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1 TYON TAUSTA

1.1 Tausta ja lahtokohta

Taman kehittdmistyon taustalla on opinnaytetyon tekijoiden henkildkohtainen mielen-
kiinto ty6hyvinvointia kohtaan. Viitaten Kanasen (2012, 13) suositukseen omakohtai-
set kokemukset niin tyontekijan, esimiehen kuin tydsuojeluvaltuutetun nakokulmasta
vaikuttivat aiheen valintaan. Tydhyvinvoinnin merkitys kokonaishyvinvoinnille ja yksi-
I6n vastuu tydyhteisdssé nousivat esille muun muassa kehityskeskusteluiden ja tyo-
hyvinvointikyselyiden yhteydessé. Kokemukset ovat vahvistaneet halua osallistua
omalla panoksella tydyhteistjen tyohyvinvoinnin kehittamiseen. Taméan kehittamis-
tydn avulla voitiin korostaa aiheen tarkeytta ja jokaisen tyontekijan vastuuta tyéhyvin-

voinnin ja kokonaishyvinvoinnin kehittdmiseen ja yllapitamiseen.

Tyo6hyvinvointi on ajankohtainen ja paljon keskustelua herattava aihe. Ammattitaitoi-
sista hoitotydntekijoista on pulaa joka puolella Suomea. Hoitoala on tulevaisuudessa
yha vaikeamman yhtalén edessa, koska vanhusten maara kasvaa ja suurten ikaluok-
kien elakoityminen uhkaa hoitoalaa. Tyo6ta terveysalalla pidetdan monin tavoin fyysi-
sesti ja psyykkisesti raskaana, uupumusta hoitotyontekijoilla on todettu paljon ja tule-
vaisuudessa tydurien pidentamiselle on tarvetta (Utriainen, Ala-Mursula & Virokangas
2011, 29). Tydssa olevien hoitotyontekijoiden ja tydyhteisdjen hyvinvoinnin kehittami-
nen onkin tulevaisuuden avainasia. Hyvinvoiva tydyhteisd on rekrytointitilanteessa

houkuttelevampi vaihtoehto kuin vasyneista tyontekijoistadan tunnettu tyopaikka.

Tyohyvinvoinnista huolehtiminen ja sen kehittaminen kuuluvat jokaiselle tyontekijalle.
Joka paiva tdihin tullessa tulee mietti&, mité tuo sinne mukanaan. Jokaisella tyonteki-
jalla on suuri mahdollisuus tuoda hyvdd omaan tyéhonsa ja omalle tydpaikalle (Ha-
kanen 2011, 14). Tyopaikka on yhteiso ja tyOyhteisttaitojen yllapito kuuluu kaikille
tyoyhteison jasenille. Esimiehen on huomioitava tydntekijat yhteisoéllisyyden luomi-
sessa. Positiivinen palaute ja oikeanlainen ristiriitatilanteiden kasittely ovat avain-
asemassa (Roti 1999, 190). Yhteiseen hiileen puhaltaminen ei ole sita, ettd ollaan
samaa mieltd kaikesta, lakaistaan ongelmat maton alle ja ollaan hiljaa. Yhteiséllisyys
syntyy me-hengesta, keskustelevasta ja avoimesta ilmapiirista seka siitd, etta opitaan
iloitsemaan yhdessa onnistumisista. Apuna voidaan kayttda yhteisén onnistumispéai-
vakirjaa, johon kirjataan tilanteet, joissa on koettu onnistumista ja saatu myonteista
palautetta asiakkailta (Roti, 1999, 199). Keskusteleva, erilaisia vaihtoehtoja ja toimin-

tamalleja hyvaksyva yhteisd on jasenilleen turvallinen ja rehellinen ymparisto. Siella
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ei tarvitse, eikd saa puhua selan takana mieltd askarruttavista asioista, vaan asioista
puhutaan niiden oikeilla nimilla. Hyva ja mielekas tyo tyydyttaa itsenaisyyden, yhteen-
littymisen ja parjadmisen henkisia perustarpeita (Hakanen 2011, 32). Hyvassa tydyh-
teisdssa tydn tekeminen maistuu paremmalta, tyossa jaksaminen ja tyon tuottavuus
lisdantyy ja opitaan toinen toiselta. Jokaisella on lupa olla oma itsensa, puhua tydasi-

oista avoimesti ja iloita toisten onnistumisesta.

Toimeksiantajan kanssa kaydyissa keskusteluissa tuli esille tarve kaytannonlaheises-
ta tyontekijaoppaasta. Taltd pohjalta opinndytetydn menetelmaksi valikoitui kehitta-
misty6. Tama kehittamistyd koostuu Kirjallisuuskatsauksesta, tyén toteutuksesta ja
menetelmaosiosta. Tuotoksena teimme hoitotydntekijdille kohdistetun tydhyvinvoin-
tioppaan, joka méaariteltiin tilaajaorganisaatiossa liikesalaisuudeksi. Siita syysta opas-

ta ei julkaista osana opinnaytety6ta.

1.2 Toimeksiantajan kuvaus

Kehittamistytn yhteistybkumppanina ja toimeksiantajana toimii Mediverkko Hoivapal-
velut Oy, joka on osa Mediverkko konsernia. Mediverkko on suomalaisten kuntien
yhteistydkumppani peruspalveluiden tuottamisessa, ja sen roolina on taydentad, tu-
kea ja tehostaa sosiaali- ja terveyspalveluja yhteistytssa julkisen sektorin kanssa.
Mediverkko tarjoaa kokonaisvaltaiset palvelut kunta-asiakkaille perusterveydenhuol-
losta lastensuojeluun, ikdihmisten hoivasta suun terveydenhuoltoon. Mediverkko pal-

velee asiakkaita Suomessa yli sadalla eri paikkakunnalla. (Mediverkko 2012.)

Mediverkko -konserni on yksi johtavista yksityisistd sosiaali- ja terveyspalveluiden
tuottajista Suomessa. Mediverkon palveluksessa on lahes 2000 sosiaali- ja tervey-
denhuollon ammattilaista, jotka hoitavat vuosittain yli 800 000 potilaskayntia, vastaa-
vat osaltaan yli miljoonan suomalaisen terveydenhuollon péivystyksistd sek& tuotta-
vat hoivapalveluja lahes tuhannelle ikdantyneelle. Mediverkko on suomalaisessa
omistuksessa ja konsernin paakonttori on Helsingissa. Suurimmat omistajat ovat yri-
tyksen johto, perustajalaakarit, muu avainhenkilostd sek& Keskindinen Elakeyhtio
Varma. (Mediverkko 2012.)



