnola &
Juuti 1993, 22.) Edella lainattu teksti on kenties eniten kaytetty kuvaus mita arvo kasitteena tarkoit-

taa, mutta useat tutkijat ovat vuosisatojen kuluessa maarittaneet arvon hieman eri kantilta.

Arvo on valintoja suuntaava periaate, jota noudatetaan jouduttaessa haastavaan tilanteeseen, jo-
hon ei ole valmista toimintamallia eika kyseisesta tilanteesta ole aiempaa kokemusta. Yrityksissa
arvot toimivat esimiestydn apuvalineena, kun tavoitellaan parempaa taloudellista tulosta, yrityksen

henkiloston avulla.(Puotiniemi 2003, 11.)

Arvo sanalla on useita lahes samaa tarkoittavia sanoja, kuten arvostukset ihanteet, hyveet ja us-
komukset. Arvo on asia, jota piddmme hyvana. sen avulla voimme maarittaa, joidenkin toimenpi-
teiden valilla kumpi on oikein kumpi vaarin. Arvo on jo sinansa hyvin yksilollinen nakemys hyvasta,
mutta myos kasitteena se maaritellaan hyvin yksilollisesti. Naturalististisen kasityksen mukaan, ar-
vot ovat kehittyneet tarpeista, kun taas teismeissa katsotaan, etta jokin koreampi voima on luonut
arvot ihmisille. (Aaltonen & Junkkari 2003, 61.)

Schwartzin arvoteoriassa arvot on ryhmitelty kymmeneen eri luokkaan. (Kuvio1) Scwartzin teoria
arvojen universaalista rakenteista ja merkityksista on kehitetty yli 70 maassa tehdyista arvomittauk-
sissa. Teoria maarittdd kymmenen arvoluokkaa, jotka toisaalta tdydentava, mutta ovat myos kes-
kenaan konfliktissa. Tutkimuksen mukaan ihmiset ymmaértavat nama kymmenen arvoluokkaa sa-
malla tavalla kulttuurista riippumatta. Tama onkin tarkeaa toimintaa analysoitaessa.

(Puotiniemi 2003, 23, 24.)
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Voima, Valta, auktoriteetti, muiden kontrollointi
Paamaara, menesty, saavuttaminen, patevyys

Nautinto, hedonistiset arvot, tyydytys, elamasta
nauttiminen

Virikkeet ,vaihtelutarve, uskaltaminen, riski,
jannittavyys

Vapaus, omat tavoitteet, luovuus, vapauden
rakastaminen, uteliaisuus, riippumattomuus

Universaalit arvot, luonto, kaikkien hyvinvointi,
sosiaalinen oikeuden mukaisuus, viisaus, tasa-arvo

Hyva tahto, avuliaisuus, anteeksiantavuus, rehellisyys,
aito ystavyys, kohtuullisuus

Perinteet, yhteison normit, uskomukset ja
uskonnolliset rituaalit, ndyryys, kohtuullisuus

Samankaltaisuus, muiden hairinnan vilttaminen,
kuuliaisuus, kohteliaisuus, vanhempien kunnioitus

Turvallisuus, harmonia, jatkuvuus, perheen
turvallisuus, jarjestys, elaman tarkoituksen etsiminen,
sisdinen harmonia, hengellinen elama

KUVIO 1. Schwartz arvoluokittelu (Aaltonen & Junkkari 2003)

4.1 Arvot nelikentassa

Arvot voidaan luokitella esimerkiksi Schwartzin luokittelun avulla, kuten edellisessa kappaleessa
k&vi ilmi. Aaltonen ja Junkkari ovat kirjassaan tuoneet esille koordinaatiston arvoille ja kutsuvat sita
arvoavaruudeksi. Taman kartan avulla on mahdollista sijoittaa yrityksen henkildkunnan ja sita
kautta koko organisaation arvot samaan koordinaatistoon ja analysoida mahdollisia eroavaisuuksia

ja yhtalaisyyksia.

Tehokkuus kentta eli tori. Talle alueelle sijoittuvat arvot ovat toiminnallisia ja arkisia. Ne ovat te-
hokuuden ja rationaalisuuden savyttamia. Voidaan pitda myos niin sanottuna kovien arvojen kent-
tana. Pelkastaan talle alueelle sijoittuneiden yhteisdjen arvot voivat nakya ulospain kovuutena,
pelkkana voiton tavoitteluna ja jopa haikailemattomyytena.
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Periaatekentta eli torni. Arvot painottuvat moraalisuuden puolelle. Arvoja lahestytaan saantojen,
jarjestelmien ja lakien kautta. Yhteiso, jossa tama nelikentan alue painottuu voi nayttaytya vakaana

ja turvallisena, mutta toisaalta taas liian sopeutumattomana.

