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Tyo6hyvinvointi ja sen kehittdmiseen panostaminen ovat keskeisimpia toimia, joilla
voidaan vaikuttaa vanhustenhoitajien tydssdjaksamiseen, hoitotyon laatuun ja myos
kustannuksiin. Tamén asian huomioiminen on entista tarkedmpaa vanhustenhoidon
kentén ollessa suurien rakenteellisten ja tydvoimapoliittisten ongelmien edessa. Kiire,
mika on vain entisestdan lisadntynyt vanhustenhoidossa, nahdaén yhtena isoimpana
ongelmana. Tyohyvinvointitoimintaa kehitettdessé lahtokohtina ovat tyon sujuvuus ja
tyon tuottavuus, tyontekijoiden tyodssa jaksamisen tukeminen, seka hoitotyon laatu ja
niihin vaikuttaminen. Ty0ss& hyvinvoiva ihminen pystyy tarjoamaan ikéihmisille pa-
remman hoidon, seka elaménlaadun ja se on toiminut tdiman kehittdmistyon punaisena
lankana.

Taman kehittdmistyon tarkoituksena oli kehittdd vanhuspalveluiden kotiinkuntoutta-
van yksikon tyohyvinvointia hyddyntamélld toimintatutkimusta. Kehittdmistyon ta-
voitteena oli vaikuttaa hoitajien tyohyvinvointiin, sekd tyossdjaksamiseen tyGtoimin-
taa kehittamalla, jolloin myds hoitotydn laatu paranee. Kehittamistyd toteutettiin vuo-
sien 20162017 aikana. Raportti Kirjoitettiin kevaan 2018 aikana. Kehittdminen eteni
toimintatutkimusta hyodyntéden ensin ongelmien kartoituksesta, kehittdmisalueiden
suunnitteluun ja niiden valintaan, sek& lopuksi kehittdmistoiminnan kaynnistamiseen.
Kehittamisessa hyédynnettiin osallistavia menetelmia: tulevaisuusverstasta ja tyokon-
ferenssimenetelmaé, joiden avulla nostettiin esiin tyohyvinvointia heikentévia teki-
jOité kotiinkuntouttavassa yksikdssa ja, joihin henkilokunta haki yhdessé ryhmana rat-
kaisua.

Keskeisimping tyohyvinvointia heikentdvin tekijoind néhtiin kiire ja puutteet tiedon-
kulussa. Néihin saatuihin tyéhyvinvointia heikentaviin ongelmiin haettiin ratkaisua
tyokonferensseissa, joissa henkilékunta pohti kehittdmisalueet kotiinkuntouttavaan
yksikkoon. Kehittamiskohteiksi valittiin viikoittain pidettdvat moniammatilliset asia-
kaspalaverit, kuukausittain pidettdvat osastotunnit, seka yksikon esitteen paivittami-
nen. Valitut kehittdmistoimet kaynnistyivat kotiinkuntouttavassa yksikossa kevaan
2017 aikana. Jatkotutkimuksena voisi selvittadd, miten tyéhyvinvoinnin kehittdmisella
on voitu vaikuttaa tyéhyvinvointiin, uusimalla yksikkdon tehty tyohyvinvoinninky-
selylomake.
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Well-being at work and active attention on preserving it are the most important factors
by which you can improve the well-being and coping of nurses taking care of the el-
derly citizens. It will also have a positive influence on the total costs. Due to the prob-
lems caring industry is facing nowadays; the big structural and labor policy changes,
it is becoming even more important to pay attention to this matter. The lack of time,
hurry, which only has increased, is seen as one of the biggest problems in the industry.
While developing the well-being at work, the starting points are the smooth work flow,
quality of work, productivity and assuring the well-being of personnel and affecting
on these. Personnel’s well-being at work will be reflected as a better care for the elderly
and as a better quality of life of the elderly. And this has also been the common thread
of this developing process.

The purpose of this project work was to develop the well-being of the staff of the
home-rehabilitation-unit for the elderly using action research. Aim at this developing
work was to improve the work well-being of the nurses and to effect on coping better
at work by developing working methods. This will also increase the quality of nursing.
Project was carried out between the years 2016-2017. Report was written at spring
2018. Project proceeded with finding out the problems using action research, contin-
ued with choosing the areas that needed improving and finally starting the developing
project. In the development work two different engaging methods were used. By using
these methods, the staff worked together to point out the problems that decrease well-
being at work and then tried to resolve them.

It was seen that main problems that decrease well-being at work were hurry and insuf-
ficient flow of information. These factors decreasing well-being were addressed at
conferences where the staff discussed about the areas that needed developing at the
home-rehabilitation-unit. Subject of this project was weekly organized multiprofes-
sional patient meetings, monthly organized staff meetings and also the brochure of the
unit needed to be updated. Project started in the rehabilitation unit at the spring of
2017. In the future it would be interesting the renew the questionnaire about work well-
being to find out how this project have affected to well-being at work.
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1 JOHDANTO

Tydssajaksaminen on noussut entistéd tarkedmmaksi teemaksi vanhustenhoidossa, tyén
fyysisen ja erityisesti psyykkisen kuormittavuuden jatkuvasti lisdéntyessa. TyoOpai-
koilla kiire ja suorituskeskeisyys ovat vain entista enemman lisddntyneet ja juuri Kiire
koetaan suurimmaksi ongelmaksi vanhustenhoidossa. (Kulmala 2017, 8-9; Lehto &
Sutela 2008, 67; Sinervo & Elovainio 2002, 191.) Oman paineensa tyonteolle luovat
my0s vanhuspalveluiden palvelurakenteissa tapahtuvat jatkuvat muutokset, poliittiset
paatokset seka entisté valveutuneemmat omaiset. Vanhustenhoitoalaa unhkaa myaos tyo-
voimapula, mika tulee olemaan suuri haaste tulevaisuudessa ja, mink& vuoksi alan ve-
tovoimaisuutta tulisi pyrkia lisadmaan. Naihin tekijoihin pystytdan vaikuttamaan tyo-
hyvinvointia tukemalla ja kehittdmalla. (Haapakorpi & Haapola 2008, 11.) Siita huo-
limatta, ettd ty0 koetaan vanhuspalveluissa kuormittavaksi ovat tyontekijat melko tyy-
tyvaisia tyohonsa. Tyotyytyvaisyydestd huolimatta tydssé kohdataan myds ongelmia,
joihin pystyttaisiin hyvélla tyonsuunnittelulla vaikuttamaan. (Sinervo & Elovainio
2002, 189-190.) Myos téssa kehittdmistydssé pyritddn suunnittelemaan tyota uudel-
leen ja siten helpottamaan yksikon tydhyvinvointia heikentévid ongelmia.

Tyb6hyvinvointi ja sen kehittdminen on jokaisen tydntekijan vastuulla. Jokainen tyo6-
yhteison jasen, voi omalla toiminnallaan seké asenteellaan vaikuttaa tyéhyvinvointiin-
itsestddn se ei synny. On tarke&d, ettd tyontekija ymmartdd oman vastuunsa tyéhyvin-
voinnin tekijand, jolloin ongelmista ei ole tarvetta syytelld muita. (Hietalahti & Pu-
senius 2012, 3-5.) Omasta tydhyvinvoinnista voi huolehtia muun muassa osallistu-
malla tydn kehittamisprosesseihin ja sitoutumalla tydpaikan yhteisiin sovittuihin tyds-
kentelymalleihin. Erityisesti ongelmatilanteissa avoimen vuorovaikutuksen merkitys
kasvaa. My0s itsensa kehittdminen ja omasta osaamisestaan huolehtiminen auttavat
jaksamaan tyossa. (Jabe 2012, 14-15.)

Henkil6std on vanhuspalveluiden tarkein voimavara, minka vuoksi heidan hyvinvoin-
tiinsa tulee entistd enemman kiinnittdd huomiota tydoloja, sekd tyohyvinvointia paran-
tamalla ja kehittamalla. (Syvénen, Eratuli, Kokkonen, Nederstrom, Stromberg 2008,
11). Hoitajien tydssgjaksamisen ollessa hyvéé vaikutetaan silld suoraan ikaihmisten

saaman hoidon laatuun, silla hyvinvoiva henkilokunta hoitaa tyonsé hyvin ja tuottaa



laadukasta hoitoa ikaihmisille. (Juuti & Vuorela 2015, 15; Makiniemi, Heikkié-
Tammi & Manka, 2015, 11; Sosiaali- ja terveysministerion www-sivut 2017; Ty6hy-
vinvointitutkimus Suomessa 2005, 73; Traskelin 2012, 71.) Ty6hyvinvoinnin laht6-
kohtana tulee siis olla ydintyd eli vanhusten hoitotydn laadukas toteutus. Tydskentelyn
pitédé lahted vanhuslahtoisista arvoista, jolloin perustana on vanhuksen yksilollinen
kuuleminen ja kohtaaminen, tasa-arvoisuus, itsemaardamisoikeus, seka tyontekijan in-
himillisyys. (Suonsivu 2011, 92-93.) Tyéhyvinvoinnin ja sen tukemisen tulisi olla or-
ganisaation tarkeimpia toimia, koska silla pystytaan vaikuttamaan tyopaikan ilmapii-
riin, henkildston motivaatioon, hoitotyon laatuun sekd kustannuksiin (Pyorid 2012,
14). Ongelmana tyéhyvinvoinnin kehittdmiselle ei olekaan tutkitun tiedon mé&ara vaan

se, ettei olemassa olevaa tietoa sovelleta kaytantoon riittavasti (Pyoria 2012, 9).

Taman kehittdmistyon tarkoituksena on kehittdd vanhuspalveluiden kotona asumista
tukevan yksikon toimintaa tyohyvinvointia tukevaksi yhdessé henkilokunnan kanssa.
Henkil6kunnan tyéhyvinvointia ja jaksamista lisédmalld, vaikutetaan samalla hoito-
tyon laatuun sekd asiakastyytyvaisyyteen. Kehittdmistydssd hyddynnetaan toiminta-
tutkimusta, joka mahdollistaa tutkijan olemaan samalla myos osallistuja. Menetelmina
kaytetdan osallistavia menetelmid, kuten tulevaisuusverstasta ja tyokonferenssia,
joissa henkilokunta itse miettii tydhyvinvoinnin lisaédmiseksi kaipaavia kehitettavia
alueita ja hakee ratkaisua niihin ryhmana. Aineistona kaytetddn tulevaisuusverstas-
tyoskentelyn avulla tuotettua aineistoa. Verstas-tydskentelyn tuloksista tunnistetaan
toiminnan kehittdmistd kaipaavat asiat. Ongelmien tunnistamisen jélkeen henkil6-
kunta kehittad kuntoutusyksikoén toimintaa ja valitsee tyokonferensseissa kolme kes-

keisintd kehitettavaa aluetta.

2 TYOHYVINVOINTI

2.1  Tyo6hyvinvoinnin maaritelma

Yhteista ty6hyvinvoinnin késitettd on vaikea maaritelld, koska se on jokaiselle ihmi-
selle erilainen (Vipuvoimaa EU:Ita 2007- 2013,7). Ké&siteend tyohyvinvointi on myods

laaja- alainen ja haastava. Sitd on viime vuosisadan saatossa kuvattu muun muassa



seuraavien kasitteiden kautta: tyéuupumus, stressi, tydhyvinvointi, tyokyky, tyémo-
raali, tyotyytyvaisyys, tyoviihtyvyys, tyon imu. Késitteet ovat vaihdelleet osittain sen
vuoksi, ettd tutkijat ovat pyrkineet eri késitteiden kautta saamaan otetta haastavasta
ilmiosta. Osa ndista késitteista on myonteisia ja osa kielteisid, mika kuvaa hyvin ilmion
madrittelemisen vaikeutta. (Juuti & Salmi 2014, 35- 37.) Té&ssa tyossa késittelen tyo-
hyvinvoinnin kasitetta.

Suomessa tyohyvinvoinnista ja sen tutkimuksista keskusteltaessa edelleen pohditaan
ty6pahoinvointia ja sen ulottuvuuksia, mika on tydhyvinvoinnin kasitteeseen verrat-
tuna negatiivinen. Tyohyvinvointi késitteend, seké sen tutkiminen suuntautuvat enem-
man ihmisten ja tydyksikdiden vahvuuksien ja piilossa olevien potentiaalien [6ytami-
seen. Toisin sanoen tyéhyvinvointi suuntautuu enemman tyontekijoihin, seka tyon ke-
hittdmiseen. (Suonsivu 2011, 8.)

Tarkemmin maariteltyna tydhyvinvoinnilla tarkoitetaan, joko yhteison, tai yksilon hy-
vinvoinnin tilaa tydelaméssa. Yksilon tydhyvinvointi muodostuu seuraavista asioista:
hyva tydympéristo, tunne ettd hallitsee tyonsa, hyvéksyy itsensa ja suhtautuu positii-
visesti tyoyhteisoon. (Kalliath & Morris 2002, 648.) Yksinkertaisimmillaan, tychyvin-
vointi voidaan nidhdéd kokemuksena tyéhon kohdistuvasta hyvinvoinnista, joka koos-
tuu: innostuksesta, toimivista ihmissuhteista, merkityksellisyydestd, seké tavoiteltujen
asioiden saavuttamisesta. (Méakiniemi, ym. 2015, 11.) Ty6hyvinvoinnin kulmakiveksi
on maéritelty johtaminen. (Ravantti, P4akkonen, Résénen, & Hanhela 2013, 68.)

Tyoterveyslaitoksen mukaan tyéhyvinvointi on sitd, ettd tyé on sujuvaa ja mielekasta
ja sitd voi tehda turvallisesti terveellisessd tyoympéristossa (Kehusmaa 2011, 14).
Tyohyvinvointi on kokonaisuus, johon vaikuttaa ihmisen fyysinen, psyykkinen ja so-
siaalinen tasapaino myos tyon ulkopuolella. (Suutarinen & Vesterinen 2010, 24.)
Myos Sosiaali- ja terveysministerié madrittelee tyéhyvinvoinnin kokonaisuudeksi,
jonka muodostaa ty6 ja sen kokeminen mielekkaaksi, seka terveys, turvallisuus ja hy-
vinvointi. Tyéhyvinvointia lisd&vind tekijoind nahdd&dn muun muassa motivoiva joh-
taminen, tyGilmapiiri, sekd ammattitaitoiset tyontekijéat. (Sosiaali- ja terveysministe-
rion www-sivut 2017.) Kuviossa 1. on kuvattu tyéhyvinvoinnin tekijat. Tyéhyvinvoin-
nin tekijoina pidetd&n organisaatiota, tyotd, johtamista, tydyhteisoa ja tyontekijéé itse.

(Kuvio 1.) (Docendum www- sivut 2017).



1. ORGANISAATIO

2. JOHTAMINEN 3. TYOYHTEISO

* psykologinen
paaoma
* terveys ja
fyysinen kunto

Kuvio 1. Ty6hyvinvoinnin tekijat (Docendum www-sivut 2017).

Rauramo (2008, 33, 40) madrittelee tydhyvinvoinnin organisaation kokonaisval-
taiseksi tuloksellisuuden ja hyvinvoinnin tasapainoksi, jossa pitad jokainen niin sa-
nottu hyvinvoinnin porras” arvioida erikseen ja niitd on viisi: Psykologiset tarpeet,
turvallisuuden tarve, liittymisen tarve, arvostuksen tarve, itsensé toteuttamisen tarve.
Ty6hyvinvoinnin portaat kirjassaan Rauramo (2012, 12) taas maarittelee tyéhyvin-
voinnin terveelliseksi, turvalliseksi ja tuottavaksi tyoksi, jota ammattitaitoinen henki-

I6kunta tekee hyvin johdetussa organisaatioissa.

Kehusmaan (2011, 225) mukaan tyohyvinvointi on sitd, kun ihminen tuntee tyénsa
merkitykselliseksi ja kokee toteuttavansa organisaation strategiaa omalla tydpanoksel-
laan. Mankan, Hakalan, Nuutisen ja Harjun (2010,7) mukaan ty6hyvinvointi rakentuu
hyvasta johtamisesta ja esimiestydstd, tyon organisoinnista, tydyhteison yhteisista pe-
lisadnnoista, osaamisesta ja avoimesta vuorovaikutuksesta. Tyohyvinvointia lisaavat:
mahdollisuus vaikuttaa omaan ty6hon, tyon tekemisen mielekkyys, kannustava johta-
minen, palaute ja keskindinen luottamus.



2.2 Tyohyvinvoinnin vaikutukset

Ty6hyvinvoinnin perusta luodaan toissa, tyotd tekemélla (Ahonen 2013, 12; Manka &
Manka 2016, 54; Valtionkonttori 2009, 9; Vipuvoimaa EU:lta 2007- 2013, 25). Tyo6-
hyvinvointi on hyvin ajankohtainen koko yhteiskuntaa koskettava aihe, silla se kos-
kettaa kaikkia tyoelamassa olevia henkil6ita (Virolainen 2012, 9). Toissa vietetaan
jopa puolet valveillaoloajasta, joten se on merkittdva osa elamaa. Parhaimmillaan ty6
antaa tekijalleen sisaltoa elamaan ja nain osaltaan yllapitad hyvinvointia ja terveytta.
Kun taas toisaalta, tyon liikaa kuormittaessa, se voi olla tekijalleen raskas taakka, joka
vie voimavaroja. On hyva muistaa, etta tydssdjaksaminen nakyy myos vapaa- ajalla,
sill& se miten voimme toissé heijastuu aina kokonaisvaltaiseen hyvinvointiimme. (Aar-
nikoivu 2010, 11; Rauramo 2008, 12.)

Tutkimukset osoittavat, ettéd sosiaali- ja terveydenhuollossa tyon kuormittavuus on li-
séantynyt kuluneen vuosikymmenen aikana. Ty6tahti on muuttunut entista kiireisem-
maéksi, hankalat asiakassuhteet ovat lisdantyneet, tydolot ovat muuttuneet, seké johta-
misen ongelmat ovat lisdéntyneet. Tyon tekeminen vaatii entistd enemman niin psyyk-
Kisid, kuin sosiaalisia valmiuksia. Tydntekijan pitéisi hallita toimiminen verkostoissa
ja tydryhmissa, kestaa ristiriitoja ja epdvarmuutta sekd sopeutua jatkuviin muutoksiin
ja kilpailuun niin ty6tehtdvistd kuin asemasta. (Tyohyvinvointitutkimus Suomessa
2005, 72.) Tybéhyvinvointiin vaikuttavat myds tyon luonne, tydolot ja tyén organi-
sointi. Erityisid kuormitustekijoita tydssa ovat esimerkiksi yksitoikkoinen tyo, liian iso
tai lilan pieni tydmaara, vahaiset osallistumismahdollisuudet, vuorotyd sek& yotyo.
(Makiniemi, ym. 2015, 12.)

Myaos sairauspoissaolot ovat lisaantyneet viime vuosina (Sinervo 2007, 48). KUNTA
10 teettdman tutkimuksen mukaan kunta-alalla tydpoissaolot ja tyokyvyttomyys ai-
heuttavat, jopa kolmen miljardin euron kustannukset yhteiskunnalle vuosittain.
Summa on suuri, kun moniin ongelmiin voitaisiin vaikuttaa tydhyvinvointia tukemalla
ja sitd kehittdmalla. Tyohyvinvoinnin kehittdmisen ongelma ei olekaan tiedon ja tut-
Kimusten maarassa, silla mittareita tydohyvinvoinnin mittaamiseksi on kehitetty useita
jatutkittua tietoa l0ytyy runsaasti. Ongelmana on, ettei saatujen tulosten pohjalta kayn-

nistetd konkreettisia toimia ja olemassa olevaa tietoa sovelleta kaytdntéon riittavasti.



10

KUNTA 10 tekemén ty6hyvinvointikyselyn tuloksista vain neljannes vastaajista il-
moitti saatujen tulosten k&ynnistaneen toimia niiden pohjalta. (Pyo6rid 2012, 9; Maki-
niemi, ym. 2015, 9- 10.)

Ty6hyvinvointiin panostaminen on kannattavaa, silla ty6hyvinvoinnin parantuessa
hyotykaytdssa oleva ty0aika kasvaa, sairauskulut pienenevat ja koko organisaation toi-
mintakyky paranee. Tydhyvinvointi tutkitusti vahent&é kustannuksia, parantaa tyotyy-
tyvaisyyttd, motivaatiota, tydilmapiiria seké palvelun laatua eli asiakastyytyvéisyytta.
My®0s organisaatioon sitoutuminen on parempaa hyvinvoivassa tyoyhteisossa, miké
tulee olemaan entistd keskeisempéaa organisaatioiden kilpaillessa tulevaisuudessa ty6-
voimasta. (Valtionkonttori 2009, 11.) L&htékohtina tydhyvinvoinnille ja sen kehitté-
miselle on tydn sujuvuus ja tuottavuus seka tydntekijoiden tydssa jaksamisen tukemi-
nen ja palvelun laatu. Tyon hallinnan ja vaatimusten vélilla pitéa vallita tasapaino,
mika on tyéhyvinvoinnin edellytys. TyOst4 saatu palaute on myos térked tyohyvin-
voinnin tekija. Tydyhteisoissa tydhyvinvointi ja tyossa jaksaminen nakyvét hoitotyon
hyvané laatuna seké potilaan kokonaisvaltaisena hyvinvointina ja terveytena. Hyvin-
voiva ihminen on tehokkaampi ja pystyy tarjoamaan ikaihmisille paremman hoidon ja
eldméanlaadun. Tamé& nakemys toimi myos tdman kehittdmistydn punaisena lankana.
(Makiniemi, ym. 2015, 11; Pekkarinen & Pekka 2016, 57; Pyoria 2012, 11; Sosiaali-

ja terveysministerio www-sivut 2017.)

Tybelaman jatkuvilla muutoksilla on vaistamattd vaikutusta tydhyvinvointiin. (Kan-
dolin, Tuomivaara & Huuhtanen. 2010, 67; Schaupp, Koli, Kurki & Ala- Laurinaho
2013, 36). Télla hetkelld kunta-alalla on menossa isot rakenteelliset muutokset, jotka
vaikuttavat hoitohenkilékunnan tyéhyvinvointiin. (Makiniemi ym. 2015, 13.) Jatkuva
muutos pistdd miettimaan kenelld on péévastuu tydhyvinvoinnista. Onko se henkils-
tohallinnolla, tydterveyshuollolla, tydsuojelulla, vaiko kenties tyontekijoilla itselladn?
Useat tutkimukset nostavat johtamisen merkityksen ja vastuun keskeisimmaksi tyohy-
vinvointiin vaikuttavaksi tekijéksi. (Schaupp, ym. 2013, 36). Tassé kehittdmistytssa
painotan tydhyvinvoinnin ja sen kehittdmisen vastuuta tyontekijoilla itsellaan, kuiten-

kaan unohtamatta esimiehen roolia toiminnan mahdollistajana ja seuraajana.
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2.3 Tyobhyvinvointipddoma

Larjovuori, Manka & Nuutinen (2015, 9) méarittelevat inhimillisen pd&oman seuraa-
vasti:” inhimillinen pd&doma tarkoittaa ihmisiin, ty6eldmasta puhuttaessa organisaation

tyontekijoihin ja johtoon sitoutuneita voimavaroja, joita voidaan mitata ja kehittaa.”

Inhimillisen pd&oman merkitys organisaatioissa kasvaa tulevaisuudessa vain entises-
tdéan. Inhimillinen padoma vaikuttaa tuloksellisuuteen, tyouriin seka tychyvinvointiin.
Néistd edelld mainituista on yhdistetty uusi kasite, tyéhyvinvointipddoma, jota ei voi
siirrelld tai muokata samoin, kuin rahallista pddomaa. Tydnantaja ja tyontekija pysty-
véat omilla toimillaan vaikuttamaan tydhyvinvointipddoman lisaédmiseksi, muun mu-
assa osallistavalla johtamisella, joustoilla, oman osaamisensa paivittamiselld, asen-
teella ja tydyhteisotaidoilla. Tyontekemisessa ei endé pelkéstaan riita, ettd on joustava,
tehokas ja tydntekeminen on laadukasta. Tarvitaan uudenlaista innovatiivista ajattelua
ja muutosta toimintatavoissa, koska henkilostéresursseja ei helpolla saada lisaa. Pal-
velualoilla inhimillinen pdadoma voi olla, jopa puolet organisaation kuluista. On arvi-
oitu, ettd tulevaisuudessa inhimillisen padoman kéytté vaikuttaa organisaation tulok-
seen, jopa 50-90%. Tyohyvinvointipadomalla voidaan vaikuttaa organisaatiossa muun
muassa hoitotyon laatuun, tydhyvinvointiin, muutoksien lapiviemiseen ja koko yhteis-
kuntaan. Taman vuoksi sen kehittdmiseen tulisi organisaatiossa entistd enemman pa-
nostaa. (Manka & Manka 2016, 51-52, 56.)