1.3 Tydn tarkoitus, tavoite ja tulos

Taman kehittamistyon tarkoituksena oli tuottaa tydhyvinvointiopas tilaavan organisaa-
tion hoitohenkildkunnalle. Kehittamistyon ja oppaan tavoitteena oli avata ty6hyvin-
voinnin kasitettd hoitotyontekijoille, tukea tydntekijoiden tydhyvinvointia ja vahvistaa
yksilon vastuuntuntoa tyoyhteison hyvinvoinnin kehittamiseksi ja yllapitamiseksi.

Kirjallisuuskatsauksessa tyohyvinvointia edistaviksi tekijoiksi nousivat ilon ja onnistu-
misen kokemukset tydssa, selkeét tavoitteet ja tunne arvostettavan tyon tekemisesta
(Karhapaéa 2007, 52; Marjala 2009, 45). Kokonaiselaméan hyvinvointi ja vastuullisuus
itsestd seké yksildllinen ja arvostava esimiestyt (Kanste 2011a, 32 - 34; Karhapaa
2007, 52; Laaksonen, Niskanen & Ollila 2012, 246; Marjala 2009, 45) vahvistavat
yksilon tyotyytyvaisyytta ja tydhyvinvointia. Hyvinvoivissa tyoyhteistissa henkildsté on
motivoitunutta, vastuuntuntoista ja sailyttdd joustavuutensa muutostilanteissakin.
Tyo6hyvinvoinnin edistdminen tydpaikalla perustuu johdon, esimiesten ja tydntekijoi-

den yhteistydhon. (Tyoterveyslaitos 2012a.)

Tyohyvinvointioppaan hyodyllisyyden tulokset voidaan arvioida vuosien mittaan, kun
iimenee onko opas ja siina olevat asiat juurtuneet tydntekijoiden arkeen. Ennen op-
paan tallentamista pdf-muotoon ja painamista opas oli arvioitavana tilaajaorganisaa-
tion kehitystyéryhman jasenilla. Tarvittavat muutokset tehtiin ja valmiin tuotoksen

luovuttaminen sovittiin marraskuulle 2012.



2 TYOHYVINVOINTI

2.1 Tyohyvinvointi kasitteena

Tyoterveyslaitos kuvailee tyohyvinvointia tydon mielekkyydella ja sujuvuudella turvalli-
sessa, terveyttd edistéavassa seka tyduraa tukevassa tydymparistossa ja tydyhteists-
sa (Tyoterveyslaitos 2012a). Utriainen (2006, 4-9) maarittelee hyvinvoinnin sisalta-
van fyysisen, emotionaalisen, hengellisen ja ammatillisen seka kulttuurisen ja yhtei-
sollisen hyvinvoinnin. Hyvinvoinnista johdetaan tyohyvinvointi (well-being at work),
jolloin hyvinvointi rajataan tyohon. Tyotyytyvaisyydella (job satisfaction) kuvataan
tyytyvaisyytta tydhon seka asennetta tydntekoon (Utriainen 2006, 4-9).

Samansuuntaisesti tydhyvinvoinnin kasitettd maarittelevat Utriainen, Ala-Mursula ja
Virokangas (2011, 30): “Tydhyvinvointi tarkoittaa turvallista, terveellistd ja tuottavaa
ty6ta, jota ammattitaitoiset tydntekijat ja tydyhteisot tekevat hyvin johdetussa organi-
saatiossa. Tyontekijat ja tydyhteisot kokevat tydnsa mielekkaaksi ja palkitsevaksi, ja
heidan mielestdan tyo tukee heidan elamanhallintaansa.” Henkistd hyvinvointia tyos-
sa on tarkasteltu elaméaan tyytyvaisyytena, onnellisuutena, tyéhén osallisuutena, si-
sdisena tydmotivaationa ja tydntekijdn patevyytena, haasteiden myonteisend koh-
taamisena ja tavoitteiden asettamisena (Kanste, Lipponen, Kyngas & Ukkola 2008,
279).

Tyobhyvinvointia maaritelladn seka yksilon ettd tydyhteison tilana. Keskusteleva yhtei-
sollisyys koetaan tarkeaksi tyohyvinvointia lisdavaksi tekijaksi. Tyontekija pystyy ja
hanen tulee hahmottaa se, kuinka monin eri tavoin han voi itse vaikuttaa tyoyhteison
hyvinvointiin ja kuinka han voi itse sité edistdd. Yhteiset merkitykset tydhyvinvoinnille
kuvaillaan toiminnallisuudeksi, asiantuntijuudeksi, kokonaisvaltaisuudeksi, ryhmien
vertaistueksi ja tueksi muutostilanteissa. Tyohyvinvoinnin edistamisen kannalta on
keskeista havaita tyohyvinvoinnin yksil6llisyys ja kokonaisvaltaisuus. (Marjala 2009,
45.)

2.2 Yksilon tydhyvinvointi

Sosiaali- ja terveysministerio kuvailee yksilon tyohyvinvointiin vaikuttavan muun mu-

assa tyontekijan terveyden ja jaksamisen sekd hyvan tyén hallinnan (Sosiaali- ja ter-

veysministerio 2011). Tydssdan tyytyvainen tyontekija kokee tyytyvaisyytta ja koko-
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naisvaltaista hyvaa oloa, on aktiivinen, jaksaa tydssa ja kotona seké sietaa kohtuulli-
sesti epavarmuutta ja vastoinkaymisia. Yksilon voimavarat muodostuvat terveydesta,
fyysisesta, psyykkisesta ja sosiaalisesta tyokyvysta, tiedoista ja taidoista, osaamises-
ta ja motivaatiosta seka sitoutumisesta. (Hongisto 2005, 28.) Psyykkisesti hyvinvoi-
van ihmisen tunnusmerkkeind voidaan pitaa tyytyvaisyyttd elamaéan, aktiivisuutta,
avointa perusasennetta, kykya sietaa epavarmuutta ja itsenséa hyvaksymista. Tyohon
liittyen hyvinvoiva ihminen on tyytyvainen tythonséa, kiinnostunut asioista, sitoutunut,
sitkea, aikaansaava ja yhteisiin asioihin osallistuva. Han omaa pysyvyyden tunteen.
(Tyoterveyslaitos 2012b.)

Hoitajilla tydhyvinvointiin todetaan kytkeytyvan nelja keskeista teemaa: kohdesidon-
naisuus, eettisyys, yhteisollisyys ja sukupolvisuus (Utriainen ym. 2011, 29). llon ja
onnistumisen kokemukset tydssa ja tunne arvostettavan tyon tekemisesta (Karhapaa
2007, 52; Marjala 2009, 45), selkeéat tavoitteet (Karhapaa 2007, 52), yksilollisten tar-
peiden huomiointi tydnkuvassa ja koettu tydn haasteellisuus (Laaksonen ym. 2012,
241-242; Marjala 2009, 45) vaikuttavat myonteisesti tyéhyvinvointiin. Kokonaisela-
man hyvinvointi ja vastuullisuus itsesta seka yksildllinen ja arvostava esimiesty®
(Kanste 2011a, 32—-34; Karhapaa 2007, 52; Laaksonen ym. 2012, 246; Marjala 2009,
45) vahvistavat tyotyytyvaisyytta ja tydhyvinvointia. Tunnustuksen saaminen ja vaiku-
tusmahdollisuudet omaan tyéhon ovat hoitotydntekijoille tarkeitd (Kanste 2011a, 32—
34; Laaksonen ym. 2012, 242-243). Hoivayritysten tyontekijoilla tarkeimmaksi tydssa
tavoitelluksi asiaksi nousee asiakkaiden hyvinvointi (Karhapaé 2007, 51).