Idealismikentta eli temppeli. Talla alueella arvot pohjautuvat enemman tunteeseen, kuin jarkeen.
Kentalla toimivat usein aatteelliset jarjestot, kirkot ja yritykset, joiden likeidea perustuu korkeaan
etiikkaan. Yhteiso, jonka arvot painottuvat talle alueelle voidaan nahda hyveellisena toimijana,

mutta tuottavuus ja tehokkuus eivat valttdmatta ole huipussaan.

Yksilokentta eli yksilo. Kentélle on tyypillista nimensa mukaisesti yksilon selvidmiseen ja olemassa
olemiseen liittyvat arvot. Voidaan littda Maslowin tarvehierarkkian alempii portaisiin. Yhteiso, jonka
arvot painottuvat talle alueelle, eivat ole valttamatta tiimikulttuurin ilmentymia ja eiké& uusia ideoita

synny.
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larjestelnizn maailma

Lait, s3@nnot

Tehokkuuskenttad Periaatekenttd

Tori Torni

Tilanne tirked Pysyvyys
Arkiarvot Eettiset
arvot

Yksilokenttd Idealismikentt3

Yksilo Temppeli

Moraali, kasvatus

Elamismaailma

KUVIO 2. Arvoavaruus. (Aaltonen, & Junkkari, 2003)
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5 ARVOJOHTAMINEN

Arvojohtaminen perustuu organisaation itsensa luomaan arvopohjaan ja arvovalintoihin. Kyseinen
johtamisen teema on jo vanha ja esimerkiksi muinaiset inkahallitsija kayttivat arvoja hallitakseen
valloittamiaan alueita. Lisaksi esimerkiksi kristinuskon kymmenen kaskya voidaan nahda arvoiksi,
jolla pyrittiin johtaman kansaa hyveellisyyteen. Lansimaissa kristinuskon arvot ovat luoneet lain-
saadannon ja etiikka pohjan. Samaista mallia voidaan kéayttaa myos yrityksen johtamiseen. (Kaup-
pinen 2002, 13-16.)

Arvot eivat saa olla pelkastaan yrityksen kauniita mainoslauseita, sill jos niita ei oteta kayttoon ne
kaantyvat itseaan vastaan. Arvojen tulee johtaa yrityksen toimintoja, vuoden jokaisena paivana.
Arvojen tulee syntya organisaation sisalta, eika niita voi ulkopuolinen konsultti maarittaa.

Oikein valitut arvot suuntaavat tekemista kohti oikeita valintoja, joka nakyy hyvana maineena ja sita

kautta liiketoiminnan kasvuna. (Kraemer 2011, 81.)

Kaikki alkaa organisaation arvojen maarittelemisella ja henkiloston tietoon saattamisella. Yrityksen
on omaksuttava arvot paivittaiseen tekemiseen, aina alihankintaketjuun asti. Alihankintaketjun mu-
kaan ottaminen on keskeisen tarkeaa varsinkin globaaleille toimijoille. Tasta on saatu useita esi-
merkkeja vaateteollisuuden kautta. (Cohen & Warwick 2006, 60.)

Arvot auttavat esimiesta tekemaan organisaation kannalta oikeita valintoja, siksi arvojen maaritta-
minen on tarkeaa. Kraemer kuvaa kirjassaan jatkuvaa muutoksen tilaa, jossa yrityksen ja esimie-
hen arvot toimivat "ankkureina maailman merella”. Ne luovat turvallisen jatkumon muutoin jopa
kaoottiselta tuntuvilta tilanteissa. Liséksi arvojohtamisella on osallistava vaikutus tyontekijoihin, silla

ihmiselle on tarkea toimia jonkin arvokkaaksi kokemansa asian puolesta. (Kraemer 2011, 84.)
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6 ARVOT KAYTANTOON

Arvojohtaminen kasitteena ei ole haastava ynmartaa. Vaikeus syntyy yhteisesta arvojen maaritta-
misesta ja niiden jalkauttamisesta. Tulevissa kappaleissa kasitellaan arvoprosessia ja sen kaytan-
non tyokaluja, joilla mahdollistetaan arvojohtaminen yrityksessa aidosti ja kaikki mukaan ottaen.

Arvojen kayttoonottamisessa tulee maarittaa arvot ja noudattaa niita.

6.1 Arvoprosessi

Arvoprosessi ei eroa yrityksen muista projekteista vaan se voidaan toteuttaa samoja suuntaviittoja
kayttaen. Lahdettaessa suunnittelemaan yrityksen arvojen maarittdmista, on syyté pysahtya het-
keksi miettimaan miksi nain ollaan tekemassa. Tallaisia syita voivat olla esimerkiksi muutoksiin
vastaaminen, tyOyhteison sitouttaminen, johtamisen tukeminen ja energian kasvattaminen tyoyh-
teisossa. Alla on kuvattu arvoprosessi pahkinakuoressa. (Kuvio 3) (Aaltonen. & Junkkari 2003,
221.)