2.4 Tyo6hyvinvoinnin kehittdminen

Euroopan tyoturvallisuus- ja tydterveysviraston tekemdsséd kartoituksessa tulee ilmi
keinot, mill& tyéhyvinvointia voi lisatd sekd hyvié kaytantoja. Tutkimuksessa havait-
tiin, ettd hyvaa tyohyvinvoinnin kehittdmistd kuvaavat muun muassa: kokonaisvaltai-
nen kehittdmisndkdkulma, systemaattinen suunnittelu ja seuranta, tyontekijoiden ja
johdon aktiivinen osallistuminen, toiminnan arviointi, jatkuva prosessi, hyvé tiedon-
kulku sekd terveyden ja hyvinvoinnin edistdiminen osaksi arkikaytantoja. On tarkeaa,
ettd tyontekija saa osallistua kehittdmiseen jo suunnitteluvaiheessa, kun kehittdmis-

kohteita valitaan. Tdma my0s tutkitusti lisd4 kehittdmiseen sitoutumista. Kehittamis-
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kohteita ei pitdisi poimia kaavamaisesti esimerkiksi kyselytuloksista, vaan kaydé tyo-
yhteis0ssé keskustelua kehittdmista kaipaavista asioista, niin kuin tassa kehittdmis-
tyossa tehtiin. Se, ettd on mahdollisuus vaikuttaa ja osallistua jo pelkastaan liséda hen-

kilokunnan tyéhyvinvointia. (Mé&kiniemi ym. 2015, 9- 18.)

Kehittdmisty6 opettaa uutta ja siind sovelletaan jo opittua kaytantdén. Muun muassa
ongelmanratkaisu-, vuorovaikutus- ja yhteistyotaidot kehittyvat seka rohkeus tarttua
javieda asiat loppuun asti lisdantyy. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2014, 11, 14- 15.)
Kehittdminen on tdnd paivana entistd tarkedampéa ja liittyy lahes jokaisen tyontekijan
toimenkuvaan tai tyotehtaviin. Jokaisella tyontekijalla on vastuu huolehtia omalta
osaltaan tyoymparistonsd kehittamisesta seka hyvien olosuhteiden yllapitdmisesté.
Tasta kaytetaan tyoyhteisotaidot- késitettd. Tyoyhteisotaidot tarkoittavat taitoa toimia
tyoyhteison jasenend, kuten esimerkiksi yhteisten pelisddntdjen noudattamista, raken-
tavaa asennetta tyohon ja tydyhteison jéseniin, vastuullisuutta tyoturvallisuuteen liit-

tyvissa asioissa ja yhteistyokykyé. (Tyo- ja terveyslaitoksen www-sivut 2017, 4.)

Ty6hyvinvointi ei synny itsestadn, vaan sen yllapitdminen ja kehittdminen vaativat
suunnitelmallista toimintaa. Jotta ty6hyvinvointia voidaan edistég, tulee selvittaa par-
haimmat toimintatavat, joilla kyetaan selvittdmaédn toimintatapojen vaikuttavuutta ja
tehokkuutta. Tarvittavaa tietoa voidaan kerétd esimerkiksi kokemuksellisen, toimin-
nallisen ja tutkimuksellisen ndytén avulla. (Leino-Kilpi & Lauri 2003, 7.) Tassa kehit-
tdmisty0ssé hyddynnettiin toimintatutkimusta tietoa keratessa. Tyohyvinvointia kehi-
tettdessa tulisi ensin kartoittaa lahtotilanne esimerkiksi tydhyvinvointikyselylla, minka
avulla kehittdaminen olisi helpompi suunnata oikeisiin asioihin. Tydpaikoilla on paljon
erilaisia mittareita seka testeja joiden avulla selvittaa tydhyvinvoinnin tilaa organisaa-
tioissaan tyohyvinvointikyselyn liséksi. (Manka 2016, 95— 98; Tyo- ja terveyslaitok-
sen www-sivut 2017, 4.) Arvioitaessa tyohyvinvoinnin lahtétilannetta, tulee organi-
saatiossa maaritella tehtavét, arvot, tavoitteet, padmaaréat, keinot ja aikataulu, joilla ta-
voitteisiin padstaan ja saattaa ne koko henkildston tietoon. Liséksi tulee olla selvillé,
mihin tydhyvinvoinnissa pyritadn. Tyohyvinvoinnin kehittdminen voidaan organisaa-
tiossa jakaa seuraavasti: yksilon voimavaroja, kuntoa ja terveytta tukevaan seké osaa-
mista kehittdvaan toimintaan, yrityksen ja tydyhteison toimivuutta parantavaan, tyota

ja tydympaéristoa kehittdvaan. (Rauramo 2008, 35-36.)
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Ty6hyvinvoinnin kehittdmisessa pyritddn muokkaamaan tydyhteison toimintaa tyohy-
vinvointia tukevaksi yksikossa tunnistettujen ongelmien pohjalta. Tassa kehittdmis-
ty6ssa pyrittiin tulevaisuusverstas- ja tyokonferenssimenetelmaa apuna kéayttaen myos
samaan. Keskeista tyoolojen kehittdmisessa on juuri yhteisen keskustelun kdyminen
tyontekijoiden valilla. Keskustelua tulee kdyda erityisesti tyota kuormittavista teki-
JOista ja siitd, miten niitd kyetdan vahentaméan. Mutta on hyvéa muistaa, ettd on tarkeda
kayda keskustelua, kuormittavien tekijoiden lisaksi, myds voimavaratekijoiden lisaa-
misestd, koska tyon kuormittavuutta ei pystytd koskaan tdysin poistamaan. (Maki-
niemi, ym. 2015, 15.) TydyhteisGjen hyvinvoinnin kehittdmiseen on monenlaisia kei-
noja, tassé kehittdmistydssa hyddynsin osallistavia menetelmid, joissa keskityttiin on-

gelmien kartoittamisen jalkeen niiden ratkaisemiseen ryhmana.

Ty6hyvinvointi on olennainen osa tyon siséltod. Parhaiten tyohyvinvointia edistetaan,
kun se on sidottuna tyon kehittamiseen seka henkilékunnan mahdollisuuteen vaikuttaa
tyonsa kehittdmiseen. (Tyo- ja terveyslaitoksen www-sivut 2017.) Ty6hyvinvoinnin
kehittdminen kuuluu koko tydyhteisélle, silla ilman kehittdmiseen motivoitunutta ja
sitoutunutta henkilokuntaa ja myo6s esimiesté tydhyvinvoinnin kehittdminen ei onnistu.
(Suonsivu 2011, 92.) Johdon sitoutuminen kehittdmiseen on myds tarkeaa tekija, silla
se lisad osaltaan innostuneisuutta ja samalla viestii asian tarkeydesta (Virolainen 2012,
134). Tyéhyvinvoinnin monipuolisella kehittdmisella on saatu aikaan hyvia tuloksia.
Tarke&da on, ettei pelkastaan keskitytd ongelmaan, vaan pyritdan luomaan olot, jossa
on helppo tyoskennelld. Ty6hyvinvoinnin kehittdminen on yhteistoimintaa tyoyhtei-
son jasenten kesken, minka vuoksi on tarkeéa, ettd koko henkilékunnalla on mahdol-
lisuus olla mukana kaikissa kehittdmisvaiheissa. On todennettu, ettad niissa organisaa-
tioissa, joissa tyontekijat saavat olla osallisina kehittdméssa omaa tyétdédn on muutos-
vastarintaa vahemman. Tyohyvinvoinnin kehittdminen kuuluu jokaiselle tyoyhtei-
sOssd, mutta loppujen lopuksi siitd huolehtiminen on organisaation ylimmén johdon
vastuulla. Esimiehelld on myds keskeinen asema tydtoimintaa kehitettaesséd, mutta yk-
sin hén ei siihen kuitenkaan kykene. VVaan esimies tarvitsee kehittdmiseen tydyhteison
tukea. (Manka 2011, 48; Rapatti 2007, 6, 23-24; Rauramo 2008, 18-19, 146-147.)

Tyoilmapiirill& on iso vaikutus tyéhyvinvoinnin ja varsinkin tyon kehittamisen kan-

nalta. Uskaltaako tydyhteisdssé uusia asioita tuoda esille tai miten ne otetaan vastaan?
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Furman, Ahola & Hirvihuhdan (2004, 6- 8, 13,18) mukaan tydyhteison yhteiset peli-
s&annot ovat yhteisié sovittuja toimintatapoja, periaatteisiin sitoutumista ja toimimista
niiden mukaan. VVuorovaikutuksesta ja toimimisesta tyoyhteisdssa on tarkeaa sopia yh-
dessd, jotta tydyhteisdon hyva henki voidaan saavuttaa. Esimiehill& on eniten toiminta-
mahdollisuuksia asioiden suhteen, my6s toimiessaan esimerkkinéd henkilokunnalle.
Tyb6kavereiden arvostus on tarked tekija, jotta hyva ilmapiiri voidaan tydyhteisdssa
saavuttaa. Arvostus nakyy esimerkiksi siind, miten suhtaudutaan toisen henkilon ke-
hittdmisehdotuksiin. Kehittdminen on toiminnan elinehto ja se on mahdollista vain, jos
tyontekijat innostavat toisiaan keksimaén uusia ideoita ja ratkaisuja. Tassa kehittamis-
tyossa oli tarkoitus saada kaikkien tydyhteisossa olevien tyontekijoiden dani kuuluviin
osallistavia kehittdmismenetelmiéd hyodyntéen, sekd saada tyoyhteisd ideoimaan yh-
dessa ryhmané uudenlaisia ratkaisuja yksikdn toimintaan. Nailla keinoilla oli tarkoitus

vaikuttaa niin tydhyvinvointiin kuin myos hoitotyon laatuun.

Tyo6hyvinvointikysely on yleinen mittari tydhyvinvoinnin tilaa arvioitaessa. Kotiin-
kuntouttavaan yksikkdon oli myos tehty jo vuoden 2016 syksylla tydhyvinvoinnin ky-
sely, jonka tuloksia vain sivuan téssa kehittdmistydssd. On hyva muistaa, ettd kartoi-
tusta tydhyvinvoinnin tilasta voidaan tehdd myos fyysisté terveytta kuvaavilla mitta-
reilla kuten: ryhmékeskustelun tai haastattelun avulla seka sairaspoissaololukujen poh-
jalta. Pelkéstaan mittareilla tyéhyvinvointia ei voi kuitenkaan edistad, vaan mitattujen
asioiden pohjalta tulee laatia tydhyvinvoinninsuunnitelma. Suunnitelmassa tulee olla
maadriteltynd selkedt mitattavat tavoitteet seka toimenpiteet siitd, miten niihin paastaan
vastuuhenkildineen, aikatauluineen ja seurantakdytantdineen. Erilaisilla ty6hyvin-
voinnin mittareilla pystytdan seuramaan, miten asetettuihin tavoitteisiin paastaan ja
miten organisaatio kykenee kehittdméan toimintaansa. (Kunnallinen tyémarkkinalai-
tos 2009, 49; Méakiniemi, ym. 2015, 14- 15.)

Syvanen ja Kokkonen (2011, 15) ovat luoneet kehittdmisen pelisaannoisté listan, jota
hyoédynsin kehittdmistyossani. Lista on seuraavanlainen:

”1. Kehittamistavoitteet maaraytyvat kehittdmiskohteen omista ongelmista ja tar-
peista.

2. Kehittdminen tapahtuu kehittdmiskohteiden henkildston omana tyéna

3. Kehittamistyotd koskevat paatokset tehdaan tasaveroisen keskustelun perusteella.

4. Kirjatut tavoitteet ja muutostarpeet konkretisoituvat todellisina muutoksina.
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mm tyGssd, palveluprosessissa ja yhteistoiminnassa - ”Ei kirjoiteta pelkkid papereita,
vaan muutetaan toimintaa, kokeillaan ja arvioidaan erilaisia vaihtoehtoja”.

5. Kehittamisessa sitoudutaan yhteistoiminnalliseen kehittdmiseen.

6. Kehittdjat “eivit tee puolesta eivétkd anna valmiita ratkaisuja”, vaan ohjaavat pro-
sessia, antavat kehittdmisen vélineitd, auttavat oppimaan, tuovat kokemuksia muualta,

arvioivat prosessia, kirjavat ylos tapahtumia ja jarjestavat tilaisuuksia.

2.5 Tyo6hyvinvointi vanhustydssa

Vanhustyd on monin tavoin kuormittavaa seka fyysisesti, etta psyykkisesti. Asiakkaat
ovat myds entistd huonokuntoisempia ja moniongelmaisia, mika liséa hoitajien kuor-
mitusta. (Hellsten 2014, Kulmala 2017, 11; Kroger & Vuorensyrja 2008, 250; 17;
Laine ym. 2010,5; Laine ym. 2006, 89-90, 105.) Hoitohenkilokunnan tyéssdjaksami-
nen on keskeinen hoitotyon laatutekija, silla hoitajien jaksaminen heijastuu aina hoi-
totyohon. Taman vuoksi tyohyvinvointi ja sen kehittdminen on noussut vanhustydssa

entistd keskeisemmaksi alueeksi. (National Nursing Research Unit 2013).

Kiire ja suorituskeskeisyys ovat lisaantyneet tyopaikoilla (Suonsivu 2015, 19) muun
muassa niukkojen henkilostoresurssien vuoksi (Kroger & Vuorensyrja 2008, 262).
Myos laatuvaatimukset, ovat huomattavasti lisdantyneet (Suonsivu 2015, 19). Kiire
koetaan yhdeksi suurimmaksi ongelmaksi vanhustenhoidossa (Sinervo & Elovainio
2002, 191; Traskelin 2012, 71). Liian véhdinen aika hoitamiseen vaikuttaa hoitotyon
laatuun, sitd heikentéen ja muun muassa yksil6llinen hoito karsii (Murphy 2007, 480).
Tyoterveyslaitoksen tutkimuksen mukaan kiire kuormittaa vanhainkodeissa ja vuode-
osastoilla hoitajia, joissa jopa 60 % tyontekijoistd koki Kiirettd usein tai jatkuvasti.
(Laine ym. 2010, 30—34.) My6s tdmén kehittamistyon tuloksissa kiire nousi keskei-
semmaksi ongelmaksi kotiinkuntouttavassa yksikdssa ja nédin tyéhyvinvointia heiken-
tavaksi tekijaksi. Silla silloin, kun toissé on Kiire tyota ei kyetd tekemaan niin hyvin
kuin haluttaisiin, mik& on hoitajien arvojen ja etiikan vastaista, mitka luovat hyvan
hoidon perustan (Krdger & Vuorensyrja 2008, 262; Laine ym., 2006, 89; Pekkarinen
2007, 23; Suonsivu 2015, 20, 22). Nailla tekijoilla on vaikutusta henkil6ston jaksami-

seen ja tyGssé jatkamiseen.
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Oman paineensa tyonteolle luovat myds vanhuspalveluissa ja palvelurakenteissa ta-
pahtuvat jatkuvat muutokset, tietotekniikan lisddntyminen, poliittiset paatokset, kuin
mya0s entistd valveutuneemmat omaiset, joilla on vaikutusta tyohyvinvointiin. Kiire,
tyon osittuneisuus, puutteellinen tiedonkulku, vahainen itsendisyys seké riittaméaton
palaute ovat suurimpia ongelmia vanhustenhoidossa. Ty0dssajaksamista koettelee
my0s jatkuva supistaminen. Laadukasta hoitoa pitéisi tuottaa aina vain pienemmilla
resursseilla. (Kehusmaa 2011, 56; Raisanen & Lestinen 2006, 10-11; Molander 2003,
10-11; Mékiniemi ym. 2015, 13; Rauramo 2008, 26; Traskelin 2012, 71.) Sanalla saas-
tda on huono kaiku ty0yhteisgissa ja sen vuoksi on parempi puhua resurssien jéarke-
vasta kohdentamisesta asiakkaiden ja tyontekijoiden parhaaksi. Tyopaikalla resursseja
on kaytettavissd vain tietty maara ja siitd syysta niiden kohdentamista oikein pitéa
tarkkaan miettia. (Rasanen 2015, 43.) Kiire ei kuitenkaan pelkastaan ole kiinni resurs-
sien puutteesta. On hyvé muistaa, etté pienilla resursseilla voidaan myos tuottaa laa-
dukasta hoitoa, kunhan ty6 vain osataan suunnitella riittdvan hyvin. Pelkk& kiireen

hallinnointi ei korjaa tilannetta, eika siten poista olemassa olevaa ongelmaa.

Syvasen ja Kokkosen (2011, 24) tekemdssé tyohyvinvointikyselyssa saadut tulokset
siitd, mik& kuormittaa hoitajia ovat hyvin samansuuntaisia, kuin muissakin tutkimuk-
sissa- tyon organisointi on puutteellinen, mika osaksi aiheuttaa myos Kiireen. Tutki-
muksen keskeisempind ongelmina nahtiin asiakkaiden vaativuus ja haastavahoitoi-
suus, hoitajien riittamattémyyden tunteet seka tydyhteisén ilmapiiriongelmat. Vanhus-
tyon kentdn ongelmista tai haasteista huolimatta Superin (2012) teettdméssa kyselyssa
yli puolet vastaajista piti tydstadn vanhusten parissa, eiké aio vaihtaa tyotdan. Vaikka
tyosta pidetéan, oli silti noin 40 % vastaajista miettinyt alan vaihtoa seuraavan kym-
menen vuoden sisalla. Keskeisin syy alan vaihtoon vastaajien mielesta oli se, ettei kéy-
tdnnon hoitotydssa ollut mahdollista toteuttaa hyvéa hoitoa ja vanhusty6ta pidettiin
vaativana. (Superin selvityksid 2012, 31.) Helpotusta ei ole hoitoalalla ndkyvissé, silla
tulevaisuudessa tyonvaativuus tulee vain entisestaan lisdédntymaén ja samalla tyovoi-
mapula uhkaa hoitoalaa (Tyoterveyslaitoksen www- sivut 2017). Taman vuoksi on

entisté tarkedmpé&é panostaa vanhustenhoitajien tychyvinvointiin.

Tutkimukset (Laine 2013; Monthan 2011; Super 2012; Syvénen ja Kokkonen 2011;
Tréaskelin 2012) nostavat esiin seuraavanlaisia haasteita vanhustydntekijoiden kentélta
(Kuvio 2).
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Kuvio 2. Ty6hyvinvointia heikentdvia tekijoitd vanhustenhoidon kentélta.

Tekemaéni kirjallisuushaun tulokset taas nostavat esiin asioita, mitd huomioimalla tai
kehittdmalla voidaan vanhustenhoitajien tyohyvinvointia edistad, jokainen tutkimus
kuitenkin hiukan omasta nakokulmastaan. Listaan seuraavaksi tyéhyvinvointia tuke-
via asioita, joita tutkimustulokset (Hakonen & Hulkko-Nyman 2011; Hellsten; Jaas-
keldinen 2013; Suonsivu 2011 ja 2015, Suhonen, Stolt, Gustafsson, Katajisto & Puro.
2012; Tréskelin 2012) nostivat esiin ja, joihin vaikuttamalla voidaan ty6hyvinvointia
parantaa vanhustenhoidossa (Kuvio 3).
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Kuvio 3. Tyohyvinvointia edistavia tekijoitd vanhustenhoidossa.

2.6 Johtamisen merkitys tyohyvinvointiin

Hyvalla esimiestyolld pystytdén tehokkaimmin lisddmaan henkiloston tyéhyvinvoin-
tia, silla hyva johtaminen, seka edistaa tyon hallintaa, ettd osaamisen suunnitelmallista
kehittdmista. Erityisesti muutostilanteissa esimiehelld on merkittava rooli, silla esi-
miesty6ll& pystytaan parhaiten vaikuttamaan henkiloston motivaatioon ja jaksamiseen.
Myos esimiehen oikeudenmukaisuudella on juuri muutostilanteissa tutkitusti yhteys
tyéhyvinvointiin ja sairauspoissaoloihin. Naiden tekijoiden huomioiminen on tana pai-
vana entista keskeisempad vanhustenhoidon kentén ollessa jatkuvien muutosten kes-
kelld. Muutoksessa esimiehen tuki on térked tekija, silld mikali tyontekijat eivat pysy
muutoksen mukana tai saa muutokseen tukea, eivat he myoskaén siihen sitoudu. Syyna
muutosvastarintaan voi olla my6s epdselvat tavoitteet tai puutteet tiedottamisessa.
(Ahonen 2013, 7; Jabe 2006, 158; Juuti 2016, 9; Schaupp, ym. 2013 36; Vipuvoimaa
EU:lta 2007- 2013, 28) Kunnallisella puolella on menossa isot organisaatio muutokset,
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mika vain entisestaan lisda haastetta hyvalle esimiestydlle. (Ervasti & Joensuu 2013,
59).

Tyo6hyvinvoinnin johtamiselle olennainen tekija on, etta tydyhteison ongelmiin puutu-
taan jo varhaisessa vaiheessa. Ne esimiehet, joilla tyéhyvinvoinnin johtaminen on on-
nistunut, ovat myos yleensa kiinnostuneita yksikkonsa toiminnan kehittdmisestd, hen-
Kilostonsa hyvinvoinnista sekd myds oman esimiestoimintansa kehittdmisesta. (Manka
2011, 101.) Tyohyvinvointi ja sen kehittdminen pitdisi olla osa organisaation suunni-
telmallista ja pitkajanteistd toimintaa (Suonsivu 2011, 168), missd esimiehet ovat
avainhenkiloitd kaynnistdmaan kehittdmistoiminnan. Sill4, ilman esimiehen sitoutu-
mista kehittamiseen, kehittdmistyo ei voi edetéd ilman ongelmia. (Syvanen, ym. 2008,

14.) Esimiehen rooli tydhyvinvoinnin mahdollistajana ja yllapitéjana on siis Kiistaton.

Ty6hyvinvoinnin johtaminen on esimiehen tehtdva. Hyvassa johtamisessa huolehdi-
taan, ettd perustehtavéa on selked ja kaikkien tiedossa, tyonjako on oikeudenmukainen,
osaamisia johdetaan, edellytykset tydn hallinnalle ovat kunnossa, tyéprosessit ovat te-
hokkaita, yhteisollisyyttd tuetaan ja ilmapiiri on avoin ja vuorovaikutteinen. (Sinervo
& Elovainio 2002, 202, Sinervo 2007, 49; Valtiokonttori 2009, 13.) Eli toisin sanoen
esimiehen vastuulla on huolehtia, ettd tyon tavoitteisiin paastdan seké huolehtia hen-
Kiloston osaamisesta ja hyvinvoinnista (Vipuvoimaa EU:Ita 2007- 2013, 23). Esimies
on myo0s tarkeéssa roolissa, kun tydyhteison pohditaan toimintakéytantoja ja luodaan
arvopohjaa. (National Nursing Research Unit 2013.) Kuitenkaan ei riitéd, etta esimies
paatta asioista ja pitdd narut kasissa. Esimiehen tulee myds olla lasnd, kun tyota teh-
daan ja myos tukea ja kannustaa tyontekijoitdan tarvittaessa. Esimies, joka on lasné ja
helposti lahestyttava huomaa helpommin ty6ta hairitsevét tekijat sekd muutokset hen-
kilokunnan jaksamisessa ja ilmapiirissa. Siten esimies kykenee varmistamaan tyohy-
vinvoinnin jatkuvan johtamisen jokapéivéisessa ty6ssa. (Ilmarinen www- sivut 2017,
5)

Hyvin toimiva johtaminen, laadukas esimiesty0 seka oikeanlaiset puitteet toimintaan
tukevat hyvinvointia ja ovat tulosta tuottavan tyén perusta. My6s esimiehen oikeuden-
mukaisuus on yhteydessa tyohyvinvointiin, tyotyytyvéisyyteen, tyéhon sitoutumiseen

sekd sairauspoissaoloihin. Esimiesten tehtdvané on vieda strategiset tavoitteet kaytan-
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non tasolle ja varmistaa riittdvat resurssit niiden toteuttamiseksi, kuten esimerkiksi riit-
tdvd osaaminen, henkil0sto ja toimivat tyGvéalineet. Toisin sanoen esimiehen tulee
luoda mahdollisimman toimivat edellytykset hyvan tyén tekemiselle ja tydssa jaksa-
miselle. Ty6hyvinvoinnin kannalta esimiestyd on siis todella merkittava tekija. Tutki-
muksien mukaan, hyvalla esimiesty6lld vaikutetaan tyohyvinvointiin, kuten esimer-
kiksi motivaatioon, sitoutumiseen, jaksamiseen ja tyossa jatkamishalukkuuteen. (Er-
vasti & Joensuu 2013, 59; Sinervo & Elovainio 2002, 201.)