Tyon kaytanttjen tulee tukea hoitajan omaa arvopohjaa ja yhteisollisyytta seka niiden
tulee huomioida sukupolvien eroavaisuudet. Suurten ik&luokkien edustajia pidetaan
terveydenhuollon kutsumustyolaisina. Korkeamman ian voimavaraisuutta selitetdan
eri tavoin, esimerkiksi iakkddmpien hoitajien suurena tyotyytyvaisyytena ja tydhyvin-
vointina nuorempiin hoitajiin verrattuna. Nuoremmille ik&luokille ty6é merkitsee va-
hemman kuin vanhemmille ik&luokille. Nuorille on ominaista vaatia tyonantajiaan so-
peutumaan ja taipumaan heidén tarpeisiinsa uudella tavalla. Tyon odotetaan tarjoa-
van merkityksellisid etuja, samanaikaisesti halutaan rakentaa uraa ja perustaa per-
hettd, sekd pyrkia vdhemman stressaavaan eldméntyyliin vanhempiin verrattuna.
(Utriainen ym. 2011, 29-33.)

Hoivayritysten tyontekijat kokevat yleisen ty6tyytyvaisyyden hyvaksi. Tyontekijat ovat
tyytyvaisia henkilokohtaiseen kasvuun ja kehittymiseen tydssa seka tyon haasteelli-
suuteen. Hoivayritysten tyontekijat kokevat ja arvioivat tyokykynsa paremmaksi kuin

julkisen sosiaali- ja terveydenhuollon hoitotydntekijat. Tyotyytyvaisyytta, stressia, tyo-
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kykya ja sairauspoissaoloja tarkastellessa on saatu viitteitéa hoivayritysten tydntekijoi-
den ty6hyvinvoinnin olevan parempi verrattuna julkisen sosiaali- ja terveydenhuollon

hoitotydntekijdiden tydhyvinvointiin. (Karhapaa 2007, 51-52.)

2.3 Tybyhteisdn hyvinvointi

Tyoterveyslaitos kuvailee terveen ja toimivan tyoyhteison sellaiseksi, missa tiedon-
kulku ja vuorovaikutus toimivat avoimesti, ongelmista uskalletaan puhua ja yhteisty6
tyontekijoiden valilla sujuu. Tydyhteisolla on tehokkaat valmiudet muutoksen hallin-
taan ja rakentavat taidot ongelmien ratkaisuun. Kehittamistyd suuntautuu tulevaisuu-
teen ja etusijalla ovat ratkaisukeskeiset, ongelmia ennalta ehkaisevat toimintatavat.
Hyvinvoivissa tydyhteisdissa henkiléstd on motivoitunutta, vastuuntuntoista ja sailyt-
tdd joustavuutensa muutostilanteissakin. Tyéhyvinvoinnin edistaminen tydpaikalla
perustuu johdon, esimiesten ja tydntekijdiden yhteistydhon. Tassa yhteistydssa kes-
keisia toimijoita ovat henkilostétoimi, tyéterveyshuolto, tydsuojeluhenkildstd ja luotta-
musmiehet seka mahdolliset ulkopuoliset organisaation kanssa yhteistyota tekevat

asiantuntijat. (Tyoterveyslaitos 2012a.)

Sosiaali- ja terveysministerid on laatinut Tydympariston ja tydhyvinvoinnin linjaukset
vuoteen 2020. Tydymparistdn ja tydhyvinvoinnin visiossa maaritellaan, etta "terveys,
turvallisuus ja hyvinvointi ovat tarkeitd yhteisia arvoja, joita toteutetaan kaytanndossa
jokaisella tyGpaikalla ja jokaisen tyontekijan kohdalla” (Sosiaali- ja terveysministerio
2011, 5). Tydyhteisdissa toimintaa ohjaa yhteinen kasitys hyvasta tyosta ja hyvasta
tyopaikasta. Hyvan tyon kriteereihin kuuluvat tyéntekijoiden oikeudenmukainen koh-
telu ja aito tasa-arvo, tyopaikan yhteisten arvojen noudattamien, luottamus ja aito
yhteistoiminta. Hyva tyOpaikka on tuottava ja kannattava. TyOympariston nakokul-
masta hyva tyopaikka on terveellinen, turvallinen ja viihtyisa. Hyvan tydpaikan omi-
naisuuksiin kuuluvat my6s hyva johtaminen ja esimiestyd, mielekk&ét ja mielenkiin-
toiset tehtavat sekd mahdollisuus tyon ja muun eldman yhteensovittamiseen. (Sosi-

aali- ja terveysministerio 2011, 5.)

2.4 TyOn imu ja voimaantuminen

Tyo6hyvinvoinnin yhteydessa voidaan tuoda esille positiivisia tyohyvinvointikasitteita,

kuten tyon imu ja voimaantuminen (Kanste ym. 2008, 279). Hakanen (2009, 8-9)

kuvailee tydn imun ("work engagement”) tarkoittavan aidosti mydnteistéa tunne- ja
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motivaatiotilaa tydssa. Tyon imuun liittyy kolme myonteista tytssa koettua hyvinvoin-
nin olemusta: tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen. Tydn imua kokeva tyon-
tekija lahtee mielellaéan toihin, kokee tydnsa mielekkaaksi ja nauttii siita. Tyontekija on
ylpea tyostdén ja on sinnikds vastoink&ymistenkin kohtaamisessa. Tyon imu syntyy
tyon voimavaroista, jotka voivat liittyd itse tehtavaan, tyon jarjestelyihin, vuorovaiku-
tukseen ja johtamiseen tai organisaatiotason voimavaroihin, kuten innovatiiviseen
tyokulttuuriin. (Hakanen 2009, 8-11.)