Paatos. Miksi haluamme aloittaa arvoprosessin?

Analyysi. Nykytilanteen analyysi. Mita yrityksessa pidetaan talla hetkella tarkeana?
Arvokoulutus. Mita ovat arvot? Miksi arvoihin kaytetaan aikaa?

Prosessin suunnittelu. Tavoitteiden kirkastaminen. Vastuu henkildiden nime&dminen
Arvoriihet. Etsitaan tiimeissa yrityksen tahtotila ja tarkeat asiat

Arvojen maarittely. Tata me tahdomme olla. Arvoja voi olla 3-5 kappaletta

Yhteinen tulkinta. Arvojen avaaminen ja yhteinen ymmarrys.

Gl B e o e

Seuranta. Jatko suunnittelu ja mittariston luominen.

KUVIO 3. Arvoprosessi pahkindnkuoressa (Aaltonen. & Junkkari 2003)

Arvoprosessin lapiviemisessa on tarkeaa jakaa aikaresurssi tasaisesti ja jopa painottaa projektin
loppuosaa. Tallaisella ajankéytonhallinnalla pyritdén saavuttamaan arvojen aito ymmartaminen or-

ganisaatiossa. (Kauppinen 2002, 75.)
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Yrityksen arvojen maarittdmiseen tulee osallistaa koko yrityksen henkilokunta. Edella mainittu voi-
daan toteuttaa esimerkiksi haastattelemalla henkilostoa ja etsia yhteisia teemoja, joiden ympérille
arvot rakennetaan. Taman suuntaisella toimenpiteilla pyritaan juurruttamaan arvot valittomasti or-
ganisaatioon. Lisaksi on luotava arvojen pohjalta mittaristo, joilla seurataan arvojen tai ainakin joi-
denkin niista toteutumista. Esimerkkina voidaan kayttaa arvoa asiakaslahtoisyys, jota voidaan mi-
tata kyselyn avulla. Mittaristot on implementoitava kaytannon tekemiseen ja johtamisen aidoksi

suunnannayttajiksi. (Kraemer 2011, 85.) (Kauppinen 2002, 75.)

Arvojen maastouttamisessa on aluksi hyva pysahtya miettimaan miksi arvot on haluttu tuoda yri-
tyksessa johtamisen keskioon. Taman syyn loytaminen auttaa yrityksen johtoa ja henkilostoa vie-
maan arvojohtamisen halutulle tasolle tarkoituksen mukaisesti. Arvoprosessia ei voida kasitella
muusta toiminnasta irrallisena ilmiona, vaan se tulee yhdistaa jokaiseen toimintoon luontevana
osana. Toisena tarkeana asiana on antaa prosessille aikaa juurtua organisaatioon. Todenna-
kéisinta on, ettd arvojohtaminen vaatii vahintaankin usean vuoden ajan ty6ta tullakseen aidosti
toimintaa ohjaavaksi tekijaksi. (Tolvila 2013, 24. viitattu 19.4.16.)

6.2 Kehityskeskustelut arvojohtamisen tukena

Kehityskeskustelut ovat ensisijaisesti esimiehen ja tyontekijan valistd suunnitelmallista dialogia,
joka selventaa toisaalta organisaation tavoitteita, mutta myos tyontekijan toiveita tulevaisuudesta.
Keskustelussa on hyva kirjata koulutus- ja kehityssuunnitelma, tavoitteet ja mahdollisesti myds
palkkaus. Kehityskeskusteluja on hyva rakentaa siten, etté ne eivat tunnu pakolliselta pahalta vaan
ne ovat luonteva keskustelutilaisuus tulevaisuudesta, jossa molemmat osapuolet voivat antaa re-
hellisesti palautetta toisistaan. (Laakkonen, Niskanen, Ollila & Risku 2005, 111-112.)

Yrityksen arvopohja on hyva ottaa kehityskeskusteluihin mukaan. Tama voidaan toteuttaa esimer-
kiksi suorilla kysymyksilla arvoihin littyen ja ottamalla arvojen toteuttamista seuraavat mittarit tar-
kasteltaviksi. Tallaisella toiminnalla esimies tuo selkeasti esille arvojen merkityksen yrityksen toi-
minnalle ja luo yksilollisen kohtaamispinnan tyontekijan kanssa.
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6.3  Rekrytoinnit arvojohtamisen tukena

Rekrytoinnit ovat keskeisessa roolissa yrityskulttuurin ja osaamisen kehittdmisessa. Ne ovat kau-
askantoisia ja vaativat aikaa ja vaivaa onnistuakseen hyvin. Rekrytoinneilla tarkoitetaan tassa yh-

teydessa niin sisaista kuin ulkoistakin rekrytointia. (Helsila. & Salojarvi 2013, 119.)