Tyopaikalla esimiehen vastuulla on tydilmapiirin luominen, yllapitdminen ja tyonte-
kijoidensa vahvuuksien ja heikkouksien huomioiminen (Aalto 2006, 14-15). Hyvélla
johtamisella on suora yhteys, niin tydyhteison ihmissuhteisiin, kuin ilmapiiriin. Ne or-
ganisaatiot, joissa ilmapiiri on hyvad mahdollistaa tuoda esille tydntekijoiden parhaat
puolet ja tdmén vuoksi tydyhteison hyvinvoinnin perusta on johtamisessa (Juutti &
Vuorela 2015, 18). Pelkké johtajan status ei kuitenkaan riitd. Vaan, johtajan tulee tietda
tyon sisélloistd seka fyysisesti nédkya tydpaikalla, jotta hdn kykenee paremmin moti-
voimaan tyontekijoita. Tiedonkulku tydyhteistssa johtajan ja tyontekijoiden valilla on
my0s tarked tekija, mika voi merkittavasti vahvistaa tyohyvinvoinnin kokemusta. Tar-
ked tyohyvinvoinnin tekijd on myads, ettd kokee arvostusta ja hyvaksyntaa tyossaan.
(Aalto 2006, 14-15.)

Esimiehell& on siis useita erilaisia keinoja, milla vaikuttaa tydhyvinvointiin. Johtamis-
tyyli on yksi keskeisimmisté keinoista. Vaikutusta on myos silld, miten esimies suh-
tautuu asioihin, millaiset vuorovaikutustaidot tai tydtavat hanella on sekd, miten hyvin
han on omaksunut tydhyvinvoinnin kehittajan roolin. Vaikutusta on myds, millaiset
arvot- ja asenteet esimiehelld on niin hoidettavia ikaihmisid, kuin hoitajia kohtaan.
Keskeisimpid asioita juuri tydhyvinvointia tukevassa johtamisessa on esimiehen oi-
keudenmukainen, reilu, avoin ja aito toiminta tyoyhteisgssa. Esimerkin voima on yl-
lattavan tehokas valine esimiehellé johtaa tyoyhteisdd haluamaansa suuntaan eli omaa
toimintaansa esimiehend tulisi aika ajoin pysahtya miettimééan. Esimiehen tulee myos
mahdollistaa tyontekijoiden oppiminen ja kehittyminen sek& yllapitaa tyoyhteisossa
positiivista ilmapiirid, kannustaa tyontekijoitadn ja puuttua ilmeneviin ongelmiin no-
peasti. Esimiehen tulee osata huomioida tyontekijoidensa yksilolliset tarpeet tyéhy-

vinvointia johdettaessa, sillé johtaminen on myds tydyhteison jasenille aina yksilolli-
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nen kokemus. (Kulmala 2017, 10-11; Mé&kiniemi, ym. 2015, 19- 22.) Mikali tydhyvin-
voinnin johtamiseen ei panosteta, silld voi olla negatiivisia vaikutuksia ty6yhteisoon
muun muassa motivaatioon, tydilmapiiriin seka se voi altistaa tyontekijoita tyoperai-
sille sairauksille (Pyoria 2012, 14).

Tyoyksikot, joissa johtaminen on hyvaa ja tydyhteisd voi hyvin ei sielld ilmenevia
ongelmia henkil6idé tai niista syyllisteta ketédéan. Yksikot, joissa tydhyvinvointi on hy-
vad, nahdaan toiminnassa ilmenevét ongelmat haasteina, joista voi oppia ja niiden poh-
jalta toimintaa kehittdd. Lahtokohta, ongelmien ehkaisemiselle ja niiden ratkaisemi-
selle on esimiehen kiinnostus tydyhteison toimintaan esimerkiksi kuuntelemalla ja
my0s reagoimalla henkildstolta esiinnousseisiin asioihin. Silla, on péivén selva asia,
ettd mikali esimies ei ole tietoinen tai kiinnostunut siitd, mita tydpaikalla tapahtuu ei
han myodskéaéan kykene puuttumaan tydpaikan ongelmiin. (Jarvinen 2001, 73 - 74, 88-
90; Arnkil 2009, 28.) Vanhustydn kuormittavuudesta huolimatta vanhustyd on myos
todella palkitsevaa. Esimiesten pitéisi huomioida ja tukea juuri niita asioita, jotka hoi-
totyossa lisdavat hyvinvointia hoitajilla ja, siten esimiehet kykenevat vaikuttamaan

hoitajien tydhyvinvointiin. (Kulmala 2017, 12.)

2.7 Osaamisen merkitys tyéhyvinvointiin

Osaaminen on yksi tarkeimmista tyéhyvinvointia edistavista tekijoista ja keskeisempia
tekijoité organisaation menestymisen kannalta (Ahonen 2013,7). Mikali osaaminen on
puutteellista se voi johtaa tyontekijalla hallinnan tunteen menettdmiseen tydsséan,
mika kuormittaa liikaa tyontekijaé ja voi pahimmillaan johtaa tyduupumukseen. Yh-
tend tyOyhteison kehittamisen keskeisend alueena tulisi olla juuri tyontekijdn osaami-
sen péivittdminen, silld henkilokunnan osaamattomuus voi negatiivisesti vaikuttaa
seuraaviin asioihin tyoyhteisdssa: vuorovaikutukseen, avoimuuteen, sosiaalisiin suh-
teisiin seka halukkuuteen kehittaa asioita tyoyhteisdssa. (Suonsivu 2015, 15; Suonsivu
2011, 17; Vipuvoimaa EU:Ita 2007- 2013, 27.)

Luukkalan (2011, 31-32) mukaan ty6hyvinvointi rakentuu kolmesta osasta, joista yksi
on juuri osaaminen. Osaaminen on tydhyvinvoinnin ytimessa ja silla on suuri merkitys

tyohyvinvoinnin tekijand, mitd pitd4 osata myos johtaa. Osaamista johtaminen onnis-
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tuu, kun maaréllinen seké& laadullinen osaaminen tunnistetaan, mitataan, kerataan, sai-
lytetddn ja uudistetaan. Kéytannossa tdma tarkoittaa kehityskeskusteluja, koulutus-
suunnitelmia, osaamiskeskusteluja seké toiminnan jatkuvaa arviointia. Osaamisen joh-
taminen on keino esimiehelld tehda nékyvéksi organisaation visio, strategia ja tavoit-
teet kdytannon toiminnassa yksikossd. Mité osaaminen sitten merkitsee tyontekijalle?
Osaavalla tyontekijélld on tunne, ettd tyontekeminen on hallinnassa, mika lisaa jaksa-
mista. Osaava tyontekija saa myos tydyhteiséltdan arvostusta ja hénelle annetaan vas-
tuuta. On silti hyva muistaa, ettd vaikka olisi kuinka paljon osaamista niin saattaa tyon
vaatimukset, vain joskus olla liian suuret, mik& aiheuttaa ylikuormittumisen. Ty6hy-
vinvoinnin kannalta olisi tarke&é, ettd nama kaksi tekijéé ovat tasapainossa- osaaminen
jatyonvaatimukset. Tutkimukset osoittavat, ettd hoitajat kestavat kiiretté ja tydperéista
stressid kohtuullisesti, kun vain sosiaalinen tuki on kunnossa. Erityisesti oman esimie-
hen tuki tydssajaksamisen tukena on tarke&a. (Laaksonen ym. 2005, 93; Otala 2008,
11.)

Tyontekijan osaaminen koostuu tiedoista, taidoista, kokemuksesta, verkostoista ja
kontakteista, asenteesta seka henkil6kohtaisista ominaisuuksista, jotka vaikuttavat tyo-
tilanteista selviytymiseen. Organisaation osaamiseen taas kuuluu yhteinen ndkemys tai
kasitys toiminnan kannalta tarkeista asioista ja yhteisesti sisdistetty tapa toimia orga-
nisaatiossa. Yksiloiden osaaminen muuttuu organisaation osaamiseksi, kun ihmiset ja-
kavat, yhdistavét ja kehittdvat yhdessa osaamistaan ja se muutetaan yhteiseksi néke-
mykseksi ja vied&an toimintaan. Osaaminen on organisaatiolle tarked resurssi, mika
takaa tuloksellisuuden ja, johon organisaation tulee panostaa menestyakseen. (Laak-
sonen ym. 2005, 93; Otala 2008, 50— 53.) Organisaation on jatkuvasti kyettava uudis-
tamaan toimintaansa menestyakseen. Tama nakemys on entista keskeisempada, kun Kil-
pailu asiakkaista tulee vain lisddntymééan tulevaisuudessa. Jatkuvan muutoksen liséksi
organisaatioiden osaamisen kehittdmist4 haastaa se, ettd tulevina vuosina vanhuspal-
veluista elakoityy iso joukko tyontekijoitd, joiden vuosikymmenien aikana hankkima

osaaminen on siirtymassé pois tyopaikoilta. (Ilmarinen www-sivut 2017, 6.)

Osaamisen tarpeita organisaatiossa selvitettéessa lahtékohtana tulee olla: asiakkaiden
tarpeet, toimintaympériston muutokset, tyon ja toimintatapojen muutokset seka strate-

giset tavoitteet. Tyontekijoilla tulee olla mahdollisuus kehittdd ammattitaitoaan kye-
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tdkseen vastaamaan tyon moninaisiin haasteisiin. Osaaminen on todella arvokas re-
surssi tydyhteisolle erityisesti silloin, kun se saadaan liikkeelle, jaettua, kdytettya ja
hyoddynnettya koko organisaation yhteiseksi osaamiseksi. (Otala 2003, 16.) Organisaa-
tiolle on siis kannattavaa kouluttaa henkilokuntaansa, silla sen jélkeen heilld on kay-
tettdvissaan osaava henkilosto, mistd koko organisaatio hyotyy. (Otala 2008; Laakso-
nen ym. 2005, 94.)

2.8 TyoOyhteison merkitys ty6hyvinvointiin

Hoivatydssd hyva yhteishenki tydyhteisossd on merkittava tyohyvinvointia edistava
tekija. Tyoyhteisot, joissa yhteishenki on hyvéd, keskustellaan tyontekemisesté avoi-
mesti ja suhtaudutaan kehittdmiseen myonteisesti. Yhteishenkea lisaavia tekijoita on
ty6tehtaviin liittyva vastavuoroinen palautteen antaminen, tyéntekemisen suunnittele-
minen ja toteuttaminen. Keskindinen vastuunjako, avunanto ja toisten huomioiminen
luovat hyvén tydilmapiirin, jossa tyontekeminen on sujuvaa ja se parantaa hoitotyon
laatua. Toimivasta ty0yhteisosta hyotyvat siis niin tyontekijat, tyonantaja, asiakkaat
kuin myos heiddn omaisensa. (Lehtonen 2011, 92.)

On selva asia, etté jos ihminen ei voi hyvin, ei han myoskaan kykene hoitamaan tyo-
tdan hyvin. TyOperdinen stressi ei kuitenkaan pelkastadn kehity siitd, etta tydtehtavien
vaatimukset kasvavat. Vaan usein tyoperéiseen stressiin on syyna se, ettd mahdolli-
suudet hallita tyota eivat tyon vaatimuksien kanssa lisaanny tai tydyhteisd on toimi-
maton. Avoimen vuorovaikutuksen merkitys on tarkea tekija hyvinvoivassa tyoyhtei-
sOss4, silla ne tydyhteisot, joissa ilmapiiri on avoin ja luottamuksellinen, lisdavét tyo-
hyvinvointia ja tyon sujuvuutta. Avoin vuorovaikutus tydyhteisossé auttaa myos rat-
komaan syntyneita ristiriitatilanteita. Kun, tiedon siirto on sujuvaa tydyhteisossa, siir-
tyy siind samalla vuorovaikutuksessa opitut asiat koko tydyhteison yhteiseksi hyvaksi.
(Kéarkkéinen 2005, 81; Pekkarinen & Pekka 2016, 35.)

Hyvé tyoyhteiso siis tukee toisiaan ja jokaisella tyoyhteison jasenelld on siind tarkeé
rooli ja my6s oikeus tulla kohdelluksi hyvin. Todennetusti ne tydyhteisot, joissa tyon-

tekijoiden valilla vallitsee avoimuus ja luottamus pystyvét saavuttamaan parempia tu-
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loksia. Jotta, tydyhteisO voi toimia tarvitsee se yhdessa sovitut toimintatavat ja peri-
aatteet eli pelisadnnot, jotka ovat kaikkien tiedossa ja joihin sitoudutaan. Tiedonkulku
on yksi tarkea tekija toiminnan onnistumiseksi. Tybhyvinvoinnissa on siis usein kyse
siitd, miké saa tyot sujumaan arjessa ja, mihin voivat kaikki tyoyhteison jésenet vai-
kuttaa. Ty0 ilmapiirilla on iso vaikutus tyéhyvinvoinnissa ja se rakentuu osittain hy-
vista tyokavereista. Tyokavereiden merkitys on siis iso tydssa ja myos vapaa- aikana,
silld se liséa yhteisollisyyttéd. (Paasivaara & Nikkila 2010, 8-9, 22-23, 45.)
Tydyhteison ihmissuhteet seka ilmapiiri ovat tarked osa tyohyvinvointia. Puhutaan
ty6elamaétaidoista, jotka tukevat tydyhteison hyvan ilmapiirin kehittymista. Tyoelamé-
taidot pitavéat sisalladn kaikki tyoelamassé tarvittavat valmiudet, kyvyt ja taidot seka
mya0s esimies-, ja alaistaidot. (Aarnikoivu 2010, 7.) Tyoyhteisétaidot ovat keskeinen
tekija, kun tyoyhteisdssa pyritdan sujuvaan yhteistyohon ja halutaan lisata yhteisolli-
syyttd, mitk& luovat onnistuneen toiminnan perustan. Tyontekijé, jolla on hyvat tyo-
yhteisOtaidot on selvill4& omasta perustehtdvastéan ja tuntee tyon tavoitteet, ottaa vas-
tuun tekemisistaan, keskittyy tyon kannalta olennaiseen, on oma-aloitteinen ja kiin-
nostunut uusista asioista. Tydyhteisotaitoinen tyontekija haluaa ja pystyy toimimaan
tyoyhteison parhaaksi sekd tukee muita tydyhteisén jasenid myos esimiestd toimies-
saan. TyOyhteisotaitoja voi jokainen tyontekija kehittad ja lisatd. (Luukkala 2011, 214—
215.)

Tyohyvinvoinnista huolehtiminen on jokaisen tyontekijan vastuulla. Enaa ei pelkas-
taan riitd, ettd tyo tehddan hyvin, vaan myds tydyhteisotaitojen tulee olla kunnossa.
Yksi organisaation menestystekijoistd on juuri se, kuinka hyvin tydyhteisd toimii.
Tydyhteison toimivuuteen voi jokainen tydyhteisossa vaikuttaa seuraavilla tekijoilla:
omalla asennoitumisellaan, innostuneisuudellaan ja vuorovaikutustaidoillaan. Tydhy-
vinvoinnin kannalta on tarked& arvostaa omaa ja toisen tyotd sekd sitoutua tydyhtei-
sOssa asetettuihin tavoitteisiin. Luottamus tydyhteisossa niin tyonantajan, kuin tyoka-
vereiden vélilla on keskeist, jotta ty6té ja siihen liittyvia asioita pystytdan kehittamaan
yhdessa. Vastuu tyéhyvinvoinnin johtamisesta on esimiehillg, mutta onnistunut johta-
minen vaatii myos toimivan seka yhdessa sovittuihin tavoitteisiin sitoutuneen tyoyh-
teison. (Ilmarinen www- sivut 2017, 6.) Jarvinen (2016) on rakentanut talomallin (Ku-

vio 4.) toimivan tydyhteison perustasta:
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Kuvio 4. Toimivan tydyhteison perusta (mukaillen Jarvinen 2016, 28.)

2.9 Tyobhyvinvoinnin vaikutukset hoidon laatuun

Sosiaali- ja terveysministerio on laatinut ikdihmisten hoidon ja palvelun laatusuosituk-
sen, joka pitéa siséllaan ehdotuksia palvelurakenteen méaaréllisiksi tavoitteiksi, palve-
lun toimintaan liittyvia tavoitteita seké eettisia tavoitteita. Laatusuositus myos antaa
esimerkkeja muun muassa riittavista henkilosto resursseista, henkiloston osaamista-
sosta seka tyoskentelytiloista. (Sosiaali- ja terveysministerio 2017, 16-23). Potilas-
tyonlaatua saatelevat suosituksien lisaksi myos erilaiset lait (Kuntaliiton verkkojul-
kaisu 2011, 7).

Laatu yleisesti ottaen tarkoittaa palvelun ominaisuuksia, joilla palvelu tayttaa sille ase-
tetut tai silt odotetut tarpeet. Hyva laadunhallinta on vastaamista asiakkaan tarpeisiin
mahdollisimman oikeaan aikaan ja mahdollisimman kustannustehokkaasti. Kun, taas
puhutaan tydyhteison laadusta, niin keskeisempéna siina on tyontekijoiden tydelaman
laatu ja tyon sisallon kehittdminen erilaisia mittareita hyodyntéen. (Kuntaliiton verk-
kojulkaisu 2011, 8-10.)

Hoidon laatua on tutkittu paljon ja se muodostuu useiden tapahtumien kokonaisuu-
desta, seka siitd kuinka asiakkaan tarpeisiin onnistutaan vastaamaan. Tutkimusten mu-

kaan hoidon laatua edistavia tekijoitd on henkilokunnan henkilokohtaiset voimavarat,
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henkilokunnan ammattitaito, tydyhteison ilmapiiri, arvot, kiireettdomyys, henkilokun-
nan pysyvyys, hoitajien kouluttaminen ja johtaminen. Hoidon laatua puolestaan esta-
via tekijoita ovat muun muassa: kiire ja potilaisiin liittyvat tekijat, kuten esimerkiksi
potilaiden suuri vaihtuvuus. Laatua estavina tekijoina nahdaan myos tyon sisélto ja
madara, tiedonkulun ongelmat, epdvarmuus tyon jatkumisesta ja liian vahainen henki-
Iokunta. Lahtokohta laadukkaalle vanhustyolle on, ettd vanhus saa olla tasavertainen
ja aktiivinen toimija, puitteet ovat asianmukaiset ja henkilokunta on osaavaa. (Kuiva-
lainen 2007, 7-8.) Yksikoiden hoidon ja palveluiden laadusta vastaaminen kuuluu esi-
miehelle ja johdolle. On todennettu, ettd johtamistyylilld pystytddn suoraan vaikutta-
maan hoidon ja palveluiden laatuun. (Sinervo & Elovainio 2002, 202, Sinervo 2007,
49).

Hoidon laatu on siis usean tekijan summa, mutta l&htokohta laadukkaalle hoitotyolle
on vanhusty6ta toteuttavat hoitajat. Silld, ilman riittdva4, osaavaa ja hyvinvoivaa hoi-
tohenkilokuntaa ei ole hoitoa, jonka laatua voisi kehittad. Hoitotyontekijat ovat siis
todella térked osa hoitotydn laatua ja siksi hoitajien tyéhyvinvointiin tulisi panostaa.
Tyo6hyvinvoinnin ollessa hyvad, vaikuttaa se tutkitusti myos tyontekijoiden kayttayty-
miseen, tyon tuloksellisuuteen seka palveluiden laatuun (Kulmala 2017, 16; Tyohy-
vinvointitutkimus Suomessa 2005, 73). Keinot, joilla henkilékunnan jaksamiseen voi-
daan vaikuttaa ovat esimerkiksi riittavéa henkildstomitoitus, selkeéat tydnkuvat seka yh-
teiset pelisdédnndt, osaamisen turvaaminen ja mahdollisuus kehittya tydssé (Kulmala
2017, 16; Sinervo & Elovainio 2002, 203, Sinervo 2007, 49).

Suhonen, Katajisto, Stolt, Puro & Gustafsson (2012) tekemassa tutkimuksessa hoitajat
kokivat, ettd mikéli heilld olisi enemman aikaa antaa potilaille parantaisi se hoitotyon
laatua (Suhonen, ym. 2012, 35). Kiire, siten koetaan yhdeksi merkittavéksi laatua hei-
kentavaksi tekijaksi. (Pekkarinen 2007, 24.) Tutkimukset osoittavat, ettd jos tyon fyy-
sinen kuormittavuus pienenee, vaikuttaa se samalla kokemukseen tyon raskaudesta.
Silloin, kun tyota ei koeta niin fyysisesti kuormittavaksi saattaa se vaikuttaa siihen,
etta tyomaara koetaan mahdollisesti pienemmaksi ja tyontekijoiden maéara riittavaksi
tehtdvaan tyomaaraan nédhden. Tasté syysta olisi tarke&d paasta kiinni keskeisemmasta
ongelmasta tydyksikossa, jotta tydhyvinvointia kyettéisiin parantamaan ja varsinainen
ongelma tulee korjattua, koska yhden asian korjaamisella voidaan vaikuttaa laajasti.

Ty6hyvinvoinnin vaikutukset hoitajien tekemén hoitotyon laatuun on todennettu ja sen
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vuoksi organisaatioiden pitdisi nahda hoitajat sen tarkeimpéna resurssina ja panostaa
heidan jaksamiseen seka palkita heidat hyvin tehdysta tyostd. Avain hoitotyon laatuun
on siis tydssa hyvinvoivissa hoitajissa, silld, mita tyytyvaisempia ovat hoitajat niin sita
tyytyvaisempia ovat myos asiakkaat. (Chou, Boldy & Lee 2003, Sikma 2006).

Kuntouttavassa yksikdssa ollaan selvésti kiinnostuneita henkilokunnan tyéhyvinvoin-
nista ja asiakastyytyvaisyydestd, koska siella saanndllisesti kerataan palautetta toimin-
nasta, niin henkildkunnalta, kuin asiakkailta. Eli toisin sanoen laatu on kotiinkuntout-
tavassa yksikossa tarked tekija. Naiden tulosten pohjalta kdynnistyvilla toimilla voi-

daan myds suoraan olla vaikuttamassa hoitotyon laatuun.

2.10 Kiireen vaikutus tydhyvinvointiin

Aika on yksi organisaation arvokkaimmista omaisuuksista, mita Kiire entistd enemman
uhkaa (Rauramo 2008, 20). Taman paivan tyoelamassa kiire vain kasvaa, mika hei-
kentad edellytyksia tehda tyo hyvin ja ndin heikentéa tyohyvinvointia. Silloin, kun jou-
dutaan tinkim&&n tyon laadusta esimerkiksi kiireen vuoksi, synnyttad se ristiriitaa
omien ammatillisten arvojen valille, mik& kuormittaa tyontekijoita entisestaan. (Jar-
vensivu 2010, 46-48.) Juuri kiirettd pidetddn suurimpana ongelmana niin avo- kuin
laitoshoidossa. Kiireen vuoksi ei muun muassa kyeta tarjoamaan tarpeeksi yksilollista
hoitoa (Murphy 2007, 480; Sinervo & Elovainio 2002, 191). Kiireen taakse on mygs
helppo menné&, miké on kaiken kehittdmisen ja muutoksen este. Kiirettd voidaan kéyt-
tdd myos vallan vélineend, silld kiireistd ihmista on vaikeampi lahestya, hairita tai
kuormittaa lisdé. Kiire voi heijastua hoitoty6hon myds siten, ettd iakés hoidettava peit-
t44 omia tarpeitaan, jottei saisi huonoa kohtelua, taikka aiheuttaisi tyontekijalle lisaa
ty6ta ja ndin enemman kiirettd. Joskus Kiire voi myds antaa hoitajalle tekosyyn véltella
vastuuta ja tuottaa laadultaan huonompaa hoitoa. (Rasanen 2015, 42-43.) Juuri kiire
sekd tydnpaine ovat keskeisia tydolojen muutosta kuvaavia tekijoita tyéhyvinvoinnin
kannalta (Lehto & Sutela 2008, 67; Pekkarinen, Sinervo, Elovainio, Noro, Finne- So-
veri & Laine 2004, 25, 47).
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Misté kiireen lisddntyminen sitten tydeldmassa johtuu? Onko tyémaaré vai tyonvaati-
mukset kasvaneet? Johtuuko se henkilOston ikarakenteesta, epaselvista tehtdvanku-
vista, vaiko osaamisen puutteista? Onko johtamisessa puutteita? Syitd on ja voi olla
monia ja kiire on loppujen lopuksi hyvin subjektiivinen kokemus niin kuin Rauramo
(2008, 20) totesi. Toiselle pieni paine ja Kiire on hyvastd, mutta pitkaan jatkuessa sen
negatiiviset ilmiot voivat ottaa vallan ja ihminen uupuu. Tydelama on muuttunut ja
muuttuu edelleen, sita ei voi kiistdd. Yha useammat keskustelut tyosta alkavat juuri
tuolla sanalla kiire”, jota pidetddn toisaalta kirosanana ja toisaalta uutena trendini.
Pohdittavaksi ja hieman mietityttdmaan jaa: onko Kiire hoitoty0dssé kuitenkaan aina
aitoa kiirettd, vai johtuuko kiire huonosta tyon suunnittelusta, pidetadnké tyoyhtei-
sOssé sovituista asioista kiinni? Osataanko tydtehtavat priorisoida tarvittaessa? Jokai-
sen tyoyhteisdssa olisi hyva omalla kohdallaan pyséhtya pohtimaan, misté kiire tai sen

kokemus johtuu, voiko siihen itse mitenk&an vaikuttaa?