Jokainen tyontekijd voi vaikuttaa tydn imuun omalla asenteellaan ja toiminnallaan.
Tybn imua voi edistaa olemalla positiivinen, ystavallinen, avoin ja aloitteellinen, vai-
keissakin tilanteissa. Kantamalla vastuun omasta kayttaytymisestaan ja toiminnas-
taan seka kunnioittamalla ja tukemalla tytkaveria edistetdan tyon imun kokemuksia
omassa tydyhteisdssa. Kayttaytymalla luottamuksen arvoisesti ja rakentavasti myos
ongelmatilanteissa edistetaan tydn imua ja tydhyvinvointia. (Ty6terveyslaitos 2012b.)
Tyobn imun vastakkaisena kasitteena voidaan pitaa “leipaantymista”. Tyontekija voi
"leipaantya” tydssaan, jos ei koe tyotdan tyydyttdvana eikd anna sille parastaan.

(Tyoterveyslaitos 2012c.)

Ty6hon sitoutumista, tydmotivaatiota ja tyytyvaisyytta tydhon edistdéd tydssa voimaan-
tumisen kokeminen (Homan-Helenius & Aho 2010, 12). Voimaantumista tapahtuu
seka yksildissa etta yhteisdissad (Heikkila & Heikkila 2005, 28—-29). Tydtehtavansa
mielekkaiksi ja merkityksellisiksi kokeminen voimaannuttaa hoitajaa. Tyontekijan ku-
vataan olevan sisaisesti voimaantunut silloin, kun han kokee omistavansa ja hallitse-
vansa tyotehtavansa. Voimaantuneen hoitajan ominaisuuksiin voidaan lukea arvot,
koskemattomuus, asiantuntijuus, tulevaisuuteen orientoituneisuus ja sosiaalisuus.
Edellytyksina tydssa voimaantumiselle ovat toimintaymparistoon ja johtamiseen liitty-
vat tekijat. Menestyvan tydyhteison hyvinvointia ja tydntekijdiden voimaantumista on
mya@s tarkasteltu tydyhteison toimintaan osallistumisena ja luottamuksen kokemisena,
sek& avoimena ilmapiirind, mielipiteiden ilmaisuna, vuorovaikutuksena ja kommuni-
kaationa. (Homan-Helenius & Aho 2010, 12-19.) Tydyhteisdn voimaantumisen ehto-
na tulee muistaa yhteisvoiman merkitys, ei vain enemman puhuttu yksildllinen voi-
maantuminen (Heikkila & Heikkila 2005, 28-29).
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2.5 Myétatuntouupumisen ehkdiseminen

Mydétatuntouupuminen on seuraus toistuvasta, empaattisesta toisen ihmisen karsi-
myksen jakamisesta tai todistamisesta. Se on psykofyysisen jannittyneisyyden tila,
jossa autettavan asiat tayttavat auttajan tietoista ja alitajuista mielta. Myo6tatuntouu-
pumus voi ilmeta fyysisina stressireaktioina, sisaisena turtuneisuutena, kyynisyytena,
ammatillisen itsetunnon heikkenemisené seka ihmissuhdeongelmina niin téissa kuin
kotonakin. Myo6tatuntouupumisen kasitteessa korostuu uupumisen tyoperaisyys aut-
tajan henkilokohtaisia taustatekijoitd vaheksymatta (Nissinen 2009, 55, 57).

Mydétatuntouupumisen riski koskee jokaista ammattiauttajaa. Riski ei ole seuraus per-
soonallisista tekijoista eikd epaammatillisuudesta, vaan tyon sisallosta. Emotionaali-
sesti kuormittavat tekijat ovat luonnollinen osa ammattiauttamisen vuorovaikutukses-
sa. Emotionaalista kuormittumista ei selitetd pelkastadn auttajan psyyken rakenteilla,
vaan reaktiot tulee aina liittda tydrooliin ja tydtehtaviin seké osaksi tydyhteison raken-
netta. lhmissuhdetyén emotionaalista stressia on kuvattu kasitteilla loppuunpalami-
nen, jalkireaktiona traumaattinen stressi, sijaistraumatisoituminen, vastatunteet ja
my6tatuntouupuminen. Auttamisprosessiin liittyvilla vahvoilla reaktioilla on vaikutusta
tydntekijan hyvinvointiin. Tyokokemukset ja kehitysprosessit yksityishenkiléna ja am-
mattilaisena vaikuttavat myétatuntouupumisen prosessin osatekijoihin, eli karsimyk-
selle altistumiseen, empatiaan, erillisyyteen, ty6tyytyvaisyyteen, henkilékohtaisten
traumojen ja tyon ulkopuolisten haasteiden merkitykseen. (Nissinen 2009, 51-57,
179.)

Huomioitavaa on, ettd tyo kuormittaa ja tyydyttaa samanaikaisesti ja molemmat puo-
let voivat olla kesken&dén tasapainossa. Palvelu- ja hoivaorganisaatioiden johdon tu-
lee toistuvasti kyselld, mita tydntekijat tarvitsevat jaksaakseen (Nissinen 2009, 133).
Jokainen tyontekija on kuitenkin itse vastuussa omasta toiminnastaan ja hanen tulee
kiinnittdd huomiota omaan jaksamiseensa ja kehittymistarpeisiinsa (Laaksonen ym.
2012, 210-211). Vastuullinen henkilo huolehtii siitd, ettd hanell&a on niin tyd- kuin yksi-
tyiselamassa sellaisia kannattelevia asioita, joiden ansiosta han jaksaa tehd& tyonsa
hyvin ja elad elamé&énsa onnellisena myos silloin, kun se on raskasta (Laaksonen ym.
2012, 211; Nissinen 2009, 179).

Tybelamassa tyontekija imee itseensa tietoa, arvostuksia, normeja, hyvan ja pahan
tulkintoja sekd elaméan sietdmisen valineitd. Samalla han tarjoaa niita toisille. Tyon
vuorovaikutussuhteissa elamén hyva ja paha liikkuvat henkildlté toiselle keskusteluis-

sa ja sanattomasti. Sanaton tietoisuus pahuudesta valittyy asenteissa ja elamantul-
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kinnoissa. Yhteisot vaikuttavat jaseniinsa keskustelun sawyilld, jotka joko ruokkivat
tyontekijoiden voimavaroja ja lisdavat kestavyytta tai kuluttavat heita ja vahvistavat
pessimismiad. Tyoyhteisolla on kaiken kaikkiaan keskeinen merkitys uupumusproses-
sissa. Myotatuntouupumisen ennaltaehkaisyn onnistuminen edellyttdd, ettd myota-
tuntostressi tunnustetaan ihmissuhdetydn osaksi ja etté se tiedostetaan palveluorga-
nisaation kaikilla tasoilla. (Nissinen 2012, 15, 106.)
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3 VANHUKSEN HYVA HOITO

3.1 Arvot hyvan hoidon taustalla

Arvot osoittavat miten meidan pitéda toimia, ne antavat toiminnalle paamaaran ja ihan-
teet. Maailmankatsomukseksi nimitetaén yleensa kasityksia siitd, miten arvot toimivat
elamassa ja ovat sovitettavissa siihen, mik& pohjimmiltaan on luonteenomaista ole-

massaololle ja mikd on totuus olemassaolosta. (Aadland 1993, 39.)