Uuden ihmisen palkkaaminen on iso investointi, ja onnistuessaan uusi henkild tuo organisaatioon
positiivista muutosvoimaa. Ennen yritykset rekrytoivat ihmisia, joko laajentumisen tai entisen tyon-
tekijan lahtiessa, kun taas nykyaan suurimmissa maarin hankitaan osaamista mita muutoin olisi

aiempaa henkildstoa kehittdmalla hidasta tai mahdotonta saada. (Viitala 2013, 98.)

Uusi sukupolvi on astumassa tydelamaan ja on tietysti niin myds jo tehnyt. Y-sukupolvea on kuvattu
joustavaksi sitoutuneeksi ja arvokeskeiseksi. Ellun kanojen teettaman kyselyn mukaan 62 prosent-
tia opiskelijoista ei halua tehda toita yrityksessa, jonka arvot eroavat omasta arvomaailmasta. Enaa
tyd ei ole se itse tarkoitus vaan se miksi sité tehdaan ja milla arvopohjalla.(Ellun kanat 2011, viitattu,
14.2.2016.)

Arvot on tuotava mukaan jo tyopaikkailmoitusvaiheessa ja eritoten haastattelussa. Selvittamalla
hakijan arvoja pystytaan saavuttamaan mahdollisesti pienempi henkiloston vaihtuvuus ja sitoutu-
neempi tyontekija. Lisaksi arvojen maarittamisella ja kaytantoon otolla voidaan saavuttaa positiivi-
nen tyonantajakuva, jolla voidaan kilpailla tulevaisuuden haastavilla tyontekijamarkkinoilla. Tule-

vaisuuden tyontekija tarvetta sosiaalialalla kuvataan liitteissa. (Liite 1)
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6.4 Rekrytointiprosessi

Rekrytointiprosessissa luodaan jarjestelmallinen tapa saada paras mahdollinen tyontekija yrityksen
palvelukseen. Rekrytointi alkaa tyovoimatarpeen maarityksella, tama vaihe on valttamatonta tehda
ennakoivasti mikali mahdollista. Seuraavaksi tiimi ja lahiesimies maarittavat tehtdvankuvan, tarvit-
tavan osaamisen ja tydpersoonan, joka mahdollisesti ennakoisi tehtdvassa menestymista. Osaa-
misen maarittelyn pohjalta laaditaan tyopaikkailmoitus. Kaytettavien ilmoituskanavien valintaan vai-
kuttavat tehtavankuva ja olettamus siitd, missa potentiaaliset hakijat parhaiten tavoitetaan. Jo il-
moitustekstissa on hyva tuoda yrityksen arvot esille ja jopa keskioon. Hakemuksille on hyva suun-
nata yksi osoite mihin kootusti ne lahetetaan, josta rekrytoinnista vastaava henkild voi ne helposti

kayda lukemassa.

Esikarsintavaiheessa tarkastellaan hakijoita ansioluettelon perusteella ja heille soitetaan lyhyt pu-
helinhaastattelu, jonka perusteella valitaan haastateltavat. Edella mainitussa prosessin osassa on
hyva kayttaa karsivia kysymyksia. Esimerkiksi hoitoalalla voidaan vaatia lagkekoulutusten voimas-

saolo.

Haastatteluihin on hyva valmistautua etukateen ja tehda kysymysrungot valmiiksi. Mikali haastat-
teluun osallistuu useita henkildita tyonantajan puolelta, on myoskin sovittava rooleista jotta haas-
tattelusta ei tule sekavaa ja tarvittavat asiat tulee kaytya lapi. Mikali uuden henkilon valinta tilan-
teessa ei kayteta arviointeja tai tyonaytteita, paatos on usein yhdistelma haastattelijan omaa nake-
mysta ja referenssitarkastuksia. Tyonantaja mielikuvaa parantaa viestit henkildille, joita ei valittu.

Prosessi on kuvattu kuvio muotoon liitteeksi. (Liite 2)

21



7 LAADULLINEN TUTKIMUS

Laadullisessa tutkimuksessa pyritdéan saavuttamaan ihmisen oma nakemys ympardivasta todelli-
suudesta, eli ei pyrita saavuttamaan absoluuttista totuutta. Tassa tutkimusmenetelmassa ei aineis-
ton maaralla ole niinkaan merkitysta vaan silla, etté aineisto on laadukasta suhteessa tutkimuson-
gelmaan. Pyrkimyksend on saada aineistoa analysoimalla esiin valittdman havainnoinnin ulkopuo-
lelle jaavia vihjeita. Naita vihjeita analysoimalla on saatavissa johtolankoja tutkimusongelman rat-
kaisemiseen. (Vilkka 2005, 98.)

7.1 Tutkimuksen suorittaminen

Opinnaytetyon tutkimuksellinen osa suoritettiin laadullisena tutkimuksena. Aineiston keruu tehtiin
tutkimushaastatteluna. Haastateltaviksi valittiin henkilostoa organisaation kaikilta tasoilta. Talla ta-
voin pyrittiin savuttamaan mahdollisimman kattava otanta. ltse haastattelu suoritettiin puolistruktu-

roituna yksilohaastatteluina, jossa teemoiksi nousi arvojohtaminen ja rekrytointi. (Vilkka 2005, 102.)