Tutkimuksien mukaan Kiire ja kiireen kokemus voivat johtua téiden liian suuresta
maarésta tai puutteista tyon hallinnassa. Kiire voi myds olla merkki tarpeesta tehostaa
toiden jarjestelyd. (Rauramo 2012, 56; Rauramo 2008, 20.) Kun kiireen kokemus on
jatkuvaa se voi myo6s olla merkki siitg, ettd tyotehtévia on oikeasti liikaa tai ne jakau-
tuvat henkiloston valilla epatasaisesti (Réséanen 2015, 43). Mahdollisuus vaikuttaa
omaan tyohon seké sosiaalinen tuki auttavat jaksamaan Kiireessa.

Tilastokeskuksen (2008, 75) teettdmasta tutkimuksesta selviéa, etta kiire on lisdnnyt
sairauspoissaoloja, tapaturmia seka virheitd. Kiire aiheuttaa myos sen, ettei tyota ky-
kene tekemaan niin hyvin kuin haluaisi ja tauot myds jaavét helposti pitaméatta. Ydin-
tehtdva saattaa kiireessd muuttua, kun voimavaroja kaytetaan vain kiireen hallinnoin-
tiin. Kiire vaikutta myos tyoyhteison arvoihin ja sitd kautta vanhusten saaman hoidon
laatuun, silla kiireessa laadusta ja ihmissuhteista ei jakseta vélittaa riittavasti. (Murphy
2007, 484; Pekkarinen 2007, 24; Rauramo 2012, 56; Rauramo 2004, 20.) Kiireen takia
saatetaan muun muassa unohtaa asiakkaan omia voimavaroja hyodyntévan tyootteen
hyédyntaminen, miké tarkeé osa laadukasta hoitoa (Luoma 2007, 41-42, VVéhakangas,
Noro, Finne- Soveri & Bjorkgren 35, 2008) ja keskeinen toimintatapa myos kuntout-
tavassa yksikossa. Voidaan siis todeta, etté Kiire vaikuttaa laajasti vanhusten hoitoty6-
hon seka asiakkaiden, ettd hoitohenkilékunnan kokemana hoitajien hyvinvointia ja

hoitotydn laatua heikentden. Taman vuoksi kiireeseen tulee puuttua toimintaa kehitta-
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malla. (Pekkarinen 2007, 24; Sinervo 2007, 48.) Pahimmillaan jatkuva kiire ja epavar-
muus my0s synnyttavat stressid. Stressin jatkuessa pitkaan ihminen kuormittuu, joka
saattaa johtaa pahimmillaan ty6uupumukseen. (Manka & Manka 2016, 32.)

Useat hoivaty6hon suunnatut tutkimukset ovat nostaneet esiin huolen ammattitaidon
ja hoitotyon laadun huonontumisesta. Lehtosen (2011, 118) tekeméssa tutkimuksessa
Kiire vahensi asiakaskontakteja ja aiheutti tyonpinnallistumista. Kun on Kiire hoito-
tyossa ei ehdi tekemaan, kuin kaikista valttamattomimman, mika syd hoitajien tyéhy-
vinvointia. Luovuus ja innostus myos jadvat helposti kiireen alle. Nasésen (2010, 30)
tekeméssa tutkimuksessa kiire aiheutti henkista painetta ja, siten heikensi hoitajien
tyéhyvinvointia. Hoitajat kokivat, ettd jokavuotiseen infektioiden aiheuttamaan Kiiree-
seen ei varauduttu tarpeeksi, mika vaikutti hoitajien jaksamiseen koska tauot jaivat
pitamattd. Vastaavanlainen infektioruuhkatilanne ja terveyskeskussairaalan vuode-
osaston sulku aiheuttivat kotiinkuntouttavassa yksikossa ruuhkautumisen ja useita asi-
akkaita taytyi ottaa ylipaikoille, mika lisasi kiiretta ja painetta hoitajilla. Tdma johtui
osittain henkildstdresurssien puutteesta, minka vuoksi hoitaja mitoituksia ei saatu riit-
taviksi. Henkiloston tydoloilla on todettu olevan yhteys hoitokaytantoihin. Ongelmia
laadussa oli enemman osastoilla, joilla hoitajien ty6 oli kiireistd. Kiire el kuitenkaan
valttamatta ole se keskeisin laatua heikentava tekija, silla omaan tyéhon vaikuttaminen

Kiireisessékin tydpaikassa lisasi hoitajien jaksamista. (Sinervo 2007, 49.)

Kiireesta on siis tullut merkittdvé ongelma vanhusten hoitoalalla ja valitettavasti hel-
potusta ei ndy. Kiiretta ja sen kokemusta vahatteleméttd Rauramo (2008, 20) muistut-
taa, etta kiire ei ole mitattava asia vaan subjektiivinen tunne. Tutkimuksien ja oman
kokemuksen mukaan voin todeta, ettd tdmén péivan hoitotydssa koetaan Kiiretta vain
entistd enemmaén, mika vaikuttaa hoitajien jaksamiseen. Pelkk&an kiireesta selviyty-
miseen ei kuitenkaan voi, eika kannata kuluttaa resursseja, vaan on yritettdva miettia
ratkaisuja kiirettd helpottamaan. Tutkitusti muun muassa riittavilla hoitajamitoituk-
silla, toiden oikeudenmukaisella jakamisella, osaamisen varmistamisella, ennakoin-
nilla ja toiden organisoinnilla voidaan vaikuttaa kiireeseen. Téssékin kehittdmistydssa
pyrittiin miettimé&an, mika kiirettd aiheuttaa tai lisd& yksikssé ja miten siihen voidaan

vaikuttaa tyota kehittamalla.
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3 TOIMINTAYMPARISTON KUVAUS

Kehittamisen kohteena on vanhuspalveluiden kotona asumista tukeva kuntoutusyk-
sikkd, joka kuntouttaa ikdaihmisia kotiin seké tukee omaishoitajien jaksamista tarjoa-
malla saannollisia intervallijaksoja.

Kehittamisen kohteena oleva yksikko kéynnistettiin osana Kaste- hanketta. Kotiinkun-
touttavia yksikadita on jatkuvasti suunnitteilla k&ynnistettdvaksi myos muissa kunnissa,
jotta ikéihmisten kotona asuminen voitaisiin turvata mahdollisimman pitkaéan. Yksi-
koissa tehdaan gerontologista kokonaisarviota hyddyntaen fyysistd, psyykkisté ja so-
siaalista toimintakykya mittaavia testejd. Testeistd saatujen tulosten pohjalta tehdaén
asiakkaan kokonaisvaltainen palveluntarpeenarvio sekd yksilollinen kuntoutumis-
suunnitelma. Yksikon toiminta tahtaa asiakkaan kotiutukseen seké omaishoitajien jak-
samisen tukemiseen. Yksikon mottona on kolme k:ta: kohtaamme, kuntoutamme ja

kotiutamme.

Yksikon asiakkaat koostuvat saannéllisista intervallijaksoille tulleista asiakkaista,
kuntoutujista ja asumispalvelupaikkaa jonottavista 65-vuotta tayttaneista ikéihmisista.
Yksikoita on erikokoisia. Esimerkkiyksikkona toimiva yksikko on 15- paikkainen seké
yksi paikka on kiireellista sijoittamista varten. Tarpeen vaatiessa, esimerkiksi epide-
miatilanteissa, yksikkd sijoittaa jopa yli kaksikymmenté asiakasta, jotta terveyskeskus

pystyy ottamaan vastaan akuutimmat sairaala tasoista hoitoa vaativat potilaat.

Yksikko arvioi, kuntouttaa ja kotiuttaa, niin intervallihoidossa olevia asiakkaita, kuin
kotiin kuntoutujia ja tekee moniammatillisessa tiimissé asiakkaista kokonaisvaltaisen
palveluntarpeenarvion, joka kdydaan lapi asiakkaan kanssa. Palveluohjaaja jarjestaa
asiakkaan kanssa sovitut palvelut ja tarvittaessa asiakkaalle sovitaan intervallijakso
yksikkdon. Yksikossd on myos kotiuttamisfysioterapeutti, joka tarpeen vaatiessa me-
nee asiakkaan kotiin arvioimaan asiakkaan kanssa tarvittavia kodin muutostoité seka
apuvalineita. Kotiuttamisfysioterapeutti tekee myds tarvittaessa, kotiutumisen jalkeen,
kotikdynnin asiakkaan luokse kartoittaakseen, kuinka asiakas pérjaa kotona. Kotiin-
kuntouttavassa yksikossa tydskentelee yksitoista hoitajaa: esimies, kaksi sairaanhoita-

jaa, l&hi- ja perushoitajia seké fysioterapeutti.
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Henkilokunnalle lyhytaikaisyksikot ovat haastavia, koska vaihtuvuus yksikdissé on
suuri. Hoitajien haastetta lisd4d myos se, ettd asiakkaat ovat entistd monisairaimpia ja
haastavahoitoisempia. Tdma on osittain seurausta meneilld&n olevasta palveluraken-
teiden muutoksesta- laitoshoitoa ajetaan alas ja kotiin annettavia palveluita lisataan.
Tyon vaativuutta lisdédvat myds omaiset, jotka ovat entistd valveutuneimpia omais-
tensa saamaa hoitoa kohtaan. (Suonsivu 2015, 20.) Asiakasmaéarien suuri vaihtuvuus
ja asiakkaiden erilainen hoitoisuus hankaloittavat hoitajien tyon suunnittelua etuka-
teen, miké kuormittaa hoitajia. Myos tekniikan lisddntyminen ja jatkuva muutos seké
lisddntynyt kiire kuormittavat henkilostod. Nama tekijat luovat uudenlaisia haasteita
hoitotyolle ja ndin vaikuttavat hoitajien tydsséjaksamiseen. (Traskelin 2012, 71.)

Kiire on arkipdivaa kotiinkuntouttavassa yksikossa ja hoitajien tulee jatkuvasti tehda
tyotadn alati muuttuvissa ja hektisissa tilanteissa. Kiire, tdiden sujuvuuden ja tiedon-
kulun ongelmat ovat tutkitusti ongelmia vanhustenhoidon yksikoissé. Toiden uudel-
leen suunnittelu ja selkeyttdminen yksikdssa on tarpeellista, jotta ei tehtéisi paallek-
kaisia toita ja asiat tulee ajallaan hoidettua. Yhteisty6ta tulee myds entisestaan pyrkia
lisadamaan eri yksikoiden valilla henkilokuntaa tarkoituksenmukaisesti sijoittaen tar-
peen vaatiessa. Osana tyon hallintaa perehdyttamiseen tulee kiinnittdd huomiota, mika
helpottaa henkilékunnan siirtymistd ja ndin voidaan myods varmistaa hoidon laadun

séilyminen.

Henkil6sto on organisaation tarkein voimavara ja siksi tyéhyvinvoinnin kehittdminen
pitéisi nahda organisaation tarkeimpané kehittdmisen kohteena. Tydhyvinvointia pa-
rannettaessa vaikutetaan niin hoitajien jaksamiseen ja hyvinvointiin kuin koko hoito-

tyon laatuun.

4 KEHITTAMISTYON TARKOITUS JA TAVOITTEET

Opinndytety6 toteutetaan toimintatutkimuksellisena kehittdmistyond. Kehittamis-

tyodssé on tarkoituksenani selvittad, tulevaisuusverstasmenetelman avulla, millaiseksi
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tyohyvinvointi koetaan vanhuspalveluiden kotiinkuntouttavassa yksikdssa. Tulevai-
suusverstaassa ja tyokonferensseissa on tarkoitus hakea kehittdmisratkaisuja esiin
nousseisiin kehittdmistarpeisiin seka peilata saatuja tuloksia yksikkdon tehtyyn tyohy-
vinvoinninkyselyn tuloksiin.

Kehittamistyoni tarkoituksena on kehittd4 vanhuspalveluiden kotona asumista tukevan
yksikon toimintaa tyohyvinvointia tukevaksi yhdessé henkilokunnan kanssa hake-
malla yhdessé ratkaisua kehittamista kaipaaviin alueisiin.

Kehittamistyon tavoitteena on kehittdé toimintakulttuuria ja tyotapoja osallistavin me-
netelmin, yhdessa henkilokunnan kanssa, tyohyvinvointia tukevaksi. Tallgin vaikute-
taan my06s hoitotyon laatuun seka asiakastyytyvaisyyteen, mika on kaiken hoitamisen

perusta. Tutkimuksen viitekehys on esitetty kuviossa 5.
Tutkimuskysymykseni ovat:
1. Minkalaisten asioiden koetaan kotiinkuntouttavassa yksikdssé vaikuttavan tyo-
hyvinvointia heikentden?

2. Miten toimintaa voidaan kehittda kuntoutumisyksikgssé tyohyvinvointia tuke-

vaksi?

Tyohyvinvointi Kehittéminen

Hoitotyonlaatu

Kuvio 5. Tutkimuksen viitekehys: kehittdminen, tyéhyvinvointi ja hoitotyon laatu.
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5 KEHITTAMISTYON MENETELMAT JA AIKATAULU

5.1 Tutkimuksellinen kehittamistyo

Tutkimuksellisen kehittamistyén lahtokohtana voi olla esimerkiksi halu saada aikaan
muutos tyotoiminnassa, kuten tassa tydssé pyrittiin muutokseen tyohyvinvoinnin pa-
rantamiseksi. Tutkimuksellista kehittdmisty6ta on k&ytdnnon ongelmien ratkaisu, uu-
sien ideoiden, kaytantojen tai palvelujen toteuttaminen ja tuottaminen. Kehittdmis-
ty6ssd viedadn asioita kdytdnndssa eteenpain ja sitd kuvataan prosessina, joka alkaa
kehittamishaasteiden selvittdmisestd, tavoitteiden asettamisesta ja suunnitelman teke-
misestd tavoitteeseen padsemiseksi. Seuraavaksi tulee toteutusvaihe, jolloin suunni-
telma toteutetaan ja lopuksi arviointivaihe. Arvioinnin pohjalta mietitadn kehittamis-
tyén onnistumista ja voidaan suunnitella uutta kehittdmistyota. Kaytantéjen muutta-
minen ottaa aina aikansa, mika on hyva muistaa kehittamisty6td tehdessa, ettei odota
tuloksia liian nopeasti. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2014, 19-25.)

Aineiston keruumenetelmissa kaytin osallistavia menetelmid, jolloin kehittdmiseen
osallistuvat henkilGt ovat keskeisessé roolissa. Osallistavissa menetelmissa kaikki esi-
tetyt nakokulmat ovat kehittdmisen onnistumisen kannalta tarkeitd ja parhaiten ne tu-
levat ryhmakeskusteluissa esille. Laadullisessa tutkimuksessa siis korostuu se, ettéd
henkil6t joilta tietoa kerdtaédn tietavéat tutkittavasta asiasta mahdollisimman paljon.
(Tuomi & Sarajérvi 2009, 83, 85.) Tassa kehittdmistydssé kotiinkuntouttavan yksikon
tyoyhteisO vastasi juuri sitd ryhméaé parhaista asiantuntijoista, kun pohdittiin heidan

omaa tydhyvinvointiansa ja tydtoiminnan kehittdmista.

Tama opinndytetyo oli kehittdmisprojekti, jonka tarve nousi kotiinkuntouttavan yksi-
kon henkilokunnalta. Aihe kehittdmiseen oli ajankohtainen, silla tutkitusti tyonvaati-
vuus ja kiire ovat jatkuvasti lisadntyneet vanhuksia hoitavissa yksikoissa, mika hei-
kentaa hoitajien tydhyvinvointia. Opinnéytetydssé hyddynsin toimintatutkimusta, joka
soveltui tutkimukselliseksi l&hestymistavaksi, kun haettiin ratkaisua tydyhteisossa il-
meneviin ongelmiin. Toimintatutkimuksessa yhdistyy tutkimus ja kehittamisty6. (Aal-
tola & Valli. 2007, 196; Kananen 2009, 11.) Tassa kehittdmistydssa kaytin menetel-
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mana toimintatutkimusta, seké hyddynsin yksikkdon tehdyn kvantitatiivisen tutkimuk-
sen tuloksia, kun hain vastausta ja ratkaisua kotiin kuntouttavan yksikon henkilokun-

nan tyohyvinvoinnin kehittamiseen.

Taman opinndytetyon kehittdmisosuus toteutettiin tulevaisuusverstaassa sekéd kah-
dessa tyokonferenssissa, joissa tyOyhteison jasenet yhdessé pohtivat kehitettavia asi-
oita ja ne otettiin osaksi kdytannon kehittamistyotd. Kehittdminen eteni prosessin mu-
kaisesti. Ensimmaéisessé vaiheessa selvitettiin kehittdmishaasteita tulevaisuusverstas
menetelmalla, sekd saatuja tuloksia verrattiin yksikkdon tehdyn tydhyvinvointikyselyn
tuloksiin. Seuraavaksi asetettiin tavoitteet eli valittiin yhdessa tyéyhteison tyokonfe-
rensseissa keskeisemmat kehitettdvat alueet ja sovittiin niiden jarjestamisesta ja aika-
tauluista. Sen jalkeen seurasi toteutusvaihe. Arviointia kehittdmistoiminnasta tehtiin
koko kehittdmisen ajan. Arvioinnin pohjalta jatkettiin ja hiottiin kehittdmisty6té ja
mietittiin jatkokehittdmisehdotuksia.

5.3 Toimintatutkimus kehittamismenetelméana

Toimintatutkimus on véline kaytannon tydelaméan, kun omaa tyota halutaan tutkia ja
kehittdd. Toimintatutkimuksessa on aina mukana ihmisiéa kéytannon tyoelamasta. Par-
haiten toimintatutkimus soveltuu kaytettavéksi tilanteissa, joissa kohteena on ryhmé
tai sen toiminta. Toimintatutkimus on ammatillisen oppimisen ja kehittymisen prosessi
ja se liittyy kaytannon tyoelamassa oleviin kéytantoihin, jotka eivat toimi. Toiminta-
tutkimuksella haetaan demokraattisesti muutosta ongelmaan, yhdessa niiden ihmisten
kanssa, joita ongelma koskee. (Kananen 2009, 9, 13.) Toimintatutkimuksessa keskei-
sené piirteend on reflektiivinen ajattelu, mik& auttaa katsomaan asioita uudella tavalla.
Siten saavutetaan uudenlainen ymmarrys toiminnasta ja ndin toimintaa voidaan kehit-
taa. (Aaltola & Valli 2007, 201; Kananen 2012, 38; Metsdmuuronen 2002, 191-192.)

Tassa kehittdmisprojektissa on tavoitteena, ettd kotiinkuntouttavan vanhuspalvellui-
den yksikon henkil6kunta pohtii yksikon kehittdmisalueet seka miettii ratkaisun niihin
yhdessa eli he ovat aktiivisia osallistujia kehittdmisessa. Toimintatutkimuksessa on
erilaisia lahestymistapoja, joita yhdistavat kaytantdihin suuntautuminen, muutokseen

pyrkiminen ja tutkittavien osallistuminen muutosprosessiin. Olennaista on tuottaa
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uutta tietoa ja pyrkia toiminnan muutokseen. (Kuula 2001, 9-11, 219.) Toimintatutki-
mus ei paaty tulosten tulkintaan, vaan se pitéa siirtda osaksi kaytdnnon toimintaa, jossa
toimintaa pyritdén parantamaan ja samalla seurataan tuloksia. Tyontekijakeskeisessa
toimintatutkimuksessa toiminnan onnistumisen arviointi vastuu on tyontekijoilla.
(Robson 2001, 39-40.)

Kvalitatiivisen tutkimuksen yleisimmat tiedonhankintastrategiat ovat: tapaustutkimus,
fenomenologia, etnografia, fenomenografia, grounded theory-metodi, toimintatutki-
mus ja diskurssianalyysi (Metsdmuuronen 2008, 16). Tama kehittdmistehtdvéa on toi-
mintatutkimus. Tyypillista toimintatutkimukselle on toiminnan ja tutkimuksen yhtéai-
kaisuus, milld pyritddn saavuttamaan vélitonta ja kaytannollista hyotya tutkimuksesta.
Toimintatutkimuksessa tutkiminen ei ole padmaaréna vaan se, ettd toimintaa kehite-
tdan samanaikaisesti. (Aaltola & Valli, 2007, 196.) Toimintatutkimuksessa kohteena
ovat aina ihmiset ja heidan toimintansa (Kananen 2012, 38). Téssa kehittdmistehté-
vassa kohteena on kotiinkuntouttavan yksikon henkildkunta ja heidan tulevaisuusvers-
taassa, tyokonferensseissa ja tydohyvinvoinninkyselyn tulosten pohjalta nousseet kehit-

tdmisalueet ja niiden seuranta.

Kehittamistehtdvassa toteutui viisi toimintatutkimuksensyklia. Ensin selviteltiin aikai-
sempien tutkimuksien ja Kirjallisuuden perusteella tyéhyvinvoitiin vaikuttavat asiat.
Taman jélkeen lahdettiin toteuttamaan tulevaisuusverstasta, joka nosti esiin keskei-
sempid kehitettavid alueita kuntoutusyksikossa. Kolmannessa vaiheessa kaytiin tyo-
hyvinvoinninkyselyn tulokset l&pi seka asiakaspalautteet. Neljannessa syklissa valit-
tiin kahdessa erillisessé tyokonferenssissa kehittdmisalueet. Viidennessé vaiheessa

suunniteltiin kehitettaviksi valituiden alueiden toteutus, aikataulu ja seuranta.

Seuraavassa kuvioissa 6. on selvennetty toimintatutkimuksensyklit:
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Suunnittelu
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‘ Tutkimuksiin ja kirjallisuuteen perehtyminen ‘

Toiminta
Reflektointi Kehittamismenetelmien
l valinta
f\ Havainnointi

v

Sykli 2. Kehittamistydn aloitus- tulevaisuusverstas

Tulevaisuusverstas aineiston keruu menetelméana.

Suunnittelu Mité tydhyvinvointia heikentévi& ongelmia kotiin-

kuntouttavassa yksikdssé koetaan olevan?

’ Toiminta

. - Kehittamisalueiden mietti-
Reflektointi
L minen, ryhmittely sek va-
k linta aanestamalla.
.| Havainnointi

Miten kehittdminen ete-

nee? JV . I
Tuloksien kirjaaminen alustavan

aikataulun laatiminen.

Sykli 3. Kehittamisideoiden alustava valinta, tydhyvinvointikyselyn purku

Suunnittelu

Tyohyvinvointikyselyn

’ tuloksien purku

Toiminta henkilsstolle.
Reflektointi L
k Alustavan kehittmissuunni-
| Havainnointi telman laatiminen tulevai-

suusverstaassa ja tydhyvin-

vointikyselyssa nousseitten

JV ongelmien pohjalta.




Sykli 4. Kehittdmisalueiden ideointi tyokonferenssit

Suunnittelu

Reflektointi

-
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Tyokonferenssi ryhmét

jaettu: Ryhma 1 ja 2.

N\

Toiminta

\

Havainnointi

Sykli 5. Kehittamisalueiden valinta, aikataulu ja toteutus

Suunnittelu

Reflektointi

-
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Toiminta

\
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Kuvio 6. Toimintatutkimuksen syklit kehittamisprosessissa.

Kehittdmisalueiden
ideointi tydhyvinvointi
ja asiakasnakokulma

huomioiden.

Osastotunnilla kol-

men keskeisemman

kehittamisalueen

valinta.

Milla aikataululla kehit-
tdminen etenee? Vastuu-

alueiden valinta.

Spiraalimallin mukainen kehittdminen on pitkdjanteinen prosessi. Ensimmainen spi-

raali muodostaa ldhtokohdan kehittdmiselle ja uudet spiraalit aina taydentavét edelli-

sid. (Toikko & Rantanen 2009, 67.) Toimintatutkimuksesta ei siis voi etukateen Kir-

joittaa tarkkaa tutkimussuunnitelmaa tai kuvata tarkkaa tiedonhankinnan etenemista,

silla kehittaja oppii koko prosessin ajan tutkittavasta kohteestaan ja menetelmistéan.

(Heikkinen, Rovio & Syrjala. 2010, 86.) Kehittdmistoiminta siis selkeytyy kehittamis-

prosessin myo6té. Se, kuinka hyvéaén tulokseen kehittdmisesséa paéastaan on usein kiinni

siitd, kuinka monta spiraalia kehittdmisprosessin aikana ehditaan toteuttamaan. Spi-

raali mallin kehittdmiseen siséltyy suunnittelu, toiminta, havainnointi ja reflektointi.
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Reflektointivaihe on kehittdmisessa niin sanottu solmukohta, jossa kehittymisté tapah-
tuu. Kehien aikana ryhman ajattelu tekee silmukan ja palaa johtop&attsten tai oppimi-
sen jalkeen takaisin normaalitoimintaan. Vaikka saatu tulos olisi kehittdmisessa silla
hetkell& toimiva ja hyva, ei kehittdmisessa koskaan ole vain yhta totuutta. (Toikko &
Rantanen 2009, 67.)