Arvot ja normit luovat eettisen toiminnan perustan. Meilla pitéda olla tietyt perusteet,
joiden mukaan arvioimme toimintaa. Naiden perusteiden ydin ovat eettiset arvot. Ar-
vot kuvaavat kaikkea, mikd on pohjimmiltaan arvokasta ihmiselle. Voidaan erottaa
erilaisia arvoja, esimerkiksi taloudellisia, aineellisia, ekologisia, poliittisia ja esteettisia
arvoja. Eettisina arvoina voidaan pitda onnea, rakkautta, luottamusta, oikeudenmu-
kaisuutta, solidaarisuutta, rehellisyyttd, tasavertaisuutta ja veljeytta. Arvot ovat tahtia,

joiden mukaan ihminen suunnistaa elaméassaan. (Aadland 1993, 45.)

Organisaation arvohierarkiasta heijastuu organisaatiokulttuuri, miten siella on tapana
toimia. Toimintaamme ohjaavat henkildkohtaiset, ammatilliset ja sosiaaliset arvot, ja
ne voivat olla jokaisella henkilokohtaiset. Siitd syysta on tarpeen maaritella tydyhtei-
son arvot, joihin kaikki siella ollessaan sitoutuvat. Myos fyysinen ymparistd heijastaa

yhteis6n arvoja.

3.2 Hoiva ja hoito

Erikssonin (1987, 22) mukaan hoivaaminen on hoitamisen alkuperaisin muoto. LaAm-
po, laheisyys ja kosketus ovat sille tunnusomaisia. Hoivaaminen ilmaisee ystavyytta
ja hyvantahtoisuutta. Hoivaaminen on pyyteetdonta, mik&a mahdollistaa toisen koko-
naistilanteen tiedostamisen. Hoivaamisen tarkoituksena on fyysinen hyvénolontunne,
taydellinen tyydytyksen ja nautinnon kokemus, joka on kasvun ja kehittymisen elin-
voimainen lahde. Pyyteettoman hoivaamisen kohteena ihnminen saa kokea, etta hanet
hyvaksytaan sellaisena kuin hén on, ja etta hantd rakastetaan hanen itsensa eika
tekojensa tédhden. Kosketus kuuluu hoivaamisen keskeisiin elementteihin (Eriksson
1987, 22.)
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Hoitaminen perustuu tunteisiin ja arvostuksiin niin, etta toisesta halutaan pitdé huolta,
hanesta valitetddn ja haneen suhtaudutaan hyvantahtoisesti. Hoitamisen perustana
ovat myos ihmissuhde ja vuorovaikutus. Hoitotyd on huolehtimista, jonka lahtdkohta-
na ovat yksilon tarpeet ja elintoiminnot, kéarsimys ja hyva olo. Hoitaminen on ennalta
ehkaisevaa, terveyttd palauttavaa ja kuntouttavaa hoitoa, jonka léahtékohtana on yksi-
I6n sairaus, vamma, alentunut toimintakyky tai pahoinvointi. Se on myos kehittamista,
jonka lahtokohtana ovat yksilon voimavarat, toimintakyky, hyvinvointi ja itse toteutus.
Viime kadessé ja parhaimmassa tapauksessa vanhus saavuttaa hoidon avulla mah-
dollisimman hyvan elaman tai hyvan kuoleman. (Sarviméki & Stenbock-Hult 1990,
11-14.) Hoitaminen koskee seka yksilta etta ryhmia, perheitd, yhteis6a ja ymparistba
(Aarva 2009, 31).

Haho (2006, 23) jakaa hoitamisen ammatilliseksi ja luonnolliseksi hoitamiseksi.
Luonnollista hoitamista on se, kun ihmiset huolehtivat itsestéaan ja toisistaan, rakasta-
vat, kasvattavat, ruokkivat, ohjaavat ja neuvovat elamaan liittyvissa kysymyksissa.
Ammatillisen hoitamisen ydin perustuu luonnolliseen hoitamiseen. (Haho 2006, 23—
24.)

Ammatillista hoitamista kuvaavat piirteet ammatillisuus, lainmukaisuus ja eettisyys.
Ammatillisuus on ammattimaista toimintaa, jossa korostetaan tieteellisen tiedon mer-
kitysta ja oikeudenmukaisuuden toteutumista. Lainmukaisuus viittaa toimintaan, jota
saatelevat ja ohjaavat lait, asetukset ja erilaiset ohjeet. Eettisyys on hoitamisen ole-
massaolon perusehto, joka palautuu ihmisyyteen ja sen merkityskysymyksiin (Haho
2007, 245). Hoitotyd on hoitoalan koulutuksen saaneiden sairaanhoidollista tyota,
kokonaisvaltaista hoitamista (Aarva 2009, 189).

Aarvan (2009) tekstiin viitaten on tarkedd ymmartaa, etta hoitotyo ei valttamatta sisal-
I& hoitamista. Haho (2006, 24) ja Eriksson (1987, 10) ovat esittdneet saman nake-
myksen, jonka mukaan joskus hoitomuodot voivat olla pelkkaa tekniikkaa ja tyota
vailla siséltéa. Vaikka hoitotydssa ulkonaiset onnistumisen edellytykset olisivat kuinka

turvatut, voi asiakas silti jaada ilman hoitamista.

Hoivan sosiaalisen ja emotionaalisen huolenpidon oheen rakentuu gerontologinen
hoitoty06, joka kattaa gerontologian eri ulottuvuudet. Myonteiset ika- ja ikaantymiskasi-
tykset hoivatyon kaytannoissa takaavat ikdantyneelle tarkoituksellisen seka merkityk-
sellisen arjen, jota ei kyseenalaista mikaan osapuoli. Ympéarivuorokautinen hoiva
muodostuu ammattityoksi, joka siséltda sosiokulttuurisen ja gerontologisen, hoito- ja

ladketieteellisen ulottuvuuden seka lisaksi kayttaytymistieteellistd ajattelua ja asen-
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netta. Synergisesti muodostuva hoiva toimii elaménlaatua tuottavana hoivana. (Ra-
sénen 2011, 46.)