Haastattelun tueksi luotiin kysymyslomake, joka lahetettiin haastateltaville etukateen. Keskustelut
nauhoitettiin, litteroitiin ja analysoitiin. Haastattelutilanteesta oli tarkoitus luoda molempia osapuolia
opettava, jotta esimerkiksi arvojohtaminen kasitteena avautui haastateltaville paremmin. Aineistoa
lahestyttiin sisaltdanalyysin avulla ja siita pyrittiin [dytamaan yhteisia teemoja kehitystyon tueksi.
Tuloksissa haastatteluja ei kasitelty erikseen. Talla valinnalla tutkija pyrki suojaamaan haastatelta-
vien anonymiteettia. (Vilkka 2005, 102.)

Haastatteluissa tutkija pyysi haastateltavia nimedmaan yrityksen ja henkildkohtaiset arvot. Naméa
arvot sijoitettiin arvoavaruus kuvaajaan Schwartzin luokittelua hyvaksi kayttaen. arvoavaruus ku-

vaajaa kaytettiin analyysi tyokaluna ja siita on nahtavissa, mikali jokin arvokentta painottuu.
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8 TUTKIMUSTULOKSET

Tutkimushaastatteluihin osallistui kohdeyrityksesta kolme henkiloa ja haastattelujen keskiarvo
kesto oli 21 minuuttia. Viimeisen haastattelun tiedot alkoivat toistaa jo aiempia haastatteluja, joten
haastattelujen maaraa voidaan pitaa riittavana. Haastateltavien erilaiset roolit yrityksessa loivat

mielestani laajemman kuvan tutkittavaan aiheeseen ja nain toi lisdarvoa tutkimukseen.

Tulokset esitellaan teemoittain samassa jarjestyksessa, mita ne esitettiin haastateltaville. Ensim-
maisena teemana on rekrytointi, sen kaytanteet ja miten arvot nakyvat rekrytoinnissa. Toisena tee-
mana olivat arvot ja arvojohtaminen. Tulosten esittelyssa kaytetdan suoria lainauksia haastattel-
luista, mutta niiden yhteydessa ei nay henkilon roolia yrityksessa. Talla pyritaan suojaamaan haas-

tateltavien anonymiteetti.

8.1  Rekrytoinnit

Rekrytointia koskevassa haastattelussa kartoitettiin yrityksen taman hetkisia kaytanteita, kehitys-
ideoita ja arvojen nakymista tyontekijahaussa. Haastateltavilta kysyttiin nykykaytannaista ja esiin
nousi, etta talla hetkella kaytossa on kaksi eri kanavaa hankkia uusia tyontekijoita. Naista ensim-
mainen on yrityksessa tyoharjoittelunsa suorittavat opiskelijat. Eduksi tallaisessa rekrytoinnissa
katsotaan olevan se, etta heidan tyosuoritustaan ja sopivuutta tiimiin voidaan arvioida ennen rek-
rytointipaatoksen tekemista. Liséksi henkild tulee tutuksi myos asiakkaille, joka helpottaa tyossa
suoriutumista. Harjoittelijoihin onkin yrityksessa panostettu, myos rekrytoinnin nakdkulmasta. Toi-
sena rekrytointikanavana toimivat verkostot, joissa nykyiset tyontekijat suosittelevat tuntemiansa
tekijoita toihin. Tassa menettelytavassa eduksi kerrotaan hakijan parempi tuntemus, jota on han-

kala saavuttaa pelkastaan haastattelun avulla.

Tydntekijatarpeen tunnistamiseen osallistuu koko tiimi ja palaverissa mietitaan jonkin verran tarvit-
tavaa osaamista. TyOhaastattelua esimiehet kuvaavat suunnittelemattomaksi toiminnoksi, jossa
usein ei ole mukana ty6hakudokumentteja taustatietona, mutta yrityksesta ja sen arvoista kerro-
taan haastattelussa ja pyydetaan hakijaa arvioimaan omaa suhtautumista niihin. Lisaksi referens-
sitarkastukset ovat vajavaisia tai puuttuvat kokonaan.

23



Rekrytoinnin kehitysideoita kysyttaessa, esiin nousi muutamia kehittdmiskohteita: haastattelutilan-
teeseen tulisi valmistautua enemman ja yrityksen nakyvyytta tulisi parantaa tulevaisuuden rekry-
toinneissa. Aiemmin kuvatut kohdeyrityksen kayttamat rekrytointikanavat saivat myos kritiikkia. Va-

haisten kanavien kayttaminen rajaa potentiaalisia hakijoita pois rekrytointiprosessista.