Tekemaéssani kehittdmistyossa olin kehittajan roolissa. Kehittamistyota tehdessé ke-
hittdja toimii kehittdmisen kdynnistajana ja pyrkii saamaan muutoksen aikaan tyoyh-
teis0ssé. Kehittdjan tehtava on rohkaista ja kannustaa ihmisia tarttumaan asioihin, jotta
niit4 voidaan kehittdd heidan kannaltaan paremmiksi. (Heikkinen, ym. 2007, 19-20.)
Yhdessa kehitetty on yleensa parempi ratkaisu kehittdmisongelmaan, kuin yksinomaan
ulkopuolelta tulevat ajatukset, koska tydyhteison jasenilld on yleensa selked kuva tyo-
yksikgssa olemassa olevista ongelmista tai haasteista. Tutkijan osallistuminen ryh-
maan on my0s perusteltua, silla tutkija tuo erilaisia nékokulmia seké teoreettista osaa-

mista ryhmaan. (Ojasalo ym. 2014, 59.)

5.4 Tulevaisuusverstas aineiston keruu menetelména

Tulevaisuusverstas toimi kehittdmistyoni aloituksena ja laittoi kotiinkuntouttavan yk-
sikdn henkildkunnan yhdessa pohtimaan yksikdssa olevia tyéhyvinvointia heikentavia
tekijoitd. Tulevaisuusverstaassa kehittdminen suunnataan tulevaisuuteen aktivoimalla
koko henkilostd kehittamaan yksikon toimintaa. Verstastyoskentely on demokraatti-
nen ongelmanratkaisumenetelma, jossa yhdessa pohditaan ennalta sovitun asian on-
gelmakohtia ja haetaan niihin ratkaisua yhdessa. Téssé kehittdmistydssa oli tarkoitus
hakea ratkaisua, tulevaisuusverstas menetelméé apuna kayttéen, tyohyvinvointia hei-
kentaviin tekijoihin ja kehittdé kotiinkuntouttavan yksikdn toimintaa saatujen tulosten
pohjalta. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2009, 137.)

Tulevaisuusverstaan toteutukseen liittyy viisi vaihetta: valmistelu-, ongelma-, ideointi-
, todellistamis- ja raportointivaihe. Valmisteluvaihe kaynnistyy, kun jollakin rynmalla
on ongelma, johon halutaan etsi4 ratkaisua. Ryhma kutsutaan koolle vetéjan jarjesta-

mé&aén tilaan, minne h&n on myos huolehtinut tarvittavat vélineet verstaan pitdmiseksi.
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Vetéjé kertoo osallistujille aluksi verstaan kulusta, ajankaytosta seka verstastydsken-
telyn etenemisestd ja my0s perustelee tulevaisuusverstaan valintaa menetelmana.
Namaé asiat ovat tarked osa valmisteluvaihetta. VValmisteluvaiheen térkein osuus on
varmistaa, ettd osallistujat ovat valmiita tydskentelemadn valitun aiheen parissa.
(Jungk -Millert 1987, 62-63; Ojasalo, ym. 2014, 153; Nurmela 2013, 214-215).

Verstastydskentelyssa on aina mukana menneisyys, mutta myos visio tulevaisuudesta.
Verstastyoskentely alkaa ongelmavaiheesta eli ongelmien kartoituksesta. Tassé ensim-
maisessa vaiheessa, on tarkoitus nostaa esiin ne kaikki yksikon ongelmakohdat, joista
halutaan eroon. Ongelmakohtien jalkeen ideoidaan ongelmiin ratkaisuja ja mietitdan
aikataulu ja vastuutahot. (Ojasalo, ym. 2009, 137.) Ongelmavaiheessa hyddynnetaén
osallistujien kriittistd pohdintaa, jotta ongelmat saadaan kartoitettua. VVaiheen alussa
ongelmaa voidaan tdsmentéa esimerkiksi kysymalla, mihin ollaan tyytyméttomia.
Esiinnousseet ongelmat kirjataan ilman keskustelua paperille, jokainen osallistujan
omalle lapulleen. Ongelmien syihin, ratkaisuihin tai selittelyihin ei ongelmavaiheessa
puututa. Ongelmien kirjaamisen jalkeen ne kdydaan lapi ja ryhmitelladn omiksi tee-
moikseen. Ryhmittelyn jélkeen pisteddnestamalla valitaan tarkeimmiksi koetut ongel-
mat jatkokasittelyyn. Ongelmavaihe auttaa ryhmé&& muodostamaan yhteisen kasityk-
sen ongelmista. (Ojasalo, ym.2014, 153; Nurmela 2013, 214-215).

Ideointivaihe on koko verstastyoskentelyn tarkein vaihe. Ideointivaiheessa valituille
ongelmille pyritddn luomaan positiivinen vastakohta. Tarkoitus on kirjata kaikki syn-
tyneet ideat ylos ilman esteitd, myds mahdottomilta tuntuvat ideat. Puhuminen on ide-
oinnissa silti tarkeéa, jotta ideoita voi paremmin syntya. Vetajan roolina on inspiroida
osallistujia ideoiden syntymiseksi. Ideat Kirjataan myos tassé vaiheessa yksi kerrallaan
erillisille papereille. VVaiheen lopuksi esitetyt ideat késitelladn yhdessa ja valitaan niista
adnestamalla parhaimmat ideat jatkokésittelyyn. (Ojasalo, ym. 2014, 153; Nurmela
2013, 214-215).

Todellistamisvaiheen tavoitteena on |0ytdd mahdollisimman konkreettisia toimia,
joilla syntyneita ideoita voitaisiin toteuttaa ja viedd osaksi kdytannon toimintaa. Mah-
dollisia esteitd ideoiden toteuttamiseksi pohditaan myos téssa vaiheessa. (Ojasalo, ym.
2014, 153; Jungk & Myllert 1987, 55.)
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Raportointi-eli paatdsvaiheessa paatetdan, mita ideoita aloitetaan ja, miten tyostamaan
sekd sovitaan aikataulu kehittdmiselle. Tulevaisuusverstaan jalkeen tehdaan verstaassa
lapikéydyista asioista raportti, josta toimitetaan tiivistelma osallistujille néhtévaksi.
(Ojasalo, ym. 2014, 153; Nurmela 2013, 214-215.)

Tulevaisuusverstas sopii hyvin esimerkiksi juuri tydhyvinvoinnin kehittdmiseen, ku-
ten kotiinkuntouttavan yksikdn henkilékunnan tyohyvinvoinnin kehittdmiseen yh-

dessa yksikon henkilékunnan kanssa.

5.5 Tyokonferenssimenetelma toimintatutkimuksessa

Kotiinkuntouttavan yksikon ty6hyvinvoinnin kehittdminen vaati ryhmassé tehtavia
seké tyontekijalahtoisia kehittdmismenetelmid. Koska, halusin pitdd kehittdmistyon
vuorovaikutteisena tydyhteison jasenten kesken, on yhtena tyémenetelmana kaytetty
tyokonferenssi menetelméa (Lehtonen 2004, 15; Tyoturvallisuuskeskus 2014, 32).
Tyokonferenssilla pyritadan sitouttamaan koko tyodyhteiso kehittdmiseen heti kehitta-
misen alusta alkaen. Tyokonferenssin l&htékohta on osallistujien mahdollisuus yh-
dessa kehittada parempia tyokaytantoja ja tydvalineitd tyétoiminnan sujuvoittamiseksi.
(Toikko & Rantanen 2009, 104-106.)

Osallistujien rooli korostuu tyékonferenssimenetelmassé eli kaikkien osallistujien tu-
lee aktiivisesti osallistua keskusteluun seké& tukea ja mahdollistaa toisten osallistujien
tuoda omat mielipiteensa esille. Tyokonferenssissa ei siis pelkka paikalla olo ja pape-
rille Kirjoittaminen riitd, vaan kaikkien osallistujien tulee sanoa mielipiteensa ja koke-
muksensa ddneen. (Lehtonen 2004, 15-18; Tyo6turvallisuuskeskus 2014, 5, 10-11.)
Tyo6konferenssin perusta on jokaisen osallistujan oikeudessa ja mahdollisuudessa osal-
listua keskusteluun tasavertaisesti. (Toikko & Rantanen 2009, 104). Tydkonferens-
seissa asiasisallot tuotetaan siis sekd puhumalla etta kirjoittamalla. Tyokonferenssissa
tutkija osallistuu myds itse keskusteluun ja samalla aktivoi osallistujia keskustele-
maan. Tutkijan tulee my6s huolehtia, ettd keskustelujen pohjalta syntyy jotain uutta ja
osallistujat ovat selvilla keskusteltavista asioista. Tyokonferenssi menetelmaéssa tie-
dottaminen asioista on nopeaa ja tdsmallistd, sill& jokainen osallistuja saa tiedot kasi-
tellyistd asioista yhtd aikaa. (Toikko & Rantanen 2009, 105; Ty6turvallisuuskeskus
2014, 10, 30, 37.)
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Kehittdmistyon eteneminen ja aikataulu on esitetty kuviossa 7.

é ) / Leni i \ / \ Toukokuussa
Marraskuussa 2l . Helmikuussa e kehittamispaivat
. osastotunnilla PN Kehitettavien . p
2016: o tyéhyvinvointikyselyn : (tydkonferenssit).
X kaytiin alueiden s
tulevaisuus- [ purku, tvBstiminen ia Osastotunti, jossa
verstas, kehittamisalueiden YOS J keskeisempien
s verstaassa R jatkuva o X
kehittamistyon . . alustava valinta. s kehittamisalueiden
L nousseita asioita A kehittdminen L
kaynnistami- . " . Kehittamisilmapiirin L X valinta ja
ja otettiin uusia R pienissa paloissa " .
nen Kaytantaja yllapitdminen jalkauttamis
\_ ) \ e j \ / suunnitelma

Kuvio 7. kehittdmistyon eteneminen ja aikataulu

Kehittamisty6 alkoi vuoden 2016 marraskuussa pidetylla tulevaisuusverstaalla, johon
osallistui seitseman kuntouttavan yksikon vakituista hoitajaa. VVerstaassa esiin nous-
seita kehittdmisehdotuksia kaytiin, vuoden 2017 tammikuussa pidetyll& osastotunnilla
lapi. Kehittdminen kdynnistyi tulevaisuusverstaassa esiin nousseista ongelmista ja ke-

hittamisehdotuksista.

Helmikuussa purettiin vuoden 2016 syksylla tehdyn ty6hyvinvoinninkyselyn tulokset
yksikdn henkilékunnalle. Kotiinkuntouttavan yksikon omassa palaverissa pohdittiin
kehitettavia alueita ja alustavasti valittiin keskeisemmat kehitettavat alueet tyohyvin-
voinnin kyselyn pohjalta nousseista kehittdmistarpeista. Tyohyvinvoinninkyselysta
saadut tulokset olivat hyvin samansuuntaisia tulevaisuusverstas menetelmélla keratty-
jen tuloksien kanssa, mika vain vahvisti tarpeen toiminnan kehittamiselle tyohyvin-
voinnin lisdédmiseksi.

Tulevaisuusverstaassa ja tyohyvinvoinninkyselyn tuloksien pohjalta nousseet kehitet-
tavéat alueet olivat vield keskenerdisié ja sen vuoksi niita sovittiin jatkettavan touko-
kuun kehittdmispéaivan4, jolloin pidettiin tydkonferenssit henkildstolle. Tydkonferens-
seissa paatettiin kolme keskeisintd kehitettdvaa asiaa yksikkoon, jotka otettiin heti
osaksi yksikon toimintaa. Kevéan 2017 aikana yksikgssa kaytiin keskustelua tyohy-
vinvoinnista ja sithen vaikuttavista tekijoista sekd kehitettiin pienin askelin toimintaa

esiin nousseiden asioiden pohjalta tyonsujuvoittamiseksi. Kotiinkuntouttavan yksikon
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toiminnan tarkoitusta myos selkiytettiin koko kehittdmisprosessin ajan ja pyrittiin yl-
lapitam&én avointa vuorovaikutusta yksikon henkilokunnan valilla. Vuoden 2017 hel-
mikuussa kaytiin henkilésto palaverissa lapi koko vanhuspalveluiden alueen tehoste-
tun palvelun asukkaille tehdyn asiakastyytyvaisyyskyselyn tulokset. Asiakastyytyvéi-
syyskyselysté saatuja tuloksia my6s hyddynnettiin kehittdmisalueita mietittadessa tou-
kokuun tyokonferensseissa.

Toukokuussa pidettiin tyokonferenssit, joissa pohdittiin yksikkéon kehittamisalueita
asiakasnékokulma huomioiden. Ideoiduista kehittdmisalueista valittiin osastotunnilla
kolme keskeisinta kehitettdvad aluetta, joihin koko henkil6kunta oli valmis sitoutu-
maan. Valituista kehittdmisalueista tehtiin yksikon seinélle taulu ja sovittiin kehitta-

misen aikataulut ja vastuualueet eli tehtiin kehittdmissuunnitelma.

6 TULEVAISUUSVERSTASPAIVA

Tyohyvinvointia ei ole mahdollista edistéa, ellei ole kasitysta tydhyvinvoinnista ja sii-
hen vaikuttavista tekijoistd (Blom & Hautaniemi 2009, 17). Tyohyvinvointia kehitet-
téessa tulisi aina ensin kartoittaa tydyhteisossa vallitsevat ongelmat ja peilata tunnis-
tettuja ongelmia koko organisaation tapaan toimia. Tall4 tavoin paastddn ongelman
ytimeen, jolloin kehittdminen on helppo suunnata varsinaisiin ongelmiin. (Alasoini
2011, 78.)

Tassa kehittamistehtdvassa aineistonkeruu tapahtui tulevaisuusverstas tydskentelyn
kautta. Tulevaisuusverstaasta saatuja tuloksia verrattiin vield yksikkdon tehdyn tyohy-
vinvoinninkyselyn tuloksiin. Tulevaisuusverstaassa kartoitettiin, onko yksikdssa tyo-
hyvinvointia heikentavia tekijoita, ja sen jalkeen ideoitiin niihin ratkaisua. Tyohyvin-
voinninkyselyn tuloksia verrattiin verstaasta saatuihin tuloksiin, jonka tulokset olivat
hyvin samansuuntaiset, kuin tulevaisuusverstaassa tuotetut tulokset. Lopullinen kehit-
tdmisalueiden valinta tehtiin toukokuussa pidetyissé kahdessa tyokonferenssissa. Tu-
levaisuusverstas tyoskentely kaynnisti tyéhyvinvoinnin kehittdmisen, jota tehtiin pit-

kin kevatta.
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6.1 Tulevaisuusverstastydskentelyn kdytdnnon toteutus

Verstastydskentelyyn osallistui kaikkiaan seitsemén kotiinkuntouttavan yksikon tyon-
tekijad minun lisaksi: lahiesimies, sairaanhoitaja seka lahi- tai perushoitajia. Mukana
oli my6s avopalvelupaallikko, joka ei kuitenkaan ottanut osaa verstastydskentelyyn,

vaan vastasi tiloista, valineista ja osittain verstaspaivan tarjoamisista.

Esimies huolehti tilan, jossa tulevaisuusverstas pidettiin. Tila oli todella viihtyisé sau-
nallinen tila, mihin oli mahdollisuus jaada viettdmaan iltaa verstastyoskentelyn jal-
keen. Tila oli rauhallinen ja sielld oli pitk& poytd, jonka ympérille kaikki mahtuivat
iIstumaan. Rennon tunnelman luomiseksi laitettiin kynttilgitd palamaan ja jarjestettiin
kahvitarjoilu, jonka esillepanosta esimies huolehti. Esimies oli minun lisékseni varan-
nut post-it lappuja ja kynia tilaisuuteen, jotka saatiin Kiinnitettyd pdydéan péaassa ole-
vaan valkotauluun. Osallistujat olivat toisilleen tuttuja, joten erillista esittelya ei tar-
vinnut tehda. Kehittdmispdiva alkoi esittdmallani alustuksella aiheeseen seka infor-
moin verstaan etenemisesté ja aikataulusta. Tama osuus oli verstastyoskentelyn val-

misteluvaihetta.

Tulevaisuusverstaaseen osallistuneet henkil6t tydskentelivat kotiinkuntouttavassa yk-
sikdssd, jonka toimintaa oli tarkoitus kehittdd tydhyvinvointia tukevaksi. Tama tekija
lisasi osallistujien kiinnostusta kehitettavaa aihetta kohtaan. Yksikon henkilokunta oli
myaos itse ehdottanut aihetta kehittamisty6lleni ja sithen myds mielellani tartuin. Naista
tekijoistd huolimatta jouduin aloitusvaiheessa painottamaan kehittdmistyon tarkeytta
seké jokaisen osallistujan mahdollisuutta vaikuttaa toiminnan kehittamiseen tyohyvin-
voinnin tueksi. Silld, aluksi aivan kaikki osallistujat eivét heti olleet innoissaan ryh-
métdiden” tekemisestd. Kehittdmistydssé vetdjan rooli motivoijana ja organisaattorina
korostuu ja juuri tallaisissa tilanteissa vain entisestdan. Kun, kehitetaan tyéhyvinvoin-
tia asiat saattavat olla monelle hyvin henkilokohtaisia ja ei uskalleta taysin rehellisesti
sanoa, miten asiat ovat koska saatetaan pelatd konflikteja tyopaikalla. Syit4 negatiivi-
seen asenteeseen kehittdmistd kohtaan voi olla muun muassa vasyminen jatkuvaan ke-
hittdmiseen tai sitten se, ettei ole saanut vietya kehittdmisideoitaan k&ytantdon asti.

Palaan tdhan asiaan vield lisada pohdinnassa.
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6.1.1 Ongelmavaihe

Seuraavana vaiheena oli ongelmavaihe. Ongelmavaiheessa keskityttiin yksikossa il-
meneviin tyohyvinvointia heikentaviin ongelmiin eli, mité tydhyvinvointia heikenta-
via ongelmia kuntoutumisyksikdssa henkilokunnan mielesta on. Jokainen osallistuja
sai post-it lappuja ja alkoi yksin pohtia ongelmia aiheesta ja kirjasi ne ongelma kerral-
laan lapuille. Verstaan alussa olin kertonut, ettd muiden osallistujien kanssa ei saa kes-
kustella, koska nyt oli tarkoitus, ettd jokainen kirjaa omat ajatuksensa yksikon ongel-
makohdista paperille. Ongelmavaiheessa tunnelma oli keskittynyt ja jokainen osallis-
tuja kirjasi ongelmia lapuille niin kauan, kunnes samat asiat alkoivat toistumaan eli
uusia ongelmia ei tullut esiin. Jokaisen ongelmapaperi kiinnitettiin valkotaululle ja on-
gelmat luettiin &aneen, jotta oltiin selvilla, mita kirjoittaja on tarkoittanut. Ongelma-

vaihe kesti noin 45 minuuttia.

6.1.2 ldeointivaihe

Ideointivaihe kesti muita vaiheita kauemmin ja ryhma halusi kayda jokaisen ongelma
alueen yksi kerrallaan l&pi hakien yhteen ongelmaan kerrallaan ratkaisua. Suostuin eh-
dotukseen, jotta motivaatio verstastyoskentelyyn séilyisi hyvana loppuun asti. Kaikki
ideat laitettiin esille valkotaululle ja luettiin &&neen. Kaikista ideoista valittiin jalleen
yhdessa aanestdmalla nelja ideaa, joita lahdettiin kehittdméan seuraavassa vaiheessa.
Ideointi vaiheessa minun taytyi vélill4 johdatella keskustelu takaisin aiheeseen, sill4
keskustelu ronsyili helposti myds muihin kehitettaviin alueisiin, joita ei kuitenkaan
ollut nyt tarkoitus kasitelld. ldeointi vaihe kesti noin 90min, jonka jalkeen pidettiin

kahvitauko.

6.1.3 Todellistamis- ja paatdsvaihe

Todellistamisvaiheen tarkoituksena oli 16ytaa konkreettisia toimenpiteita, joilla synty-
neitd ideoita voitaisiin toteuttaa eli konkretisoida. Tassa kohtaa ryhma tulisi jakaa pien-
ryhmiin, mutta osallistujien toiveesta asioita tyostettiin yhtend ryhmana. Ideoita syntyi

paljon ja sen vuoksi ryhman kanssa sovittiin, ettd saatuja tuloksia viel& verrataan tyo-
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hyvinvoinnin kyselyn tuloksiin, jonka jalkeen aletaan laatia alustavaa kehittdmissuun-
nitelmaa. Verstaan lopuksi Kiitin kaikkia osallistujia hyvasta kehittdmisiltapéivasta
sekd lupasin toimittaa heille tiivistelmén verstaan tuloksista yksikon ilmoitustaululle.
Osallistujilla olisi ollut mahdollisuus ja&da viettdmaan iltaa vield verstaan jalkeen
mutta halukkaita ei ollut. Pohdinnassa otan enemman kantaa verstastyoskentelyn kul-

kuun ja muutoksiin siit4, mité paivan etenemisen suhteen jouduin tekemaan. Kuviossa

N

8. on esitetty tulevaisuusverstaan etenemisen vaiheet.

1.valmisteluvaihe 2. ongelmavaihe 3.ideointivaihe 4.todentamisvaihe

y

Kuvio 8. Tulevaisuusverstaan etenemisen vaiheet.

7 TULOKSET TULEVAISUUSVERSTAASTA

7.1 Ongelmia neljassa kategoriassa

Pienestd alkukankeudesta huolimatta kehittdmisen alussa verstastydskentely saatiin
hyvin kéyntiin. Ongelmavaiheessa kehitettavié asioita alkoi kertyé valtavasti: kaikki-
aan kaksikymmentékaksi erilaista ongelmaa. Ongelmien mééara selvensi sen, etta ke-
hitettavaa kylla 16ytyy, kun asioita saa rauhassa miettié ja ilmapiiri on hyva. Samoja
ongelmia tuli useaan kertaan esiin ja ryhmittelin ne omiksi alueikseen. Kaikki kirjoi-
tetut tekstit luettiin Iapi, jotta kaikki ymmarsivat, mité asioilla tarkoitetaan. Kun, kaikki
olivat saaneet ongelmat kirjoitettua, kdytiin niista yhdessa keskustelua sekéa ne ryhmi-
teltiin yhdessa. Ryhmittelyn jalkeen jokainen sai kolmella &&nelld &&nestaa itselleen
tarkeimmiksi kokemiaan alueita. Aénia oli mahdollista antaa, joko pelkéastaan yhdelle
ongelmalle taikka dénestaa useampaa itselle tarkedd ongelmaa, joita halusi kehitetté-
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van. Aanestyksen jilkeen esiin nousi nelja eniten aania saanutta ongelmaa, jotka hen-
kilokunta valitsi jatko tyostamistéd varten verstaan seuraavaan vaiheeseen. Nelja kes-
keisinta &&nestettyd ongelmaa olivat: henkilostoresurssit- sijaisasiat, tiedonkulku,
Kiire, vaativat omaiset seké asiakkaat. Naihin aanestettyihin ongelmiin ryhma alkoi
keksid verstaan seuraavassa ideointi vaiheessa ratkaisuja. Seuraavassa kuviossa 9. on

esitetty tulevaisuusverstaassa esiinnousseet tyéhyvinvointia heikentavat tekijat:

Tiedonkul-
ku

Tyohyvin-

- vointia ..

Kiire . e Sijaisasiat
heikentavat J
ongelmat

Haastavat
asiakkaat
ja omaiset

Kuvio 9. Keskeisemmat tulevaisuusverstaassa esiin nousseet tyohyvinvointia heiken-

tavat ongelmat.