Réasanen (2011, 33) ldhestyy hoivaa antajan nakokulmasta ja ottaa lahtokohdaksi
valittamisen. Valittaminen on ymparivuorokautisessa hoivassa yhteisollisyytta, arki
jaetaan ja arki yhdistaa. Arjen askareissa hoitaja tarvitsee tietoa hoivaa tarvitsevan
vanhuksen moninaisista ja vaihtuvista tarpeista ja voimavaroista. Toiseksi h&n toteut-
taa inhimillisia valittdmisen, huolehtimisen, huolenpidon, hoitamisen ja vastuunoton
tehtavid. Kolmanneksi han tukee omalla toiminnallaan vanhuksen hyvinvointia ja
elamanlaatua, kartuttaa hanen voimavarojaan eikd millaan teoilla vahingoita vanhus-
ta. Valittaminen lahtee kuitenkin siitd, ettd vanhus itse maarittda, mika hanelle on
hyvaa. Hoitajan toimiessa sen mukaisesti hoiva tukee hyvaa elamaa ja vanhuutta.
Hoitajalta se edellyttaa kykya ymmartaa ikdantyneen ihmisen erityisyys seka tukea ja
kannustaa vanhusta hienovaraisella tavalla arjen, kulttuurisen osaamisen ja aidon
lasnaolon taidoillaan. Omalla pienelldkin tekemisella on merkitystd vanhuksen itse-

maaraamisoikeudelle, elaméan kokonaisuudelle ja hyvinvoinnille. (Rasanen 2011, 33.)

3.3 Sosiaalisesti aktiivinen arki vanhusten hyvassa hoidossa

Sosiaalisesti aktiivinen arki muodostuu, kun huomioidaan sosiokulttuurisen hoidon
merkitys osana perushoitoty6téd ja hyvan hoidon toimintakulttuuria. Sosiokulttuurinen
toiminta on kaikkea sita, jolla voimme antaa asiakkaille lisdarvoa heidan elamaansa.
Taide- ja kulttuuritoiminnalle on kysyntéa sosiaali- ja terveydenhuollon hoitoyksikdis-
sé. Taide ja taiteen kaltainen toiminta antavat kaivattua sisaltoa elaméan. Taiteen ja
kulttuuritoiminnan tarve ja oikeus eivat havia siirryttdessa kotoa hoitopaikkaan. (Lii-
kanen 2003, 156.)

Taide- ja kulttuuritoiminta tulee nahda tarkeana osana jokaisen ihmisen elaméa ja
tarpeita. Asiakkaiden omia tottumuksia ja harrastuksia tuetaan, kun han siirtyy kotoa
hoitopaikkaan. Hoitopaikoista luodaan asiakkaiden ja omaisten kanssa kodinomainen
ja viihtyisa elinymparisto, joka antaa mahdollisuuksia elamyksiin, kokemuksiin, valin-
toihin ja yhteisdllisyyteen. Viihtyisa ja hyvin suunniteltu ympéristo voi edistaa kuntou-
tumista sek& ennaltaehkaista fyysisid, psyykkisia ja sosiaalisia ongelmia. Jokaisella
tulee olla mahdollisuus valita oman mielipaikan yksityisyys tai julkisten tilojen mahdol-
listama yhteisdllisyys. Padsy luontoon ja lahiympéristoon tulee hyddyntdd mahdolli-

suuksien mukaan. Hoitajat tukevat asiakasta kunnioittavaa, yksil6lahtdista ja tavoit-
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teellista hoitoa. Hoitajien tulee tuntea asiakkaiden tarpeet ja toiveet seka auttaa niita

toteutumaan. (Hyyppé & Liikanen 2005, 155.)

Hoitopaikkojen paivdjarjestyksen joustavuus antaa tilaa luovuudelle ja kokeiluille.
Paiviin tarvitaan kiireetttmyyden tuntua ja vapautta, tilaa mielikuville ja elamyksille.
Kulttuuritoiminta tulee ymmartad osana perushoivatyota, eika siita irrallisena osana.
Voimavaralahtdinen ja sosiokulttuurinen hoitotyd onnistuu, kun henkilokunta uskaltaa
ja osaa kayttdd omia vahvuuksia asiakkaiden hyvéksi. Vaikka avun tarve on vanhuk-
sella suuri, tulee hdnen elamisesséén kuitenkin sailyttda persoonallisuutta, itsemaa-
raamista ja toiveiden tayttdmista. Han voi katsella omia tavaroitaan, pitaa kiinni omis-
ta tavoistaan ja noudattaa omaa péaivarytmiaan. Yhteys ja kommunikointi ovat ihmi-
selle tarkeitd. lhminen tarvitsee sita, ettd hanelle puhutaan ja héntd kuunnellaan.
(Mattila 2007, 63.)
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4 TYOHYVINVOINNIN JOHTAMINEN

4.1 Lahijohtaminen

Johtamisen voidaan yksinkertaisesti sanoa olevan edellytysten ja resurssien turvaa-
mista kyseisen yksikon perustehtavan toteuttamiseen (Miettinen, Miettinen, Nousiai-
nen & Kuokkanen 2000, 11). Lahijohtaminen on perusyksikdiden paivittaista johta-
mista. L&hijohtajaksi kuvaillaan henkilda, joka toimii esimiehen&d tydyhteisbéssaan
muutamasta muutamalle kymmenelle tyontekijélle. Esimies toteuttaa omassa yksi-
kossaan koko organisaation linjauksia ymmartaen ja siirtden siita toimintoja ja tehta-
vid kaytantoon. Hyvilla johtamistaidoilla voidaan vahvistaa tydhyvinvointia tydyhteison
tarpeiden pohjalta ja lisata samalla tyon tuottavuutta. (Laaksonen ym. 2012, 8, 176.)

Terveydenhuollossa kaiken johtamisen ja hoitotydn perustehtdvana on asiakkaan
hyva hoito ja huolenpito (Laaksonen ym. 2012, 210). Esimiehen tehtdvana on huoleh-
tia yksikdn sisaisesta organisoinnista ja varmistaa tydntekijoiden toiminnan oikea- ja
samansuuntaisuus. Johtaminen on esimiehen ja alaisen vélilla oleva suhde, joka vaa-
tii molemminpuolista vuorovaikutusta. (Monkkdénen & Roos 2009, 128-132.) Hoivan
johtamisen lahtokohtana ovat ihmiset asiakkaina ja tyontekijoina, kun taas hoitotytn
johtamisessa korostuu ohjaaminen ja rakenteet. Hoitokodissa esimies joutuu huomi-
oimaan nama eroavaisuudet, koska hoivan liséksi paivittdiseen tyohon sisaltyy myods
hoitotyota. L&hijohtajan keskeisimpana tehtdvana pidetddn henkilostéhallintoa.
Suunnittelu ja seuranta seka johtaminen ja ohjaaminen kuuluvat paivittaiseen tyéhon.
Johtamisen keskeisina periaatteina ovat arvot ja osaamisen johtaminen. My6s yhteis-

ty0 ja asiakaslahtdisyys nousevat vahvasti esille. (Aarva 2009, 193-194.)