"Haastatteluihin voisi valmistautua paremmin. Ne on kuitenkin pirun térkeité tilanteita myos

sille, joka tulee haastatteluun.”

”

8.2 Arvot ja arvojohtaminen

Arvoja ja arvojohtamista lahestyttiin tutkimushaastelussa siten, etta haastateltava sai ensin lukea
arvojohtamisen maaritelman, joka oli sama kuin tyon teoriaosassa kaytetty. Pyrkimyksena oli, etta
haastattelun molemmilla osapuolilla on mahdollisimman yhtenainen kasitys arvojohtamisesta. Ar-
vot pyydettiin maarittamaan haastattelussa ensin yritykselle ja sitten yksilotasolle. Tutkija sijoitti
maaritetyt arvot arvojen nelikenttaan, jotta nahdaan onko haasteltavien arvot yhtenaiset ja painot-

tuuko jokin nelikentan alue huomattavasti. (Kuvio3)
Haastattelun ensimmainen kysymys liittyi arvojohtamisesta esiin nouseviin ajatuksiin. Haastatelta-
vat vastasivat sen kuulostavan yritykseen sopivalta ja luontevalta johtamismallilta. Eraan haastel-
tavan mielesta kaikki toiminta perustuu arvoille ja niihin pohjautuville valinnoille.

"Kaikki toiminta pohjautuu arvoihin, eihdn toimintaa voi olla jos taustalla ei ole arvoja.”
Lis&ksi esiin nousi, yhteisesti sovittujen arvojen tarkeys, jotka toimisivat erdanlaisena suuntaviit-
tana, joka ohjaisi omaa ja tydryhman toimintaa. Mielenkiintoisena piirteend voidaan pitaa, kom-
menttia:

"Arvojohtaminen on varmasti ihan jees jos ne arvot joilla johdetaan on hyvia.”

Kommentti kuvaa hyvin sita, etta arvojen maaritykseen on tarkeaa osallistaa koko tyoyhteiso ja
luoda yhteiset arvot, joihin voidaan sitoutua ja omaksua ne.
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Haastateltavat kertoivat, etta yrittajan arvomaailma on tuotu yritykseen ja se ohjaa paivittaista te-
kemista. Arvomaailmaa ei kuitenkaan mitata, eika arvojen maaritykseen ole saanut muut suoranai-
sesti osallistua. Lisaksi yrityksessa on annettu tilaa myos yksilollisyydelle, kunhan se ei ole ollut
ristiridassa yleisten arvojen kanssa. Esiin nousi myos huoli siita, miten tuleva sukupolvenvaihdos

vaikuttaa yrityksen arvoihin.

Yrityksen arvoja kysyttaessa kaikki vastaajat nimesivat suurimman osan niistéa arvo nelikentan alu-
eelle idealismikenttaan. (Kuvio 3). Edella mainitussa kentassa arvot ovat tyypillisia vapaaehtoisjar-
jestoille ja yrityksille, joiden likeidea perustuu korkeaan etiikkaan. Haastattelun mukaan yrityksessa
on yhteinen arvopohja, joka nayttaytyy myos kaytannon toiminnassa. Mielenkiintoisena havaintona
tulee mainita, ettd haastateltavat kuvasivat yrityksen arvoja asiakastyon kautta. Syventavaa kysy-
mysta arvojen kaytannon toiminnasta tyoryhman sisalla haastateltavat miettivat hetken ja kertoivat
arvojen puutteellisesta vaikutuksesta muihin yrityksen toimintoihin. Arvoja peilattiin asiakkaiden
kohtelemisen kautta, ei niinkaan yrityksen muiden toimintojen kautta. Haastateltavien yksityisia ar-

voja kysyttaessa haastateltavat eivat halunneet tai eivat osanneet vastata kysymykseen.
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Jarjestelmien maailma

Lait, s#5nnodt

T

Tilanne tarked Tehokkuuskentts Periaatekentts Pysyvyys
Arkiarvot Eettiset
arvot

Idealismikenttd

Yksilékentta

Moraali, kasvatus

Eldmismaailma

KUVIO 3. Kohdeyrityksen arvoavaruus (Aaltonen & Junkkari)
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9 JOHTOPAATOKSET

Tassa luvussa kasittelen tuloksista seuranneita johtopaatoksia ja kehitysideoita linkittyen viiteke-
hykseen. Johtopaatokset esitetadan samassa jarjestyksessa, kuten ne esiintyvat tyon sisallysluet-

telossa. Lisaksi vastaan tutkimuskysymyksiin.