7.2 ldeat esiin

Ideointi vaiheessa jokaiseen valittuun ongelma- alueeseen ideoitiin ratkaisuja. Tassa
vaiheessa ei ajateltu ideoiden toteuttamiskelpoisuutta, vaan térkeintd oli saada mieli-
kuvitus liikkeelle ja tuottaa mahdollisimman paljon ideoita. Syntyneisté ideoista oli
sitten tarkoitus valita kaikista keskeisimmat ja mahdollisimman konkreettiset, jotka
voidaan viedd kaytantoon. Ideoita ongelmiin alkoi hyvin syntyd ja ne Kirjoitettiin

omien kategorioidensa alle.
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Kiire ndhtiin hektisen lyhytaikaisyksikon keskeisend ongelmana, joka on juuri tutki-

mustulostenkin valossa nostettu isoimmaksi ongelmaksi hoitotydssa. ldeointi vai-

heessa ehdotettiin seuraavien asioiden kehittdmisté Kiiretta helpottamaan:

Toéiden priorisointi tydn organisoinnilla

Tydévuorosuunnitteluun tulisi kiinnittdd huomiota, voiko ruuhkahuippuja pur-
kaa esimerkiksi nopeilla vuoronvaihdoilla

Suunnitellaan viikon ty6t etukateen, tehda toita pois ruuhkapéivilta
Kolmannen sektorin toimijoita virikkeita vetaméaan

Paivatoiminnan kanssa yhteistyon lisédminen

Omaisten mukaan ottaminen kuntoutukseen

Tiedonkulku nadhtiin ”ikuisuus ongelmana” ja oman vastuun merkitystd painotettiin tie-

don vastaanottamisessa ja siirtdmisessa henkilostolle. Kehittamisehdotuksiksi nousi:

IImoitustaulun paivittdminen, siihen valita vastuuhenkil®

Yhteisten palaverien pitdminen sekd oman henkildston ettd myods koko talon
henkiloston valilla

Yksikon esitteen péaivittdminen, jotta asiakkaat ja omaiset paremmin tietavat

yksikdn toiminnasta

Sijaisasiat myos askarruttivat henkilokuntaa, koska saa ottaa sijaisen, miten talon si-

saiset siirrot akillisissa sairaslomissa? Kehittamisehdotuksiksi nousi:

Tiedonkulun ja yhteistyon lisaédminen tehostetun palveluyksikon kanssa, jotta
voidaan sieltd hakea henkilokuntaa &killisiin sairaslomiin

Valivuorolaisen siirto tarvittaessa ilta- tai aamuvuoroon

Sijaisten perehdyttdminen

Ohjeistus siitd, milloin voi ottaa sijaisen ja miten Seuturekry toimii

Vaativat asiakkaat ja omaiset ovat arkipdivad niin sanotulla ’sekaosastolla” ja sithen

on hyvin vaikea keksié ratkaisua. Seuraavia ideoita kuitenkin esitettiin:

Omaisille tiedottaminen yksikon toiminnasta, esitteen paivittdminen.
Hoitopalaverit

Soittoaikaa ja vierailuaikaa tarkentaa.
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7.3 Keskeisemat ongelmat jatkoon, miten kehittdmisté jatketaan

Tulevaisuusverstastyoskentelyssa keskeisimmiksi kehitettaviksi alueiksi nousi kiire,
tiedonkulku, sijaisasiat sekd haastavat omaiset ja asiakkaat. Osa naista kehittamiside-
oista oli kuitenkin liian suuria ja haastavia kehitettdviksi ”yhteistoiminnallisissa tyo-
pajoissa” ja osastotunneilla, vaikka ne olivat keskeisid ja tarkeita tyéhyvinvoinnin kan-
nalta. Resurssit my0s asettivat omat raamit kehittdmiselle, johon henkildkunta ei voi
vaikuttaa. Naisté neljastd alueesta kaytiin keskustelua henkildston kesken ja paadyttiin
valitsemaan kehitettéviksi alueiksi Kiire seké puutteellinen tiedonkulku. Néihin valit-
tuihin ongelmiin mietittiin kehittdmisideoita heti ja sovittiin, ettd kehittdmista jatke-
taan toukokuun kehittdmispdivissad. Toukokuun kehittdmispaivind oli tarkoitus pitéé
tyokonferenssit, joissa henkilokunta valitsee keskeisemmaét kehitettévat alueet yksik-
koon, aikatauluineen ja vastuutahoineen. Tulevaisuusverstaan danestettyja ongelmia
haluttiin myds vield verrata yksikkoon tehdyn tyéhyvinvoinnin kyselyn tuloksiin,
minké vuoksi tulevaisuusverstaspdivana ei tehty vield lopullista valintaa kehitettavista

alueista.

Kaikki tulevaisuusverstaan edelld maaritellyt vaiheet tuli kehittdamispaivana kéaytya
l&pi, joiltain osin hieman sovellettuna osallistujien toiveesta. Kaikkiaan paivé kesti
nelja tuntia. Ryhman paastya keskustelun alkuun tyéhyvinvointia heikentéavisté teki-
joista olisi ryhmaé voinut kdyda keskustelua pidempaén ja tunnelma selvasti rentoutui
entisestadan. Taman vuoksi olisi tarkeaa jarjestaa tyontekijoille erilaisia mahdollisuuk-
sia avoimelle ja rennolle keskustelulle juuri ty6ta ja sen kehittdmistd koskevista asi-
oista, silld kehittdmisideoita alkaa syntya kuin itsestaan, kun siihen vain annetaan mah-
dollisuus. Yhteiset tilanteet ovat siis aina hedelméllisi& toiminnan kehittdmiselle. Aina
ei kuitenkaan tarvitse tehda suuria suunnitelmia, silla yhteiseksi tilanteeksi kéy, vaikka
vain osastotunti tai kahvitauko, kun vain halu kehittdmiseen 16ytyy ja ilmapiiri on hy-

vaa.

Tulevaisuusverstaan pitdminen vahvisti, yhdessa tyohyvinvoinnin kyselyn tulosten
kanssa, tarpeen tyotoiminnan kehittdmiselle tyohyvinvoinnin tueksi. Tyéhyvinvointi-
kyselyn tulokset nostivat esiin muun muassa tyénsujuvuuden ongelmat, joka voi suo-
raan vaikuttaa tulevaisuusverstaasta saatuun tulokseen kiireen kokemuksesta. Hyvin

organisoidulla ja suunnitellulla ty6lla voidaan muun muassa vaikuttaa kiireeseen.
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Verstas tydskentely toimi hyvané aloituksena tyohyvinvoinnin kehittdamisty6lle hera-
tellen henkilokunnan pohtimaan yhdessé ongelmia ja ratkaisuehdotuksia tyéhyvin-
voinnin kehittdmiseen. Asioiden suuren maaran vuoksi paatin kasitella verstaassa esiin
nousseita asioita, seka tyéhyvinvoinnin kyselytutkimuksen tuloksia yhdessa ja verrata
ovatko tulokset samansuuntaiset. Vertailun jalkeen henkilokunnan nosti esiin tulok-
sien mukaan kaksi keskeisintd ongelmaa, joihin alkoi ideoida ratkaisua. Ty6hyvin-
voinnin kehittdminen saatiin verstastyoskentelylla liikkeelle ja pienid muutoksia teh-
tiin yksikdn toiminnassa koko kevéaén ajan. Tama tuki kehittamismyonteista ilmapiiria

ja yksikon kehittdminen saatiin hyvin kayntiin.

Kevéélla toukokuussa pidetyissé kahdessa tydkonferenssissa paatettiin kehittdmisen

suunta ja valittiin konkreettiset kehitettavat alueet.

7.4  Tulevaisuusverstaan haasteet

Verstastyoskentelyn yhtend haasteena voidaan pitad &anestamistg, silla siind tarkeéat
huomiot voivat karsiutua pois. Tydskentely voi myods synnyttaa paljon ratkaisuideoita,
joista kaikki eivéat valttamaétta ole toteutuskelpoisia. On myds mahdotonta laadukkaasti
kehittdd montaa asiaa yhdella kertaa, minka vuoksi oli hyva valita vain muutama kes-
keinen ongelma ensin ja ideoida niihin konkreettisia kehittdmistoimia. Haasteena voi-
daan siis myos pitad ideoiden viemista kaytantoon. (Kiimamaa, Soudunsaari 2004,
12.) Ja totta on, ettd ilman selkeité jatkotoimenpiteitd ja selkedé kehittdmissuunnitel-

maa kaytantoon vieminen voi olla haasteellista.

8 TYOKONFERENSSI MENETELMANA

Vuoden 2017 toukokuussa jarjestettiin kaksi tyokonferenssia, jotka olivat osa koko
vanhuspalveluiden kehittdmisiltapéivid. Yksikon henkilokunta jaettiin kahteen ryh-
mé&én ja molemmat ryhmat tyostivat samat asiat konferenssipdivissé. Tyokonferens-
seissa pohdittiin tydhyvinvointia ja asiakastyytyvaisyytta ja, miten niit4 voidaan ke-
hittda ja lisatd. Kehittdminen aloitetiin ensin ryhmissa miettimélld, mita hyva/ huono
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hoito jokaiselle ryhmaldiselle merkitsee. Miten positiivisuutta voi omalla toiminnal-
laan tuoda tydyhteis6on? Pohdittiin myds, mité asiakasléhtoisyys ryhmalaisille mer-
Kitsee ja, miten sen voi saavuttaa. Samalla tiedostettiin tulevaisuusverstaassa keskei-
simmiksi nousseet tyéhyvinvointia heikentavat ongelmat yksikdssa, joita olivat kiire

ja tiedonkulku ja, joihin oli tarkoitus tyokonferensseissa hakea ratkaisua.

Molemmissa ryhmissa tuli paljon hyvin samansuuntaisia asioita esiin eli kaikilla osal-
listujilla oli hyvin samanlaiset ajatukset siitd, mitd hyva hoito pitaa siséllaan ja, mita
asiakaslahtoisyys on kéytanndssé. Kun, ndmaé asiat oli kayty l&pi, lahdettiin miettimaan
kolmea konkreettista kehitettdvad aluetta kotiin kuntouttavaan yksikkdon, joihin
kaikki tydyhteison jasenet ovat valmiita sitoutumaan. Aluksi oli tarkoitus miettia niin

monta kehittdmisideaa kuin keksii ja niista sitten vasta valita kolme keskeisinta.

Tyokonferenssin tulokset ryhmé 1

Ryhmaé yksi oli pienempi ja siind oli yksikon l&hiesimies, sairaanhoitaja, kaksi lahi-

hoitajaa ja kehittaja.

Ryhma yksi tyosti neljé kehittdmisehdotusta:

. Moniammatilliset asiakaspalaverit keskiviikko aamuisin klo 9- 9.30

. Osaamisen kehittdminen, kartoittamalla koulutustarve (esim. haavan
hoito, ergonomia.)

. Tehdaén asiakkaille omat yksilolliset kuntoutumissuunnitelmat, joihin
asiakkaat kirjaavat ovatko tehneet yksil6harjoitteet

. Tehdaéan yksikkoon viikkotaulu, missa toimintatuokiot nékyvissa niin

asiakkaille kuin omaisille.

Seuraavassa kuviossa 10. on esitetty ryhman yksi ty6hyvinvoinnin kehittdmisehdotuk-

set:
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. Osaamisen
Viikkotaulu kehittaminen
Asiakaspala yksi|6||i§et
. kuntoutumissuun-
verit nitelmat asiakkaille
Ryhman yksi

tyéhyvinvoinnin
kehittamisalueet

Kuvio 10. Ryhmaén yksi ideoimat tydhyvinvoinnin kehittdmisalueet.

Tyokonferenssin tulokset ryhmé 2

Ryhméssa kaksi oli my6s yksikén l&hiesimies ja kehittdjd, kotiutusfysioterapeutti ja

viisi lahihoitajaa. Ryhma kaksi siis oli selvésti suurempi, kuin ryhma yksi.

Ryhma kaksi tyosti kymmenen kehittdmisehdotusta:

Tasa- arvoinen hoito kaikille asiakkaille, huomioidaan ne hiljaisetkin
Hoitajille, kanslian seindlle, kultaisenkdytoksen sd&nnot

Asiakkaalle valiarviot automaattisesti kolmen viikon valein, mikali on pitkaan
yksikdssa

Saannolliset asiakaspalaverit moniammatillisesti, jotka pidetadn kerran vii-
kossa

Osastotunnit sdénnollisesti, vahintadan kerran kuukaudessa. Pidetaan rauhalli-
sessa paikassa pois osaston halinasta

Pidetaan yksikdssa avoimet ovet (omaiset, asiakkaat, hoitajat ym.) tietoisuuden
lisddmiseksi yksikon toiminnasta

Paivitetadn yksikon esite

Paivitetaan asiakkaalle/ omaiselle annettavat puhelinnumerokortit
Hoitopalaveriin myos l&hihoitaja mukaan. Paikalla oleva sairaanhoitaja kirjaa
asiat koneelle, jotta muutin nakevat, mitd hoitopalaverissa keskusteltu

SAP- palavereissa ym. asiakasta koskevat asiat kirjataan koneelle, mille leh-

delle?
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Seuraavassa kuvassa 11. on esitetty ryhman kaksi tyohyvinvoinnin kehittdmiseh-
dotukset:

Paivitetaan
omaisille
Tasa- puhelinkortit SAP- palverin
arvoinen kirjauskay-
hoito kaikille tanto
ASELEG RIS Viliarvioinnit
verit
Ryhma kaksi
tyohyvin-
voinnin
kehittamis
alueet Kultaisen
Osastotunnit kdytoksen
saannollisesti saannot
hoitajille
Avoimet ovet Paivitetaan
omaisille Hoitopala- yksikon esite
vereihin
lahihoitaja
mukaan

Kuvio 11. Ryhman kaksi ideoimat tydhyvinvoinnin kehittdmisalueet

Kehittamisalueiden valinta

Ryhmien tyoskentelyssa selkednd erona oli henkilostonméaard. Ryhmaéssa kaksi oli
enemman henkilokuntaa paikalla kuin ryhméssa yksi. Ryhmdjako oli esimiehen te-
kemd, johon kehittdjané en ollut vaikuttanut. Ryhma yksi oli asioista selkedsti yksi-
mielisempi, miettiesséan kehitettavia alueita, kuin ryhma kaksi. Alustavana tarkoituk-
sena oli, ettd ryhmaé kaksi olisi paattanyt molempien ryhmien ehdotusten pohjalta ke-
hitettavat alueet, ja kirjannut ne yksikon seinélle vietavaan pahvitauluun toisena tyo-
konferenssipéivana. Kuitenkin, koska kolmesta kehitettavésta alueesta ei ollut taytta
yksimielisyyttd ryhman kaksi jasenten kesken, paéatettiin vield jarjestaa osastotunti.
Osastotunnilla kaytiin molempien ryhmien kehittdmisehdotukset lapi ja tehtiin lopul-
linen valinta kehitettavista alueista. Ongelmana valinnoissa oli, ettd osastotunnilla oli
paikalla vain puolet yksikon henkilokunnasta. Paikalla olleiden kanssa kéytiin keskus-
telua kolmesta keskeisemmasté kehittdmistéd kaipaavasta alueesta ja tehtiin lopullinen

valinta kehitettavistd alueista. Kehittdmisalueet Kirjattiin pahvitauluun, joka laitettiin
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osaston seinélle muistuttamaan henkilostod valituista kehittdmisalueista. Tyytymatto-
myytta valintoihin ilmeni yhden hoitajan toimesta, koska kaikki yksikon henkilokun-
nasta, eivat saaneet vaikuttaa lopulliseen valintaan. Henkilékunnan kanssa sovittiin,
ettd myods muut kehittdmisideat pidetddn mielessd, mutta nyt ensin aloitetaan niista
kolmesta valitusta keskeisemmastd kehittdmisalueesta. Osastotunnilla valittiin tyo-
konferenssipéivien ehdotuksista kolme seuraavaa kehitettdvaa aluetta seka sovittiin ai-

kataulu ja vastuualueet. Seuraavassa kuviossa 12. on esitetty valitut kehittdmisalueet:

Keskeisemmat kehitettavat asiat tyokonferensseista

Saannolliset osastotunnit Yk?.'.k(.)n "e5|.tteen Asiakaspalaverit viikottain
paivittaminen

Kuvio.12. Tydkonferenssien pohjalta valitut keskeisemmat kehitettavat alueet.

Harkinnan ja yhteisen keskustelun jélkeen, tyokonferenssipdivien ehdotuksista, osas-
totunnilla keskeisimmiksi kehitettaviksi alueiksi valittiin seuraavat kolme aluetta:

1. Osastotunnit saannéllisiksi. Pidetdan kerran kuukaudessa, joka kuukauden toi-
sen viikon tiistaisin klo 13- 15 valilla. Esimies pyrkii laittamaan listaan henki-
I6kuntaa niin, ettd osastotunti osuu vuoronvaihtoihin. Pidetadn alakerran ko-
koushuoneessa, jotta asioihin pystyy keskittym&an. Otetaan kayttd6n osasto-
tuntikansio, mihin kerataddn kasiteltavat asiat. Keratyt asiat kdydaan lapi eli
esimies tiedottaa asiat ja henkilokunta voi myos esittaa kasiteltavia asioita.

2. Paivitetdan yksikon esite. Laitetaan alustava pohja yksikon esitteesta esille
kaikkien nahtévéksi, johon kaikki voivat sitten laittaa kommentteja ja endotuk-
sia. Yksikossa tyoskenteleva tehtdvaan nimetty lahihoitaja huolehtii muokatta-
van version yksikkdon, mité aletaan tydstaa.

3. Moniammatillinen asiakaspalaveri keskiviikko aamuisin klo 9- 9:30. Laitetaan
osaston kalenteriin yl6s ja informoidaan asiakkaita palaverista, eiké suunnitella
suihkutuksia ym. siihen aikaan. Sovitaan palaverin alussa, kuka henkilokun-
nasta huolehtii palaverin ajan asiakkaista (ensisijaisesti sijainen, mikali tyo-

VuOrossa).
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Palaverissa kdydaan lapi jokainen yksikdssé oleva asiakas ja arvioidaan kun-
toutumista, apuvalineitd, kotiin annettavia palveluja ja, koska asiakkaan kotiu-
tumista suunnitellaan. Samalla palaverissa kdaydaan lapi seuraavan péivan laa-
karinkierrolla esitettavét asiat.

Sairaanhoitaja kirjaa asiakaspapereihin, jokaista asiakasta koskevat asiat, mita
palaverissa késiteltiin.

Edellisend péivana tulostetaan asiakaslista yksikén sen hetkisistd asiakkaista
ilmoitustaululle valmiiksi. Asiakaslistaan voi henkil6kunta jo etukateen kirjata

yl6s huomioita ja tarvetta palaverissa kasiteltaville asioille.

9 TULOSTEN TARKASTELUA

Taman kehittamistyon tulokset ovat hyvin samansuuntaiset, kuin muissakin vastaa-
vissa tyohyvinvoinnin tutkimuksissa vanhustenhoidossa. Erityisesti kiire koetaan
useissa eri tutkimuksissa, niin suomessa kuin myds kansainvélisesti, todella isoksi on-
gelmaksi vanhustenhoidossa, mika heikent&a niin hoitajien tydhyvinvointia kuin ikéih-
misten saaman hoidon laatua. Kotiin kuntouttavan yksikén hoitajat nimenomaan ko-
Kivat kaikista keskeisemmaksi ongelmaksi juuri Kiireen yksikossa. Kiireen isoimpana
ongelmana pidettiin sitd, ettd hoitajat eivat kykene tekemé&én tyotaan niin hyvin kuin
haluaisivat ja se heikentdd heidan jaksamista tydssa. Samalla hoitajat pohtivat hoito-
tyon laadun heikentymisté kiireessa seké tiedostivat, etta virheiden mahdollisuus myods
kasvaa, kun on kiire.

Toisena isoimpana ongelmana yksikossé pidettiin ongelmia tiedonkulussa. Td&mé on
myaos hyvin yleinen ongelma yksikdiss, joissa tyota tehdddn useassa vuorossa. Taman
paivan hoitotydssad ongelmana on myos se, etté tietoa tulee paljon, eiké se vélttdmatta
tavoita kaikkia tyontekijoita. Puutteet tiedonkulussa koettiin hankalaksi, koska se ai-

heutti epaselvyytta tydntekemiseen ja, siten omalta osaltaan lisési kiiretta.

Mista kiire sitten hoitotydssé johtuu? Téaté tekijéd pohdin jo aikaisemmin teoriaosuu-

dessani ja totesin, etta kiireeseen voi vaikuttaa monet eri tekijat, kuten téiden puutteel-
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linen organisointi, epaselvét tehtdvankuvat, puutteellinen tiedonkulku, puutteet osaa-
misessa. Kotiinkuntouttava yksikko oli melko uusi ja toimintamalli vasta hioutumassa,
joten edelld mainittuja kiiretta lisadvia tekijoita oli yksikdssa varmasti useita, jotka
aiheuttivat kiireen kokemuksen henkilostolle. Kehittdmisessa oli selvaa, etta tyétoi-
mintaa piti alkaa selkeyttdmaan ja tehtdvankuvia hiomaan, jotta ei tehda turhaan paal-
lekkaistd tyota ja kaikilla henkildston jasenilla on selked kuva mité tehdd. Y hteiskehit-
tdminen oli sopiva menetelmd, kun oli tarkoitus kehittdd yhdessa tyétoimintaa tyéhy-

vinvoinnin ja asiakastyon laadun lisdédmiseksi.

Ké&ytin tulevaisuusverstas ja tyokonferenssi menetelmid kehittdmistydsséani, joissa
henkilokunta oli keskeisessa roolissa vaikuttamassa toiminnan kehittdmiseen.

Tulevaisuusverstas alkoi ensin aiheeseen johdattamisella eli kaytiin lyhyesti lapi mita
tutkimustuloksia vanhustenhoitajien tyohyvinvoinnista on julkaistu ja, milla asioilla
tyéhyvinvointiin voidaan vaikuttaa. Seuraavana vaiheena oli ongelmavaihe, jossa
osallistujien piti miettia mita tyohyvinvointia heikentévia ongelmia kotiin kuntoutta-
van yksikon toiminnassa koettiin olevan. Alun kankeuden jalkeen kehitettavia ongel-
mia alkoi 10ytya ja verstastyoskentely l&hti hyvin kéyntiin. Ongelmat ryhmiteltiin ja
naistd ongelmista valittiin &&nestdmalld nelja tarkeimmaksi koettua ongelmaa, joita
alettiin tyostaa ideoimalla. Ideointivaihe oli haastava, silla ideoita alkoi tulla paljon ja
osa oli kaytannontasolla hankala henkiloston toteuttaa. Tdman kehittamistyon puit-
teissa oli kuitenkin tarkoitus valita mahdollisimman konkreettisia kehitettavia alueita,
jotka olivat kehittdmistyon puitteissa mahdollista toteuttaa ja, joihin henkil6kunta si-
toutuu. Ongelmien danestamisen haasteena on, etté jotain oleellista voidaan aanestaa
pois, vaikka dénestdminen myos antaa henkilokunnalle taydet valtuudet valita mukaan
juuri itselle kaikista tarkeimmét asiat. Ideoista valittiin ensin nelja, jotka olivat saaneet
eniten &4nid. ldeoita tyostettiin paremmin ja mietittiin kehittamisehdotuksia. Aanes-
tysvaiheessa oltiin selvésti melko yksimielisia keskeisista ongelmista: kiire ja tiedon-
kulku koettiin yksikon keskeisimmiksi ongelmiksi. Kuitenkin muutamia yksittéisia ha-

jadaniad myaos annettiin

Molemmat henkilokunnan tulevaisuusverstaassa valitut ongelmat, kiire ja tiedonkulun
ongelmat, ovat selkeitd tydhyvinvointia rasittavia tekijoité ja todennetusti hyvin yleisia

ongelmia my6s muissa hoitoalan yksikdissa. Naitda ongelmia on pohdittu ja niihin on
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ratkaisua pyritty 10ytamé&én jo useissa aikaisemmin tehdyissa tutkimuksissa. Tassa ke-
hittdmistehtévassa oli ensin tarkoitus tunnistaa tyohyvinvointia heikentéavét tekijat ja
sen jalkeen hakea yhdessé ratkaisua niihin eli osallistaa henkil6kunta itse pohtimaan
ratkaisut kokemiinsa tyohyvinvointia heikentéviin tekijoihin. Tydyhteison yhdessé
pohditut ratkaisut, eivéat siis ndin ollen ole yleistettdvissa, eiké& suoraan siirrettavissa
muihin yksikoihin, mutta varmasti hyddynnettavissa.

Kehittamisideat valittiin toukokuussa pidetyissa tyokonferensseissa ja vietiin heti kédy-
tantdon. Moniammatilliset asiakaspalaverit koettiin keskeisiksi helpottamaan tiedon-
kulkua asiakkaiden asioista ja, siten voitiin vaikuttaa myos kiireeseen, kun tyot suun-
niteltiin palavereissa hyvin. Toisin sanoen, silloin hoitajat paremmin tietavat, mihin
asiakkaan kuntoutumisessa pyritaan ja minkalaisella aikataululla ja, mihin asiakkaan
on tarkoitus yksikosta siirtyd. Nama tekijat helpottivat tyon suunnittelua, epdvarmuutta
jakiirettd, kun hoitajat tiesivat, miten hoitopolku asiakkaalla etenee. Nama kehittdmis-
ideat oli my0s yhdessé pohdittu ja paatetty, mika osaltaan vaikutti myonteisesti toi-
mintaan sitoutumiseen. Palaverit myds mahdollistivat avoimen vuorovaikutuksen asi-
akkaiden asioista ja samalla keskustelua kaytiin hoitok&ytannoisté eli asiakaspalaverit
olivat tyonkehittamisen ja myds tyGilmapiirin kannalta todella hyodyllisia. My0s osas-
totunnit saatiin kayntiin ja tiedonkulkua pyrittiin kehittdméaan niin, ettd myds ne jotka

eivét olleet paikalla saivat tiedon luettua muistiosta.