Esimieheltd ja johtamiselta odotetaan paljon, ja johtamisen yhteyttd tydntekijoiden
tybhyvinvointiin on arvioitu monissa tyohyvinvointia kasittelevissa tutkimuksissa (Duf-
field, Roche, Blay & Stasa 2011; Harmoinen, Suominen & Niiranen 2010; Huttunen,
Kvist & Partanen 2009; Kanste 2011a; Kanste 2008). Onnistuneella hoitotyén johta-
juudella on merkittdva vaikutus tyontekijoiden tyohyvinvointiin ja tyéhon sitoutumi-
seen. Johtajuuden tulee olla tyontekijalahtdista ja johtajan tulee pystyd reagoimaan
toiminnallaan nopeastikin muuttuviin tilanteisiin. (Kanste 2011a, 34). Johtajan tulee
luoda turvallinen ilmapiiri oman kayttaytymisensa ja esimerkkinsa avulla, han toimii
roolimallina tydntekij6ille. Tunnedalykas johtaja toimii keskustelevassa ja pohdiskele-
vassa yhteistydssa tyoyhteison jasenten kanssa. (Laaksonen ym. 2012, 210-211.)

Tarkeda on kiinnittd& huomiota johtajien aktiiviseen, tyontekijoita palkitsevaan ja tule-
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vaisuusorientoituneeseen johtamistapaan seka nuorten, maaraaikaisten, pitkalle kou-

lutettujen ja johtoteht&vissé toimivien haluun pysyéa tyossa (Kanste 2008, 18—-24).

Esimiehen ominaisuuksista tarkeind koetaan ndkyvyys ja saatavuus pdivittdisessa
tyossa, arviointiyhteistyo toisten hoitajien kanssa sekéa tyontekijoiden hyvéaksyminen
ja tukeminen tarvittaessa. Esimiehen taytyy tydoss&dan onnistua kaikilla néailla osa-
alueilla, jotta tydymparisto voi olla positiivinen. (Duffield ym. 2011, 23.) Ammatillisuu-
desta ja tyOsuorituksista tunnustuksen saaminen vaikuttaa myonteisesti tyOtyytyvai-
syyteen, moraalin kohoamiseen ja ty6hon jaamiseen (Harmoinen ym. 2010, 67-76).
Yksilollinen ja arvostava johtaminen vahvistaa tyohyvinvointia. (Kanste 2011a, 34;
Marjala 2009, 45.) Yksilollisyytta tukevat saanndlliset esimiehen ja alaisen valiset
kehityskeskustelut. Kehityskeskusteluja kayvilla hoitajilla tydsta etdantyminen on va-
haisempaa kuin muilla. Kehityskeskusteluilla todetaan yhteys tyéhyvinvointia edista-
viin tekijoihin erityisesti silloin kun kehityskeskustelut koettiin onnistuneina ja hyodyilli-
sind. (Kanste 2007, 338-348.) Kehityskeskusteluiden onnistuminen edellyttéda kuiten-
kin myds tydntekijdn omaa kiinnostusta ja aktiivista roolia kehityskeskustelussa
(M6nkkonen & Roos 2009, 141).

4.2 Itsensa johtaminen

Itsensé johtaminen liittyy laheisesti tydhyvinvointiin ja tydyhteisttaitoihin. Asiakaslah-
téinen hoitotyd edellyttdd hyvaa perustehtavan tuntemusta ja itsensa johtamistaitoa.
Tybyhteistsséa jokaisen tulee sitoutua yhteisiin paatoksiin, arvoihin ja periaatteisiin,
jotta asiakkaalle voidaan tarjota perustehtavan mukaista hyvaéa hoitoa ja huolenpitoa.
Itsensa johtamistaitoa tarvitaan niin esimiehiltd kuin tyontekijoilta, ja se perustuu hy-

vaan itsetuntemukseen. (Laaksonen ym. 2012, 210.)

Itsensé johtaminen on yksilon itsensé kykya mukauttaa omaa toimintaansa yhteistyon
edellytyksiin. Se on myos kykyéa tunnistaa sekd omat vahvuutensa ettd kehitystar-
peensa ja naiden pohjalta huolehtia omasta osaamisestaan ja kehittymisestaan.
(Laaksonen ym. 2012, 210-211.) Positiivisesta n&kokulmasta tarkasteltuna itsensé
johtamiseen liittyvid voimavaroja ovat itsensa tunteminen tarpeelliseksi, asioihin vai-
kuttamisen halu seké toisten tukena ja ohjaajana olemisen halu (Miettinen ym. 2000,
11-12).

Itsenséd johtamiseen liitetdan erilaisia ominaisuuksia. Naista yhten&d vahvimmista on

vastuullisuus. Vastuullinen ihminen, joka tiedostaa ja osaa ohjata omaa tyoskentely-
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aan ja kehittymistaan, ei syyttele toisia ongelmatilanteissa, vaan keskittyy tilanteen
ratkaisemiseen. Vastuullisuuteen ei kuulu ajatus, ettd "joku muu” tekee, vaan jokai-
nen kantaa vastuun omasta toiminnastaan ja itsensa kehittamisesté. Vastuuntuntoi-
nen henkild kokee kuuluvansa osaksi tydyhteiséa ja on halukas kehittdmaan sen toi-
mintoja. (Laaksonen ym. 2012, 210-212.) Terveydenhuollon tyontekijoilla on ammat-
tinsa mukaisen vastuun lisdksi usein omia vastuualueita. Hyvin toimivassa tyoyhtei-
sOssé tyontekijat tuntevat ja kantavat myds yhdessa vastuuta perustehtavasta, hoi-
don laadusta, ihmissuhteista ja yhteisty6ilmapiiristd. MyOonnetty vastuu ja sen kanta-
minen vahvistaa henkilon itsetuntoa ja nain yleensa lisaa tydon mielekkyyden kautta
tydmotivaatiota. (Miettinen ym. 2000, 52.)

Itsedén johtava henkil6 osaa huolehtia jaksamisestaan ja motivaatiostaan. Motivoitu-
nut henkilé on sitoutunut tyéhon ja tydyhteisdon ja haluaa osallistua sen kehittami-
seen. Sitoutunut henkild kunnioittaa toisia ja on avoin uusille asioille. Aito sitoutumi-
nen ilmenee tahtona toteuttaa perustehtavaa ja kehittaa uusia toimintatapoja. (Laak-
sonen ym. 2012, 213.) Vahvasti sitoutuneiden tydntekijdiden tydskentelyéa ohjaa ryh-
man sisdinen voimakas yhteistunne, jonka tuloksena syntyy enemman kuin yksittai-

nen henkild voi saada aikaan (Miettinen ym. 2000, 50).

Myonteisesti ajatteleva ihminen suhtautuu uusiin haasteisiin ja tyOkavereihinsa luot-
tavaisesti, ja han pystyy luomaan elamastaan sellaisen kuin haluaa. Han kokee sel-
viytyvansa erilaisissa tilanteissa ja hallitsevansa itsedan my6s muuttuvissa olosuh-
teissa. Selkedsti toimiva tyontekija osaa ja haluaa olla hyvassa vuorovaikutuksessa
tydyhteisdn jasenten kanssa. Ongelmatilanteissa han tekee ratkaisuja joustavasti sen
sijaan, ettd joutuisi paniikkiin olosuhteiden muuttuessa &akillisesti. (Laaksonen ym.
2012, 210-212.)