Henkildston koulutus on lainvaatimalla tavalla toteutettu, pois lukien laakehoidon kertauskoulutus,
jossa lisattavaksi jaavat laékehoidon toimipaikkakohtaiset nayttokokeet. Koulutusten osalta suurin
kehityskohde liittyy muuttuneeseen organisaatioon ja lahteneen tyontekijan tydtehtaviin. Tulevan
yrittajan on tarkeaa hankkia itselleen toimialakohtaista johtamiskoulutusta. Tulevan yrittajan tehta-
vankuvaan liittyva hallinnollinen ty6 saisi lisaarvoa taloushallinnon ymmarryksen syventamisella
esimerkiksi kurssien avulla. Kiristyneessa kilpailutilanteessa ja sosiaali- ja terveysalan muutok-
sessa koen taloushallinnon ymmartamisen tarkeaksi toiminnan jatkuvuuden kannalta. Taman li-
saksi vasta nimetylla lahiesimiehella ei ole esimieskokemusta eika koulutusta. Tahan liittyen [a-

hiesimiehelle on syyta tarjota esimiestyon teoriaopintoja ja mentorointia.

Rekrytoinnit eivat ole talla hetkella ajankohtaisia, mutta tulevaisuus nayttaa silta, etta laajentumisen
tai henkilostovaihtuvuuden johdosta se on tarkea kehittamiskohde. Yritys on kayttanyt rajallisesti
rekrytoinnin mahdollisuutta hankkiessaan uutta ja tarvittavaa osaamista. Naenkin, etta esittdmani
rekrytoinnin prosessi on hyva ottaa yrityksessa kayttoon ja tuoda yrityksen arvot vahvemmin mu-
kaan heti tydpaikkailmoitus vaiheessa. Hyvin toteutettu rekrytointiprosessi antaa parhaan mahdol-
lisuuden onnistua uuden tydntekijan saamisessa ja edustaa myos yrityksen arvoja, silla se kohtelee

tasavertaisesti kaikkia hakijoita.

Arvojohtamiselle ndyttaa olevan tarve ja haastatelluilla tydntekij6illd on yhteinen arvopohja. Kaikki
haastatteluihin osallistuneet tyontekijat nimesivat valtaosan arvoistaan samaan lohkoon arvojen
nelikenttdan (Kuvio 3). Tasta voidaan paatella, etta arvoprosessissa alkuvaihe eli yhteisten arvojen
maarittaminen olisi vaivatonta, mutta erittain tarpeellista. Yrityksen nykyiset arvot heijastavat yrit-
tajan arvoja ja sukupolvenvaihdos voi tuoda muutosta niihin. Tassa vaiheessa voidaankin nahda
tarpeelliseksi kayda arvoprosessi lapi ja luoda yhteiset arvot, sen sijaan etta mietittaisiin asioita
yrityksen perustajan kautta. Haastatteluissa ilmeni myds, etta yrityksessa arvot todella ohjaavat

toimintaa paivittaisessa tekemisessa. Niita ei kuitenkaan mitata, vaan ne jaavat arvailujen varaan.
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Lisaksi arvoja kasitellaan pitkalti asiakaskontaktien kautta ja nain ollen ne eivat ohjaa koko toimin-
taa. Yhteisen arvopohjan negatiivisena puolena on se, etta arvot painottuvat likaa yhdelle alueelle.

Tama voi nakya esimerkiksi siing, etta taloudellisia arvoja ei ole helppo tuoda yritykseen.
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10 POHDINTA

Opinnaytetyoni aihe oli mielenkiintoinen ja se kehittyi koko prosessin ajan. Tama kehitys oli luon-
tainen seuraus sille, ettd kohdeyrityksen tilanne muuttui opinndytetyon aloitushetkesta voimak-
kaasti. Alkuperainen tarkoitus oli laajemmin kartoittaa henkiloston koulutuksen nykytila, kehittamis-
kohteet ja luoda seurantajarjestelm@ hallinnolliseen tyohon. Talle ei kuitenkaan ollut niin suurta

tarvetta, silla yritykselle [0ytyi jatkaja, joka otti yrityksen hallinnollisen tyon vastuun.

Ajallisesti opinnaytetyd lahti todenteolla kayntiin vuoden 2016 tammikuussa, jolloin pidettiin aloitus-
keskustelu ohjaavan opettajan kanssa. Tata seurasi viitekehyksen kokoaminen mika oli haasteel-
lista, koska aineistoa ei ollut helposti l0ydettavissa. Tassa yhteydessa olin my0s saanut uuden
tyopaikan, joka kaytannossa vei kaiken aikani ja opinnaytetyo jai hieman taka-alalle. Toiden priori-

soinnin ansiosta pystyin jalleen keskittymaan taysipainotteisesti opinnaytteeseeni.

Sain mielestani kaytettya hyddyksi aiemmin kerrytettya osaamista niin kohdeyrityksesta kuin hen-
kilostokonsultin tehtavista. Tama nakyy osaltaan taysin omana tekstina ja tietysti aineiston analyy-
sivaiheessa. Aiempi kokemus kohdeyrityksesta toisaalta helpotti tyontekemista, mutta aiheutti ris-
kin aineiston keraamiseen, silla kaytannossa kaikki haastateltavat olivat minulle entuudestaan tut-

tuja.