Ty6hyvinvointi ja sen edistaminen eivat kdy yhtékkia. Myosk&dan montaa kehitettdvaa
aluetta ei voi valita kerralla, muuten kehittdminen ei laadukkaasti onnistu. Tyohyvin-
voinnin kehittdminen on pitkakestoista, hitaasti tapahtuvaa toimintaa, jossa tulokset
eivat vélttamatta nay heti, mika myos tassa kehittamistydssa oli nédhtavissa. Tarvitaan
useampi kuukausi aikaa viedé l&pi onnistuneita muutoksia, sill& tyGtavat saadaan muu-
tettua nopeasti mutta asenteiden muuttaminen ei k&yk&an niin nopeasti. Henkilokunta
kuitenkin aktivoitui verstas- ja tyokonferenssipdivina itse kehittdmaan yksikon toimin-
taa saatujen tulosten pohjalta ja yksikossa otettiin kdyttéon uusia toimintamalleja ja
kaytiin keskustelua avoimemmin yksikon kehittdmistd kaipaavista alueista eli reflek-
toitiin toimintaa, mika on onnistuneen kehittdmistoiminnan kannalta valttamé&tonta.
Kehittdmistyon kautta henkilokunta péési késitykseen, kuinka pienilld arkisilla asioilla
voidaan vaikuttaa koko tydyhteison hyvinvointiin ja samalla asiakkaiden hoidon laa-

tuun. Kehittdmistoiminnan jatko suunnitelmana olisi ollut hyva uusia yksikkdon tehty



57

tyohyvinvointikysely, jolloin olisi ollut helppo vertailla kehittdmistoiminnan vaiku-
tuksia tyéhyvinvointiin.

Tama kehittamistyd todensi hyvin tarpeen tyéhyvinvoinninkehittdmisesta ja antoi
useita erilaisia keinoja, miten tyotoimintaa voidaan kehittdd tyéhyvinvoinnin néko-
kulma huomioiden. Asioiden pohdinta monesta suunnasta yhdessa ty0yhteisona, ja
ajan jarjestaminen kehittdmiseen oli tarkedd. Toiminnan parantamisessa olisi tarkeda
pyrkid kehittdmaan toimintaa osana arjen tyotd, ilman etté tarvitsee jarjestaa erillisia
kehittamispaivid. Vaikka nyt kehittdmistoiminta saatiin kéyntiin ja valitut kehittamis-
alueet vietya kaytantoon ei tamé kehittdmistyo poista tarvetta tydhyvinvoinnin kehit-

tdmiseltd ja arviointia kehittdmistoiminta tarvitsee jatkuvasti.

9.1 Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus

Tutkimustyohon liittyy ohjeita ja asetuksia, joiden mukaan tutkijan tulee toimia ja,
joilla pyritaan lisdédmaan toiminnan luotettavuutta. Etiikka luo tutkimuksen arvopoh-
jan eli mité pidetddn oikeana ja, mité vaarana. Tutkivan kehittdmisen Kriittiseksi koh-
daksi voidaan nimetd kohteen valinnan eettisyys, tutkimusongelmat ja kehittdmisteh-
tavat. Tastd syysta tutkimuksen eettisyytta tulee tarkkaan pohtia jo ennen kuin laatii
kehittdmisesté lopullista suunnitelmaa. Kun, kehitetdén sosiaali- tai terveyspalveluita,
kohteena on yleensa ihminen ja hdnen toimintansa ja sen vuoksi kysymykset ja tutki-

musongelmat tulee laatia harkiten. (Heikkild, Jokinen & Nurmela, 2008, 45).

Tutkimusta arvioitaessa keskeisté on sen luotettavuuden arviointi. Luotettavuuden ar-
viointi perustuu tutkimusetiikan noudattamiseen ja mahdollisimman suureen avoi-
muuteen tutkimuksellisten valintojen ja tutkimusprosessin suhteen. Tutkijan tulee
myos itse arvioida tutkimuksensa luotettavuus. Laadullinen tutkimus koostuu eetti-
sestd toimintatavasta, mitk& ovat rehellisyys, huolellisuus ja tarkkuus. Tutkimuksen
eettisyydessa tarkeitd seikkoja ovat myds avoimuus tyon julkaisemisessa, seka muiden
tutkijoiden tyon huomioon ottaminen. Tutkimuksen suunnittelu, toteutus ja raportointi
taytyy toteuttaa tieteelliselle tiedolle annettujen vaatimusten mukaan. Tutkimusryh-
mé&én kuuluneiden j&senten asema, tehtévat, osuus tyon tekemisessa, seka vastuualueet

tulee olla tarkasti ja selkedsti méaariteltyja. (Jyvaskylan yliopiston www-sivut 2017.)
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Pyrin kirjaamaan kaikki saadut aineistot heti kehittdmispaivien jélkeen koneelle, jotta
tieto olisi mahdollisimman tuoreessa muistissa. Tein my0s verstaspéivan jalkeen kay-

dyisté asioista muistion, jonka vei néhtavaksi yksikon seinalle.

Tutkimuksen tulee olla objektiivinen sekd tutkijan tulee esittaa tulokset puolueetto-
masti. Eli toisin sanoen tulos ei saa olla riippuvainen tutkijasta, eikda tutkijan omat néa-
kemykset saa nakyé tutkimustulokissa, vaan tulokset tulee esittdd puolueettomasti.
Tatd on kuitenkin aina mahdoton taysin vélttada, mutta tulosten vaaristely tahallaan on
anteeksiantamatonta. (Heikkilda 2010, 31.) Tydskentelemiseni kehitettavéssa yksi-
kossd, aiheutti haasteita objektiivisuudelleni ja pyrein olemaan tuomatta omia mielipi-
teiténi kehittamispaivissa liikaa esiin, silla tassé kehittdmistydssa oli tutkijan tarkoitus
seurata kehittamisté ja antaa tyoyhteison miettid kehitettavat alueet ja ratkaisut niihin
ryhmané. Tein vajaata tyolistaa kehittdmisajan, jolloin vaikutus kehittdmiseen jai 1a-
hinnd vetdjan, seuraajan ja kannustajan rooliin. Toisaalta, olin ennen kehittdmistyon
aloittamista perehtynyt laajasti teoriaan tyéhyvinvoinnista ja sen kehittamisestd, mita
pyrein hyddyntdmaén kehittamispaivien keskusteluihin osallistuessani, joka varmasti
toi keskusteluun erilaista, teoriaan pohjautuvaa, ndkemysta.

Kehittamistyossa oli tarkead, ettd kotiinkuntouttavan yksikon tyontekijat saivat kaikki
olla ryhméssa mukana ja tuoda mielipiteensa tasapuolisesti esiin. Jokaisella tyonteki-
jalla, oli siis tasavertainen mahdollisuus vaikuttaa, omaan tyéhyvinvointiinsa ideoi-
malla ratkaisuja tyotoiminnan kehittdmiseen. Kaikki syntyneet kehittamisideat pyrit-
tiin tuomaan esiin ryhmén ideoimana, eika kenenk&an henkilokohtaisia mielipiteita
kommentoitu erikseen tai arvosteltu. Kehittdmispéivien tarkoituksena oli ettd, osallis-
tujat saivat avoimesti jakaa ryhméssa ajatuksiaan ja kokemuksiaan yksikén toimin-
nasta ja omasta mielestaan kehittamista kaipaavista alueista ilman pelkoa siita, ettd ne
synnyttavat konfliktitilanteita tyoyhteisossa. Tulokset raportoin myds niin, ettei niisté

VoI tunnistaa tydyhteison jasenié.
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10 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Tyol14 ja sen tekemiselld on monet kasvot ja ei kay kiistdminen, ettd tydelamaé on iso-
jen haasteiden edessa. Tyoikadisen vaeston maara pienentyy ja taas vastaavasti vanhus-
vaeston maara kasvaa. Isot rakenteelliset muutokset vanhuspalveluissa myés kuormit-
tavat hoitajia. Tyot4 tulee pyrkia jatkuvasti kehittdméan tyohyvinvointia tukevasta na-
kdkulmasta, silla se on elinehto toiminnalle, hoitotyon laadulle ja henkilston jaksa-
miselle. Hyvinvoiva henkilokunta pystyy parempiin tuloksiin ja on siksi organisaation
tarkein resurssi ja hoitotyon laadun tae, mihin pitda entistd enemman panostaa. Tama
ajatus oli mielessani lapi kehittdmistyon ja auttoi jaksamaan lapi tyon haasteiden.
Tassa kehittamistydssa tyoyhteiso tarkasteli tyskentelyddn nimenomaan tyéhyvin-
vointia tukevasta nakdkulmasta ja pyrki ongelmien kartoittamisen jalkeen hakemaan
I6ydettyihin ongelmiin ratkaisua eli tyoyhteison jasenet olivat aktiivisia toimijoita,

jotka kehittivat omaa toimintaansa.

Parhaimmillaan ty6 on voimaannuttavaa ja siina kokee onnistumisia, mutta kuormit-
taessaan liikaa se voi olla myds tekijalleen raskas taakka. Tyossa vietetaan paljon aikaa
elamaéstd, joten on merkityksellistd, miten toissa jaksetaan. Tyohyvinvointi on merkit-
tava tekijé hoitajien jaksamisessa ja halussa jatkaa tyontekoa ja se vaikuttaa myds suo-
raan asiakastyon laatuun. Olen myds itse entistd enemman saanut huomata, etta kiire,
mika myods tassd kehittdmistydssd nousi keskeisimmaksi tyohyvinvointia heikenta-
vaksi ongelmaksi, kuuluu ja ndkyy tydpaikoilla niin hoitajien kuin hoidettavien koke-
mana, mika heikent&a tyéhyvinvointia ja siten hoitotyon laatua. Nama tekijat vain en-
tisestadn pistdvat miettimaan, miten tyétoimintaa voidaan sitten kehittdd. Vastaus
yleensa 16ytyy henkil6kunnalta itseltddn, kun siihen vai annetaan mahdollisuus. Pek-
karinen & Pekka (2016) tekemdssé tutkimuksessa positiivinen ja avoin ilmapiiri, jossa
vallitsee luottamus lisd4 jaksamista ja kehittdmismyonteisyyttd. Tassa kehittamis-
tyossa oli kehittamistydn edetessa havaittavissa, ettd kehittdmisesté tuli luontevampi
osa yksikon toimintaa ja ilmapiiri tyoyhteisossa parani. Voin omasta kokemuksesta ja
myaos tutkittuun tietoon perustuen todeta, ettd yhteiskehittdminen on kannattavaa, silla
silloin tydyhteisé on motivoituneempi uudistamaan toimintaansa ja he mygs sitoutuvat
toimintaan paremmin. Eli tyontekijéiden mahdollisuus vaikuttaa toiminnan kehittami-

seen edistaa jo sindllaan tyohyvinvointia.
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Henkil6kunnan, mutta my6s asiakkaiden hyvinvoinnin kannalta, tyon ja ty0yhteison
kehittdminen on noussut entistd isommaksi huolenaiheeksi. Vanhustyon kuormitta-
vuutta niin fyysisesti kuin psyykkisesti ei voi kieltdd. Tutkimukset osoittavat, ettd hen-
kiloston hyvinvointi seka hoidon laatu vaihtelevat voimakkaasti tydyksikoittain. Hen-
kilostoresurssit tai asiakkaiden kuntoisuus selittdvat vain osan tésté vaihtelusta. Toisin
sanoen ne tekijat, joihin organisaatiot eivat itse kykene juurikaan vaikuttamaan, eivat
ratkaise henkildston jaksamista tai asiakkaiden hyvinvointia. Naita tekijoitd ovat muun
muassa budjetti ja asiakkaat. Vaikka kaikkiin asioihin ei yksikoissa henkilosto kykene
vaikuttamaan, on yksikoill4 useita erilaisia mahdollisuuksia kehittdd omaa toimin-
taansa niin asiakkaiden kuin henkildston hyvinvoinnin lisddmiseksi. (Sinervo 2007,
48) Tavalla, miten yksikot kehittavat toimintaansa on merkitysta. Silla silloin, kun ke-
hittdminen on onnistunutta, tukee se oikealla ja vaikuttavalla tavalla tydyhteisoa tyon-
teossa ja auttaa jaksamaan tyOpaineessa ja kiireessa. (Syvanen & Kokkonen 2011, 20.)
Kehittamismenetelma tulee siis tarkkaan miettig, jotta paastaisiin mahdollisimman hy-
vaan lopputulokseen kehittdmisessad. Tassa kehittdmistydssa koin tarkeaksi henkilo-
kunnan osallisuuden, kun kehitetdan heidan omaa tyétoimintaa tyéhyvinvointia tuke-
vasta ndkokulmasta. Tyontekijat olivat tassa kehittdmistyossa juuri parhaita asiantun-
tijoita siind, mitd tyoéhyvinvointia heikentévid haasteita tydntekemisessa kotiinkun-

touttavassa yksikdssa on.

Vaikka tyohyvinvointi on ké&sitteend laaja, syntyy se loppujen lopuksi hyvin pienista
asioista, joihin jokainen tydyhteistssa voi ja pitéisi vaikuttaa. Tyohyvinvointi on pit-
kalti kiinni tyontekijan tekemistd valinnoista, vuorovaikutustaidoista sekad tavoista
tehda tyota. Miten tydhyvinvointia ja tydn sujuvuutta, sitten voidaan parantaa? Ensin
siihen tarvitaan oikeanlaista tietoa asiasta ja selked tavoite, silla tyon sujuvuutta ei
kyeta kehittdmé&an ilman yhteistd ymmarrysté toiminnan tarkoituksesta tai suunnasta.
Kotiinkuntouttavassa yksikdssa piti tarkentaa yksikon tehtavaa ja toimintamallia, jotta
tiedettiin, mihin suuntaan kehittdmisté oli tarkoitus suunnata. Omana haasteena oli,
ettd yksikon toiminta oli alkanut vasta noin reilu vuosi sitten ja tdydellisen toiminta-
mallin luominen yksikkdon oli edelleen kesken. Uusi yksikko haasteineen siten seka
rasitti, ettd voimaannutti henkildstod ja ndin lisasi tydhyvinvoinnin kehittdmisen tar-

vetta.
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Tyo6toimintaa kehitettdessa tydyhteison ilmapiirilla on iso vaikutus haluun kehittéé toi-
mintaa. llmapiirista huolehtiminen kuuluu esimiehen tehtaviin, mutta on myds jokai-
sen tyontekijan vastuulla. Esimiehen rooli on tyéhyvinvoinnin tekijand merkittava,
vaikka siihen tarvitaan myds koko tydyhteison panostusta silld, yksin ilman tydyhtei-
sOn tukea, esimies ei kykene tyohyvinvointia parantamaan. Esimies on yksikkdnsa
keulakuva ja on merkityksellista millaiset arvot, toimintatavat ja vuorovaikutustaidot
esimiehelld on. Miten hyvin esimies ottaa vastaan uudet henkildstoltd nousseet néko-
kulmat ja kokeillaanko uusia ideoita kaytdnndssa. Tasséa kehittamistydssa peraankuu-
lutin henkiloston osallisuutta kehittdmiseen mutta muistutin myés esimiehen roolista
toiminnan mahdollistajana ja seuraajana. Esimiehen tehtaviin kuuluu huolehtia, ettd
asiat viedaan loppuun asti ja sovituista asioista pidetaan kiinni, seka toimintaa arvioi-
daan séannollisesti. Kehittdmistoiminnassa tdma vain korostuu, silla ilman esimiehen
tukea kehittamiseen, kehittdminen ei voi onnistua. Kulmala nostaa esiin: Parempi van-
husty0 Kirjassa (2017) juuri esimiehen mahdollisuudet mutta myds vastuun tyéhyvin-
voinnin ja asiakastyonlaadun tekijana seka antaa hyvia avaimia parempaan esimies-
tyéhon. Kehittdmistyoni haasteena oli esimiehen vaihtuminen. Uudella esimiehelld oli
kaksi palvelutaloa johdettavanaan, joten hé&n oli vain muutamana péivana viikossa yk-
sikdssa paikalla, mika aiheutti sen, ettd kehittdmistyon eteenpéinvieminen ja seuraa-

minen jaivat pitkalti minun ja yksikén henkilékunnan vastuulle.

Vaikka totesin, ettd tydhyvinvointiin voidaan vaikuttaa hyvin pienilla asioilla, ei ty6-
hyvinvoinnin kehittdminen kuitenkaan ole mik&an helppo ja nopeasti tapahtuva pro-
sessi. Kehittdmistoiminta vaatii pitkdjanteista ja pitkékestoista toimintaa, ennen kuin
tulokset alkavat kunnolla nakya. Tassa kehittamistydssa kehittdminen eteni vahitellen,
reilun puolen vuoden aikana, ja todelliset tulokset alkaisivat vasta nakya, kun kehitta-
misalueet ovat olleet riittdvan kauan osana kdytannon toimintaa. Kehittdmisen prosessi
joka tapauksessa selvasti vaikutti henkilokunnan asenteisiin ja haluun hakea mahdol-
lisimman toimivia ratkaisuja yksikon ty6toiminnan sujuvoittamiseksi, mika oli mie-

lestani hyva tulos kehittdmisessa.

Kehittamistyon lopulliset kehittdmisalueet valittiin toukokuussa pidetyissé kahdessa
tyokonferenssissa. Kehittdmisalueiksi valittiin moniammatilliset asiakaspalaverit vii-
koittain, kuukausittain pidettavat osastotunnit sekd yksikon esite haluttiin paivittaa.

Néill& kehittamisalueilla lahdettiin helpottamaan Kkiiretta ja tiedonkulkua yksikossé,
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jotka néhtiin keskeisimpiné ongelmina yksikon toiminnassa niin tulevaisuusverstaasta
saaduissa tuloksissa, kuin myos yksikkodon tehdyssa tyohyvinvoinnin kyselyn tulok-
sissa. Saadut tulokset yksikk6a kuormittavista tekijoista eivat olleet yllattavia henki-
I6kunnalle, eivatkda mydsk&an minulle kehittajand. Tulokset myds olivat samansuun-
taiset verrattuna muihin vastaaviin vanhustenhoidon kentélta tehtyihin tutkimuksiin.
Kehittdmisalueista, osastotunnit ja asiakaspalaverit, l&htivét osastolla heti py6rimaan
ja erityisesti asiakaspalaverit olivat onnistuneita. Yksikon esitteen péivittdminen ve-
nyi, mika luultavasti johtui edessa olevasta muutosta uusiin tiloihin. Silla, muuton vai-

kutuksia toimintaan ei viela taysin tiedetty ja siksi esitteen paivitys jai odottamaan.

Ihmiset reagoivat asioihin eri tavalla, mika on niin kehittjana, kuin tulevana esimie-
hend hyva muistaa. KaikKki eivat ole yhtéd kehittdmismyonteisia, mutta silti kehittdjan
taytyy pyrkid saamaan kaikkien aani kuuluviin. Jaakko Valvanteen sanoja lainatak-
seni: “meilld kaikilla on vastuu omasta tyostimme ja sen kehittdmisestd”, pitdisi jo-
kaisen tyontekijan omaksua. Jos kehittdminen haastaa tydntekijat, niin saman se tekee
kehittdjalle. Kehittdminen ei aina etene niin kuin on alun perin suunnitellut, mika ra-
sittaa kehittdjan jaksamista mutta on toisaalta toimintatutkimukselle hyvin ominaista.
Tavoite kehittdmisessd, pitadd saada henkilokunnalle kristallin kirkkaaksi ja pitaa siita
Kiinni. Tassa auttaisi hyva kehittamissuunnitelma aikatauluineen, mista seurata kehit-
tdmisen prosessia. Kehittdjan taytyy myos jaksaa motivoida ja kannustaa henkilokun-
taa uudelleen ja uudelleen miettim&én toimintaansa sek& sen kehittdmistd. Tama oli
hektisessa tydssé valilla todella iso haaste. Perusty® meinasi viedd voimat kehittdmi-
seltd, eika hoitajat jaksaneet keskittya uusien toimintamallien ideointiin tai toiminta ei
juurru. Tutkimukset osoittavat, ettd uudet asiat seka kehittdminen koetaan helposti ras-
kaaksi, koska vanhustenhoitoty6 on jo muutenkin kiireistd ja kuormittavaa. Yhteiske-
hittamisella eli mahdollisuuteen osallistua kehittdmiseen kuitenkin oli osoitettu saavu-
tettavan parempia kehittdmistuloksia ja samalla sitoutuminen kehittdmiseen ja siiné
sovittuihin asioihin tutkitusti parani. Tatd nimenomaan pidin tarkeana seikkana kehit-

tdmismetodia valitessani.

Vanhustenhoitotyd on myos yleensa vuorotyotd, mika asettaa lisd haasteita koko tyo-
yhteison yhteisen kehittdmisajan jarjestdmiselle. Aika on varattava suunnitelmallisesti
pidemmalla tahtdimell&. Iltapéivisin vuoronvaihdon yhteydessa on paras aika kehitta-

miselle, koska silloin on yleensa eniten tydvaked paikalla. Tata pyrittiin hyddyntamaan
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myo0s tassa kehittdmistyossa. Tyoyksikon sadannollinen kehittdmistoiminta osana ty6-
toimintaa poistaisi jatkuvan pohdinnan siita, mista 10ytyy aikaa kehittamiselle ja voi
myos kdynnistad myodnteisen kehdn, jossa tydtoiminnan sujuvuus paranee ja aikaa ke-
hittdmistoiminnalle 16ytyy helpommin. (Jaaskeldinen 2013, 143.) Kohtasin myds vas-
taavanlaisia haasteita kehittdmistyotani tehdessé, silla kotiinkuntouttavassa yksikdssa
tyoté tehdddn kolmessa vuorossa pienelld miehitykselld, jolloin on haastavaa saada
koko yksikdn henkildkunta kerralla paikalle. Pyrin informoimaan esimiesta kehitta-
mispaivista riittdvan ajoissa, jotta esimies sai kehittamispaivét resursoitua henkilokun-
nalle ty6ajaksi. Silla, pidin tarkeand, ettd tyoyhteison kaikki jasenet olisivat mukana
yksikdn toiminnan kehittamisessa. Kaikkien osallistuminen kehittdmineen mydos pois-
taisi turhan pohdinnan kehittdmisalueiden valinnasta kaikkien saadessa daanensa tasa-
vertaisesti kuuluviin. Tama ei valitettavasti kuitenkaan taysin toteutunut kehittamis-
suunnitelmasta huolimatta, silla kaikki henkilokunnan jasenet, eivét olleet kehittdmis-

péivissa mukana.

Vaikka tyohyvinvoinnin kehittdminen oli paikoin haasteellista ja asiat eivat menneet
niin kuin olin alun perin ajatellut oli kehittdminen myds mukava ja ennen kaikkea to-
della opettavainen kokemus. Minulla olisi nyt jo aivan uudenlaisia keinoja kehittdmis-
toiminnan lapiviemiseen ja varmuutta toimia kehittdjana. Tyéhyvinvointi ja sen kehit-
tdminen on aiheena todella mielenkiintoinen, mutta myds vaativa ja laajuutensa vuoksi
vaati rajaamista. llman rajaamista ja karsimista kehittdminen uhkasi paisua liian suu-
reksi ja vaarana oli, ettei mitddn ideoita viedd kunnolla k&ytdntdon asti. Tutkimukset
osoittavat, ettd on hyva valita muutama kehitettdva alue kerrallaan ja seurata niiden
vaikutuksia, kuin yrittaa kehittaa lilan montaa asiaa kerralla. Silld, jos on lilan monta
kehittdmisaluetta tyostettavana yhdella kertaa, on niita vaikea saada juurtumaan osaksi
yksikon toimintaa. Mikali kehittdmisté ei viedd loppuun asti, tekee se kehittdmisen
turhaksi ja syé motivaatiota kehittdmiseltd. Kaikista haasteista huolimatta kehittamis-
tydssd oma mielenkiinto sekéd kokemus tydnvaativuudesta ja vaikutuksista tydssajak-
samiseen kannustivat minua jatkamaan. Sydanté l&helld olivat erityisesti yksikon asi-
akkaat, ikdaihmiset, jotka ovat koko hoitajien tyon perusta. Seka myos tydkaverit, joi-
den jaksamiseen kiireisessa ja vaativassa tyossa halusin ldhted hakemaan helpotusta
siten, ettd he itse saavat vaikuttaa kehittdmiseen miettien yksikdssé olevat ongelmat ja
niihin ratkaisut. Vaikka kehittdmistyoni perustui tyontekijéiden tydhyvinvoinnin ke-

hittdmiseen, taustalla minulla kulki punaisena lankana ajatus ikdaihmisten palvelujen
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kehittdmisesté eli hoitotyon laatuun vaikuttamisesta hoitajien ty6hyvinvointia lisaa-
malla. Tyohyvinvointi kulkee kasik&dessa hoitotyon laadun kanssa ja siksi ratkaisu
tdhan l0ytyy hyvinvoivasta, motivoituneesta henkilokunnasta ja heidan kehittéa-
mismyonteisyydestaan, silla hyvinvoiva henkil6kunta tuottaa tutkitusti laadukkaam-

paa hoitoa.

Kehittamistyossa kéytin seka laadullista, ettd maaréllista tutkimusta, jotta kykenin sel-
vittdmaan tyéhyvinvoinnin ongelmat sekd myds hakemaan niihin ratkaisua. Laadulli-
nen tutkimus sopi hyvin, koska ldhtokohtana oli kuvata ty6eldmaa ja sielld tapahtuvia
ongelmia ja muutoksia. T&ssd kehittdmistydssa ongelmana oli tydhyvinvointi ja sita
heikentdvat tekijat. Ongelmaan pyrittiin hakemaan vastausta toimintatutkimuksen
avulla, joka toimi téssa tydssa tiedonkeruu menetelménd. Ongelman todentamiseen
kaytettiin myds maérallista tyohyvinvoinnintutkimusta vain todentaakseen, etta tulok-

set olivat samanlaiset eri mittarein mitattuna.

Tulevaisuusverstas ja tyokonferenssimenetelma toimivat mielesténi hyvin kehitetta-
essé tyohyvinvointia. Molemmat menetelmét osallistivat ryhmén yhdessé kehitté-
maan, mika oli juuri tydhyvinvointia kehitettdessa mielestani tarked tekija. Tarkeéksi
koin myo6s avoimen keskustelun ryhman vélillg, jolloin kyettiin nopeisiin ratkaisuihin
tarkeiksi koetuista asioista ja kaikki osallistujat saivat heti vaikuttaa paatoksiin. Tule-
vaisuusverstas toimi siis hyvana aloituksena koko tydhyvinvoinnin kehittdmiseen pro-
sessiin. Mielenkiintoista oli huomata, etta vaikka kaikki osallistujat olivat toisilleen
tuttuja, vallitsi kehittamispaivissa tietynlainen varauksellisuus, ennen kuin kaikki us-
kalsivat avoimesti lahteda mukaan verstastydskentelyyn. lltapaivén loppupuolella ilma-
piiri oli aivan toisenlainen, kuin verstaan alussa ja selvasti asioista olisi viel& enem-
mankin voitu kdyda keskustelua. llmapiirilla on kehittdmiseen iso vaikutus ja pyrin
kehittamispaivien ilmapiiristd mahdollisimman avoimen ja rennon luomaan, jotta
kaikki osallistujat olisivat rohkeasti innovoimassa. Tulevaisuusverstas toimi hyvana
aloituksena kehittdmistyolle, koska haluttiin tydyhteisona lahteéd yksikén toimintaa ke-

hittdmaan tyohyvinvointia tukevasta ngkokulmasta.

Tulevaisuusverstaassa esiinnousseet tyohyvinvointia heikentdvat ongelmat: Kiire,

puutteet tiedonkulussa, haastavat omaiset ja asiakkaat seké sijaisongelmat olivat hyvin
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keskeisid ongelmia, mitd vastaavanlaiset tutkimukset ovat myos esiin nostaneet van-
hustenhoidon kentalta. Varsinkin kiire koetaan yhdeksi suurimmaksi tyohyvinvointia
heikentavaksi tekijéksi hoitotydssa eli sindnsa tulos ei ole yllattava. Kiirettd voidaan
helpottaan tutkimuksien mukaan muun muassa téiden uudelleen suunnittelulla, téiden
priorisoinnilla ja selkeyttdmélla tehtdvankuvia. Hoitajat pohtivat itsekseen seka myods
ryhmana erilaisia vaihtoehtoja, mill& kiiretta voitaisiin yksikossa helpottaa. Tamé oli
kehittdjana mukava huomata, kuinka hyvia ideoita henkilokunta tuottaa, kun heille

vain antaa siihen mahdollisuuden.

Tyohyvinvointikyselyn tulokset purettiin henkildstolle vuoden 2017 helmikuussa ja
tulokset olivat hyvin samansuuntaisia tulevaisuusverstaassa nousseiden ongelmien
kanssa. Vertailussa kaytettiin koko kuntayhtymén alueen vanhuspalveluiden yksikoita
ja niiden keskiarvoa verrattiin kotiinkuntouttavan yksikon tuloksiin. Isoimmiksi on-
gelmiksi nousi aika ja sen puute eli hoitajat kokivat, etteivat ehdi tekemaan toitdén
riittdvan hyvin. Tulos sopii hyvin kiireen kokemukseen, joka koettiin yksikdsséa ongel-
mallisemmaksi tulevaisuusverstaspéivana. Myos tyon sujuvuus jai selvésti alle kes-
kiarvon, mika myos kertoo kehittdmisen tarpeesta eli tyon organisoinnin ongelmista.
Tiedonkulkuun liittyvé kohta "tietddko, jokainen tydyksikdssasi sen tarkeimmat tehtéa-
vit ja toimintatavat” jai alle muiden yksikoiden keskiarvon eli sekin tuki tulevaisuus-
verstaasta saatua tulosta. Pohdittavaksi kuitenkin jaa mista saadut tulokset sitten voivat
johtua tai johtuvat? Tyohyvinvoinninkysely oli tehty yksikkdon noin reilu vuosi yksi-
kon kaynnistymisen jalkeen ja se on saattanut osittain vaikuttaa tuloksia heikentéen,
koska toiminta on ollut vield niin uutta ja muutos on rasittanut henkildstoa. Tyohyvin-
vointia rasittavia haasteita ja epdvarmuustekijoita siis on tuossa kohtaa yksikdssa var-

masti ollut runsaasti ja on viela edelleenkin.

Kehittdmistoiminnan kdynnistdminen osallistavalla verstastydskentelyll& sekéd osasto-
tunneilla kéaydyilla keskusteluilla lisési kehittdmismydnteisempaa ilmapiirid ja avointa
vuorovaikutusta. Verstaspdivan jalkeen yksikossa otettiin kayttéon uudistuksia niin
kirjaamiskaytanngissa, kuin tiedonkulullisissakin asioissa. My0s vastuualueita mietit-
tiin uudelleen, eli selvasti kehittdmismyonteinen ilmapiiri k&ynnistyi ja tyoté alettiin
suunnitella uudelleen pikkuhiljaa pala palalta. Kehittdmistyoni alustavana suunnitel-
mana oli tulevaisuusverstaassa nousseiden ongelmien pohjalta valita kevaéalla pidetta-

vissa tyokonferensseissa kolme keskeisintd kehitettdvaa aluetta. Tdma ei kuitenkaan
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haitannut kehittdmisty6téani, vaikka suunnitelmasta hieman poikettiin, silld tarkeinté
oli kehittdmistyoni tavoite- tyohyvinvointiin vaikuttaminen ty6ta kehittaméalla. Toi-
mintatutkimuksessa on mahdotonta ennakoida kaikkea, silla kehittdminen ja sen
suunta saattavat muuttua ja muokkautua kehittdmisprosessin aikana.

Verstastydskentely ei mennyt kaikkien sd&ntéjen mukaan, mutta toimi ajatuksia herat-
tavana ja laittoi henkilokunnan toimimaan ryhmané. Luulen, etté alkukankeus kehitta-
miseen johtui osaltaan jatkuvasta kehittamisestd, mihin henkilékunta oli paikoin jo va-
synytta. Henkildstd on myds tottunut, ettd asiat maarataan esimiestaholta, eiké henki-
I6kunnan mielipidetta valttamatta kysyta taikka kuulla eli uuden toimintamallin omak-
suminen on aina haastavaa. Ongelmana oli my0gs, etté aina kaikkia ehdotuksia syysta
tai toisesta ei saada vietya kaytantoon asti, mika osittain sy6 motivaatiota kehittami-
seen. Pyrin kehittdmistydn alussa tuomaan esille tyéhyvinvoinnin merkityksen niin
tyossd jaksamiseen kuin hoitoty6n laatuun. Painotin myds mahdollisuutta osallistua ja
vaikuttaa tyonsa kehittdmiseen, jotta ryhma motivoituisi mahdollisimman hyvin. II-
mapiirin rentouduttua henkildkunta alkoi ideoimaan ongelmia seké niihin ratkaisueh-
dotuksia, joita loppujen lopuksi syntyi useita. Verstaan ongelmana voin todeta, etta
tyoskentelymalli saattaa nostaa esiin hyvin laajan skaalan kehitettdvia alueita, joita on
vaikea kehittdmistyon puitteissa saada tyOstettyd. Tarve toiminnan ja tyohyvinvoin-
ninkehittdmiselle tuli kuitenkin verstastydskentelyn kautta todennettua ja ideointi saa-

tiin kayntiin.

Kehittamistyossani kohtasin myds haasteita ja yhtend haasteena oli, ettd jouduin suun-
nittelemaan tyokonferenssipdivia uudelleen. Kehittdmispdivat olivat alustavasta suun-
nitelmasta poiketen koko vanhuspalveluiden henkildston kehittamispaivid, missé sit-
ten jokainen tydyhteisd samassa yhteisessa tilassa kehitti omaa toimintaansa. Alun pe-
rin tarkoituksena oli pitéa vain yksi tyokonferenssipéiva kotiinkuntouttavan yksikon
henkildstolle. Henkilostd oli myo6s jaettu kahteen ryhméaan esimiehen toimesta. Tdma
asia tuli tietooni liian lahella kehittamispaivaa, jolloin oli endd mahdoton tehda uutta
suunnitelmaa. Tyokonferensseissa oli kuitenkin tarkoitus poytakunnittain kehittaa
omien yksikoiden toimintaa juuri tydhyvinvoinnin ja hoitotyon laadun nédkdkulmasta,
joten kehittamisté jatkettiin. Tilaisuus ei siis vastannut alustavia suunnitelmiani, mutta
haasteista huolimatta, kehittdminen saatiin toteutettua ja kehittdmisalueet saatiin alus-

tavati yksikkoon pohdittua.
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Tyo6konferenssi oli siis alustavasti tarkoitus pitdd koko tydyhteisolle kerralla, mutta se
olikin hajautettu esimiehen toimesta kahdelle paivélle, joka jakoi henkilékunnan kah-
teen kehittdmisryhmaan. Ensimmaisessa ryhmassa oli selvésti véhemmaén osallistujia
ja ryhmien yksi ja kaksi ndkemykset olivat paikoin eriavéat kehitettavien alueiden suh-
teen. Molemmat tyoryhmat kuitenkin pohtivat samoja asioita ja ryhman kaksi oli tar-
koitus valita kehittdmisalueet molempien ryhmien laatimien kehittdmisideoiden poh-
jalta. Yksimielisyyteen kolmesta valittavasta kehitettavasta alueesta ei tyokonferenssi
paivassa kuitenkaan péésty, jonka vuoksi sovittiin viel& osastotunti. Osastotunnilla va-
littiin kolme keskeisintd kehittdmisaluetta paikalla olleiden henkilGston jasenten
kanssa. Kehittdmiskohteiden valinta valitettavasti jalkeenpdin aiheutti keskustelua,
silla osastotunnilla oli vain noin puolet tydyhteison jasenistd, jolloin kaikkien &ani ei
tullut valinnan osalta kuuluviin. Jalkiviisaana voin todeta, ettd olisi pitanyt jarjestaa
aanestys henkilostolle valittavien alueiden suhteen, jolloin kaikki olisivat saaneet ta-
sapuolisesti vaikuttaa lopputulokseen ja turhalta eripuralta olisi véltytty. Valitut kehit-
tdmisalueet, joka tapauksessa myos esimiehen toimesta, koettiin kaikista keskeisim-
miksi yksikon toiminnan kannalta. Valitulla kehittamisalueilla kyettiin vaikuttamaan
tulevaisuusverstaassa esiinnousseisiin ongelmiin: tiedonkulkuun, tyon organisointiin
ja siten kiireeseen. Térkedksi koettiin myos, ettd asiakkaan kokonaisvaltainen hoito
asiakaspalaverien kautta viikoittain tuli monesta nakdkulmasta huomioitua eli hoito-

tyon laatuun vaikuttaminen koettiin tarkeaksi.

Loppujen lopuksi kehittdminen, oli laaja prosessi, jossa ty6ta ja tyohyvinvointia tar-
kasteltiin monesta suunnasta ja eri mittarein: tydhyvinvoinninkysely, tulevaisuusvers-
tas, asiakastyytyvaisyyskysely ja osastotunnit, joilla kehittdmisalueita mietittiin seka
lopuksi pidettiin tyokonferenssit, joissa keskeisemmat kehittdmisalueet valittiin tyon-
tekijoiden ideoiden pohjalta. Kehittdmistydssani toimin siis seké kehittajéna etta toi-
minnan seuraajana. Nama kaikki edelld mainitut kasitellyt alueet vain tukivat kehitta-
misty6tani tehden siitd kokonaisvaltaisemman. Kehittdmisessa on tarkeéa, etta paate-
tyisté asioista pidet&dan kiinni eli asiat viedaan loppuun asti. Kehittdmisalueiden valin-
nan jalkeen pyreinkin huolehtimaan kalenteriin etukateen merkitsemalld, ettd asiakas-

palaverit ja osastotunnit pidet&dén sovitusti.

Kehittdminen vaatii niin esimiehen kuin koko tydyhteison sitoutumista asiaan, jotta

kehittdminen voi onnistuneesti menna eteenpdin ja juurtua osaksi kaytdnnon toimintaa.
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Kotiinkuntouttavan yksikon toiminta on hektista ja tilanteet muuttuvat nopeasti, Toi-
mintaa on siis todella vaikea ennakoida, mik& aiheuttaa haasteita niin kehittdmiseen
kuin tyohyvinvointiin. Kiireessa helposti sovituista asioista lipsutaan ja tiedonkulku
ontuu, jolloin yhtendiset kaytannot eivat paase kunnolla juurtumaan. Kiireessa myos
kaikki hoitohenkil6kunnan resurssit menevat perustoiminnan pyorittdmiseen ja uusien
toimintamallien juurtuminen on haastavaa.

Kehittamisty6ta tehdesséani kuntouttava yksikko ruuhkautui epidemia aikoina, jolloin
asiakkaita piti sijoittaa useille ylipaikoille. Nama erikoistilanteet asettivat melkoisia
haasteita kehittdmisty6lleni sek& hoitajien tyossajaksamiselle. Kuitenkin pienin aske-
lin mentiin jatkuvasti eteenpdin ja mietittiin, miten tyojarjestelyjé kyetadn sujuvoitta-
maan, jotta tehtdvankuvat selkeytyvét ja tyot jakautuvat tasaisesti. Kirjaus kaytantoa
muutettiin siten, etta sairaanhoitaja vain tarkisti loppuarviotekstin, jolloin sairaanhoi-
tajan toimenkuva helpottui. Muutoksen myota lahi/ perushoitajien tekema laadukas
loppuarviointi asiakkaan kuntoutusjaksosta annettiin asiakkaalle. Viikkoty6listan péi-
vitys ohjeistettiin viikonlopun yohoitajalle. Mitoituksia tarkistettiin ja sovittiin mah-
dollisuudesta nopeisiin siirtoihin tyolistalla tyon sujuvoittamiseksi. Tiedonkulkua su-
juvoitettiin ottamalla kayttoon viestivinko. Koko ajan toiminnan muutoksessa oli tar-
koituksena ja pddméaarand yksikon toiminnan kehittdminen siten, ettd henkilokunta

jaksaisi paremmin. Ja silloin, kun hoitajat jaksavat hyvin myds asiakkaat voivat hyvin.

Oma tutkimus- ja kehittdmisosaaminen kehittyivét kehittdmistyén tekemisen myoté ja
varsinkin osallistavaan kehittdmisty6hon koen saaneeni varmuutta. Tiedonhaku myos
helpottui, miké on kehittdmisessa yksi oleellinen osa perehtya aikaisempaan tutkittuun
tietoon seké hakea, rajata ja valikoida tietoa. Tutkittua tieto tyéhyvinvoinnista 1oytyi
runsaasti, miké vaati minulta oikeiden hakusanojen miettimistd tutkimuksien rajaa-
miseksi. Kehittamistydssa ei kuitenkaan riitd, ettd teoriatieto on hallinnassa. Tieto pi-
t44 my0s osata soveltaa omaan ty6hon ja vieda osaksi arjen toimintaa ja se luo pohjan
sille, mité ja miten toimintaa pitéisi kehittaa. Silla vaikka olisi kuinka hyva suunni-
telma niin pelkastaan se ei riitd. Suunnitelma tulee saada osaksi kaytdnnon toimintaa

ja tassa esimiehen rooli, on kehittdjan lisaksi myds merkittava.

Tyohyvinvoinnin kasite, sekd sen laaja-alaisuus ovat hahmottuneet minulle myos pa-

remmin ja aiheenahan tyohyvinvointi on d&arimmaisen mielenkiintoinen ja ajankohtai-
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nen. TyOhyvinvointiin perehtyessani olen myods entistd enemman alkanut Kkiinnitta-
méaan huomiota jokaisen omaan mahdollisuuteen vaikuttaa tyohyvinvointiin niin
omilla teoillaan kuin asenteellaan. Jokainen tydyhteison jasen voi ja pitdisi omalta
osaltaan vaikuttaa tyoyhteison hyvaan tyohyvinvointiin. Tyéhyvinvointi ei parane joh-
toportaasta tulleilla méaarayksilla, vaan yhteisesti tekemall&, puhumalla ja kuuntele-
malla, sekd sopimalla asioista ja pitaméall& sovituista asioista kiinni tyoyhteisossa. Esi-
miesté siis tarvitaan mahdollistamaan toimintaa, mutta ilman henkildstéa ja sen pa-
nosta kehittdmiseen tyéhyvinvoinnin parantaminen on mahdotonta. Se, miten pienilla
asioilla loppujen lopuksi ty6hyvinvointia on mahdollista kehittd4, sek& parantaa on
ollut hyvé itsekin huomata. Tydhyvinvointiin voi vaikuttaa niin pienill& asioilla, kuin
toisen tervehtimiselld. On siis hyva muistaa, ettei tarvita isoja resursseja, kun voidaan
olla vaikuttamassa yksikon tyéhyvinvointiin. Tarkeda on luoda tydyhteisoédn hyva yh-
teishenki ja yllapitad keskustelevaa ilmapiirié, jossa uskaltaa omat mielipiteet tuoda
julki ja rohkeasti innovoida ja kokeilla uudenlaisia tapoja tehdé tyota

Tyo6hyvinvointia on tutkittu paljon ja tulokset ovat hyvin samankaltaisia vanhusten-
hoidonkentaltd, kuin tassakin tutkimuksessa saadut seuraavat tulokset: kiire rasittaa
hoitajia ja tiedonkulussa on haasteita. Tyohyvinvoinnin, seké sen kehittdmisen merki-
tys on organisaatioissa huomioitu entista paremmin ja siihen on alettu entisestaan pa-
nostaa tana paivana. Kohde organisaatio, johon kehittamistyoni tein, oli myos selvasti
panostanut hoitajien jaksamiseen ja siten asiakastyon laatuun eli palautetta kerattiin
niin tyontekijoiltd kuin myos asiakkailta. On hyva muistaa, ettd pelkastdin strategia-
tasolla tydhyvinvoinnin huomioiminen ei riitd, vaan se pitaa aina vieda osaksi kaytan-
ndn toimintaa ja arvioida sen onnistumista. Tutkimustulokset osoittivat, ettd palautetta
tyéhyvinvoinnista keratdén organisaatioissa, mutta edelleenkaan sen pohjalta ei riitta-
vasti kdynnistetd kehittdmistoimenpiteitd ja tdmén asian olen valitettavasti myos itse

saanut huomata.

Arviointi on myos pakollinen osa laadukasta kehittdmistoimintaa ja, jonka avulla voi-
daan paasta parhaaseen mahdolliseen lopputulokseen. Kehittdmistoiminnan arviointia
yksikdssa pyrittiin tekemdan osastotunneilla viikoittain ja sen mukaan toimintaa muut-
tamalla tarvittaessa. On hyva muistaa, ettei kehittdminen ole ep&onnistunutta, vaikka
toiminnassa taytyisi palata vanhaan toimintamalliin. Sillg, sekin on osa kehittdmistoi-

mintaa ja tietynlainen tulos, eik& siit4 parane lannistua. Asioiden pohdinta monelta
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suunnalta tyoyhteiséné usein synnyttad hedelmallisid keskusteluja ja ratkaisu ongel-
maan voi l0ytya kuin vahingossa eli jos jokin idea ei heti toimi niin mietitd&n uudel-
leen. Mahdollisuus luovaan innovointiin ja haluun kokeilla uutta voi synnyttaa uuden-
laisia toimivia tyoskentelymalleja ja tapoja. On hyva muistaa, ettd joskus vain vaadi-
taan monta ideaa ennen kuin I0ydet&én se paras mahdollinen toteuttamiskelpoinen rat-

kaisu.

Tyd on iso osa eldmaa ja, silla miten toissé jaksetaan, on vaikutusta moneen asiaan.
Tastd syysté kiinnostuin kovasti tyéhyvinvoinnista ja sen kehittdmisesta. Kehittdessa
oman yksikkoni tyéhyvinvointia, vaikutin siis my6s omaan jaksamiseeni. Tyéhyvin-
voinnin vaikutukset, eivat kuitenkaan kohdistu vain tyontekijaan, vaan myos asiakkaa-
seen, omaisiin, tydkavereihin jne. niin kuin olen teoriaosuudessani tuonut esiin. Tyo6-
hyvinvointi koettiin myds henkilokunnan puolelta tarkedksi ja kehittdmistd kaipaa-
vaksi alueeksi, silla kehittamistyoni aihe esitettiin juuri yksikon henkilokunnan toi-
mesta. Kehittdmismenetelmaa valitessa pidin tarkeana tekijana, ettd henkilokunta osal-
listuu kehittdmiseen, ja he yhdessa miettivat, mitd ja miten tyotoimintaa kehitetaan.
Toimintatutkimus oli juuri sopiva menetelmé& tyéhyvinvoinnin kehittdmiseen. Tutki-
muksissa todennetut, tydhyvinvoinnin suorat vaikutukset hoitotyon laatuun, oli tarkea
tekija kehittdmistyota tehdesséni. Silla asiakkaat, ikdihmiset, ovat hoitotyén toiminnan
perusta. Tyohyvinvoinnin ollessa hyvaa, vaikuttaa se niin yksiloon, tydyhteisdon, asi-
akkaaseen kuin heidan omaisiinsa ja niin edelleen, eli onnistuessaan sen vaikutukset
ovat laajat. Siksi, on hyvd muistaa, ettd vaikutukset ovat painvastaisesti yhtd laajat,

kun ty6éhyvinvointi on huonoa.

Tama kehittdmisprojekti kohdentui yhden kuntouttavan osaston tydntekijoiden tyéhy-
vinvointiin ja sen kehittdmiseen, misté syysta sen tutkimuksellinen yleistettavyys on
minimaalinen saatujen tulosten osalta. Kehittdmisalueet valikoituivat taysin yksikon
omista tarpeista, jolloin ne eivat ole suoraan siirrettavissa toisiin yksikoihin, vaikka
varmasti hyodynnettavissa. Kehittdmistapana, tyontekijoiden hyvinvointia kehitetta-
essd, kayttdmani menetelmét ovat hyvin yleisia ja osallistavat henkiléston yhdessé ke-
hittdimaan. Ajan loytaminen kehittamiselle oli tassa tyossa paikoin ongelmallista tai

pikemmin haasteellista. My0s jatkuva kehittdminen koettiin yksikossa paikoin henki-
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I6kunnan puolelta raskaaksi. Uuden oppiminen ottaa aina oman aikansa, mik& on ke-
hittdmistyotd tehdessé kehittdjan ja myos osallistujien hyvd muistaa. Kehittdminen on

prosessi, joka ei voi koskaan laadukkaasti onnistu liian nopeasti.

Lopuksi todettakoon, etta tyohyvinvointi on todella iso vaikuttaja moneen asiaan ja
sen huomioiminen entistd keskeisemp&& tyon vaativuuden lisdéntyessé. Tyohyvin-
vointia tukevalla kehittdmiselld vaikutetaan samanaikaisesti muun muassa hoitajien
jaksamiseen, ty6ilmapiiriin, asiakastyytyvaisyyteen, hoitotyon laatuun ja kustannuk-
siin. Voin tyéhyvinvoinnin teoriaan laajasti perehtyneend todeta, ettd tyohyvinvointi
on koko hoitamisen keskiossa ja luo perustan laadukkaalle hoitamiselle. VVanhuspal-
velut ovat koko ajan suurien muutosten edessa tai kynnyksella ja siksi toiminnan ke-
hittdminen on tarpeellista. Enda ei pelkéstaan riitd, ettd hoitaa tydnsa hyvin, vaan nyt
omaa ty6taan pitaa pystya myos kehittdméaan. Siksi toivon, ettd kehittdmistyoni herat-
teli yksikon henkildston kehittdmismyonteisempéan suuntaan ja yhteiskehittdmista
jatketaan kehittamistyoni jalkeen. Silla, juuri osallistavilla menetelmilld voidaan 16y-
taa todella hyvia ratkaisuja tyotoiminnan kehittdmiseen ja samalla lisata tydyhteison
yhteishenked, kun yhdessa ratkaistaan tyon solmukohtia. Koen, ettd minun on tésta
helpompi jatkaa aloittamaani kehittdmistoimintaa tyoskentelemésséni yksikossé, silla
vield jai useita henkildston kehittdmida ideoita viematta kaytantoon asti. Kokemuksena,
mahdollisia tulevia esimiestehtaviani ajatellen, tydhyvinvointi ja sen kehittdminen on
ollut kaiken kaikkiaan, kaikista haasteista huolimatta, oppimisprosessi, jota varmasti

pystyn tulevaisuudessa hyédyntdmaan.
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