Koen, etta tydn keskiddn nousseet arvot ja arvon johtaminen on erittain tarkea tekija yrityksen ke-
hittymisen kannalta, sillé arvot luovat jatkuvuutta tilanteessa, jossa muutoksia tulee paljon. Lisaksi
opinnaytetydssani kayttdma Arvoavaruus-kuvaaja antaa yhdessa tutkimustulosten kanssa keinon
ymmartaa tydryhman reagointia joihinkin muutostilanteisiin. Mielestani opinndytety6ni saavutti ta-
voitteensa ja antoi hyddyllisté tietoa kohdeyritykselle ja mydskin konkreettisia tydkaluja vieda ke-

hittdmisen ehdotukset kaytantoon.
Tutkimustulosten perusteella arvojohtamiselle on kohdeyrityksessa hyva edellytykset onnistua ja

nykytilanteen huomioiden olisi, arvoprosessi hyva vieda kaytantoon. Henkiloston koulutus on hy-

valla tasolla ja lisakoulutustarve liittyykin henkiloston muuttuneisiin tehtavakuviin.
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OpinnaytetyOsta opin itsenaista tydotetta ja vastuunkantamista aikatauluista ja projektitydskente-
lysta ylipaataan. Lisaksi kehityin paatoksenteossa ja opin perustelemaan niita muille projektiin osal-
listuneille. OpinnaytetyOprosessi ohjasi kokonaisuudessa minua parempaan projektitydskentelyyn

ja koenkin, etta sain lopputyostani paljon osaamista ja nakemysta tulevaan.
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TYOLLISTEN MAARA SOSIAALIALALLA (SOSIAALIALAN TYONANTAJAT. 2016.) LIITE 1

Tyallisten maara Kokonaiskysynts
458 000

S00000

450000

400000

174 000

Tydlliset 20M Poistuma 2012-2030 Jaljella 2030 Awvautuvat tyopaikat
20M13-2030
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REKRYTOINTIPROSESSI LITE 2

Tarvemagritys S Tyopaikkaimoitus Hakemusten
Y maarittdminen yop lapikayminen
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LAAKEHOITO KOULUTUS (Inkinen 2016, Viitattu 1.2.2016)

Laakehoitoa toteut-
tava henkilosto
(tutkinto)

Sairaanhoitaja (AMK)

Sosionomi

Lahihoitaja

Vastuu
ladkehoidosta
(tehtavat)
Laakehoidon
kokonaisvaltainen
suunnittelu,
toteuttaminen ja

valvominen

Laakehoidon
toteuttaminen
valvontaohjeiden

mukaan

Laakehoidon
toteuttaminen ja

valvonta
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Osaamisen  varmis-
taminen ja
taydennyskoulutus
Laakehoidon teoria ja
kaytannon osaaminen
varmistetaan

nayttokokeilla

Laakehoidon teoria ja
kaytanndn  osaaminen

varmistetaan naytoilla

Laakehoidon teoria ja
kaytannon osaaminen

varmistetaan naytoilla

LITE 3

Nayton

vastaanottaja/
laakeluvan myontaja
Nayton vastaanottaja:
Kokenut ladkehoitoa
toteuttava laillistettu
terveydenhuollon
ammattihenkilo

Luvan myontéja:
Toimintayksikon
laakehoidosta

vastaava laakari
Nayton vastaanottaja:
Kokenut laékehoitoa
toteuttava laillistettu
terveydenhuollon
ammattihenkild

Luvan myontaja:
Toimintayksikon
laakehoidosta

vastaava laakari
Nayton vastaanottaja:
Kokenut laakehoitoa
toteuttava laillistettu
terveydenhuollon
ammattihenkild

Luvan myontaja:
Toimintayksikon
ladkehoidosta

vastaava laakari



KYSELYLOMAKE LITE 4

1. Rekrytointi

Miten rekrytoiduit yritykseen?

Miten sait tietaa yrityksesta?

Kerro mahdollisesta haastattelutilanteesta?

Tuliko haastattelussa esille yrityksen arvopohjaa

Miksi valitsit taman yrityksen?

Oletko mukana paatoksessa palkata uutta tydntekijaa?

Miten valmistaudut rekrytointiin ja haastatteluun?

Onko sinulla kehitysideoita yrityksen rekrytointiin?

2. Arvojohtaminen

Mita ajatuksia arvojohtaminen teissa herattaa?

Mitka ovat mielestasi yrityksen arvot (3-5kpl)

Kerro omista arvoistasi, jotka ohjaavat toimintaa (3-5kpl)

Nakyvatkd ne kaytanndn toiminnassa?

Pidatkoé arvoja tarkeana ohjaavana tekijana tydssasi?

Kerro tilanteesta tydssasi, jossa arvot ohjasivat toimintaasi?

Mik& sinua motivoi tyossasi?
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