4.3 Tyoyhteisotaidot

Tyoyhteisottaidot liittyvat laheisesti tyohyvinvointiin. Tyoyhteisétaidot ja niiden kehit-
taminen kuuluvat jokaisen tyoyhteisén jasenen velvollisuuksiin. (Laaksonen ym.
2012, 250.) Tyoyhteisétaitoihin kuuluvat sellaiset valmiudet, joilla tuetaan hyvéaéa yh-
teisty6ta tyopaikalla. Jotta tydyhteiso voi hyvin ja on tuloksellinen, tulee sen jokaisen
jadsenen olla halukas ja kyvykas sitoutumaan ty6hon ja huomioimaan ty6 kokonaisuu-
tena. Suomessa tyodyhteisotaitojen sisdllon perustana on ollut lainsaadanto, 1&ahinna

Tydsopimuslaki (2001/55) ja Ty6turvallisuuslaki (2002/738). Lainsaadantd madarittelee
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miten henkilon tulee kayttaytyd tyopaikalla. (Suutarinen & Vesterinen 2010, 112—
114.)

Tybyhteisttaidot ovat l&heisessa yhteydessa itsensa johtamistaitoihin. Tydyhteisotai-
toinen henkild on selvilla tydn tavoitteista ja menetelmista, han ottaa vastuun teke-
misistaan ja pyrkii tekemaan tyénsa mahdollisimman hyvin. Hanella on halua ja kykya
toimia yhteistydssd muiden tydyhteison jasenten kanssa, h&n pystyy ilmaisemaan
mielipiteensa rakentavalla tavalla avoimesti ja h&n osaa antaa ja vastaanottaa palau-
tetta. TyOyhteisOtaitoinen henkild noudattaa yhteisia pelisééntoja ja huomioi toiset
noudattamalla hyvan kaytdksen ja kohteliaisuuden perussaénttja. Han on joustava,
ottaa huomioon toisten tekemisen ja osaa pyytaa tarvittaessa apua. (Suutarinen &
Vesterinen 2010, 112-114.)

Tybyhteistn jokaisella jasenelld on vastuu omalta osaltaan huolehtia tydyhteison il-
mapiiristd ja viihtyisyydesta, yhteistyosta tydyhteisdn jasenten kanssa ja resurssien
asianmukaisesta kaytosta. Jokaisen tulee osallistua aktiivisesti tydyhteison kehitta-
misty6hon. (Suutarinen & Vesterinen 2010, 113.) Tydntekijan odotetaan tuntevan
omat voimavaransa ja tunnistavan oman osaamisensa tason ja kehittdmistarpeet.
Han pyrkii aktiivisesti kehittimdan omaa ty6tdén ja jakamaan tietojaan ja taitojaan.
(Miettinen ym. 2000, 11-12; M6nkkénen & Roos 2009, 140-141.)

Tyobyhteisttaidoista puhuttaessa tuodaan esille myos tunnetaitoja, joista yleisimmin
kaytetaan ilmaisua tunneély. Tunnedly on kykya ymmartaa itsedan ja muita, ja taitoa
hyddyntaa tatd ymmarrysta arkielaman erilaisissa tilanteissa ja sosiaalisissa suhteis-
sa (Miettinen ym. 2000, 53). Tunnetaidot omaava henkil6 tunnistaa ja hallitsee omat
tunteensa ja kantaa niista vastuun. Tyopaikalla ollessa tunteet taytyy osata kasitella
ja hallita, negatiivisia tunteita ei saa valittaa toisiin tydyhteison jaseniin. (Suutarinen &
Vesterinen 2010, 113.)

Esimies- ja alaistaidot tukevat ja tdydentavat toisiaan ja niiden kehittAminen lisda
onnistumisia tydssé ja samalla vahvistaa tyoyhteison toimintaa (Laaksonen ym. 2012,
250-251). Nama kuuluvat tiiviind osana tytyhteisotaitoihin. Alaistaitoa voidaan kuvail-
la tyoskentelynd tyontekijan roolissa, kun taas esimiesrooli litetddn johtajuuteen.
Alaistaito on aktiivisuutta, sitoutumista, yhteistyokykyad ja —halua, vastuuta tyotove-
reista ja tyOtavoitteiden saavuttamisesta. Asenteissa tulevat esille rehellisyys, jousta-
vuus ja myonteisyys. Tarkeda on kertoa tavoitteistaan ja tarpeistaan esimiehelleen ja

suhtautua tédhan arvostaen. (Laaksonen ym. 251-252.) Tydyhteisdn jasenena tulee
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ymmartaa tydyhteison jasenyys ja yhteinen toiminta, mutta myds hyvaksya johdetta-

vana oleminen.

Miettinen ym. (2000, 22) kirjoittavat yhteiskunnallisista ja yhteistyOtaidoista. Tyonteki-
jan tulee osata peilata omaa ammatillista osaamistaan suhteessa ympéardivaan yh-
teiskuntaan, myoés tydyhteisdonsa. Yhteiskunnallisia taitoja omaava henkild ymmar-
td& inhimillisyyden hoidon ja toiminnan perustana. Hanen toimintansa perustuu ha-
vainnoivaan ja oivaltavaan tydotteeseen sen sijaan, etta han toimisi vain rutiinimai-
sesti. Yhteistyotaitoinen tyontekijd osaa toimia yhdessa toisten kanssa niin, ettd oma
ja toisten ammatillinen tieto ja taito yhdistyvat tavoitteelliseksi toiminnaksi. (Miettinen
ym. 2000, 22—-23.)
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5 TYON TOTEUTUS

5.1 Kehittamistyd opinndytetydna

Kehittamisty0 on aktiivista toimintaa, jolla tavoitellaan uusien tai entista parempien
palveluiden, tuotantovalineiden tai tuotantomenetelmien luomista tutkimustuloksia
hyddyntaen. Kehittamisella tavoitellaan kehittymista, voidaan puhua myds kehittamis-
toiminnasta. (Heikkil&, Jokinen & Nurmela 2008, 21.) Talla kehittamistydlla tavoiteltiin
hoitotydntekijoiden tietoisuuden lisd&ntymista ja aktivoitumista tyohyvinvoinnin kehit-
tamiseksi hyddyntéen tuotoksena tulevaa tyohyvinvointiopasta. Kehittyminen voidaan
nahda seka prosessina etta tuloksena, ja yleensa kehittyminen ymmarretdén positii-
visena muutoksena. Kehittdminen tutkimusta hyddyntden parantaa onnistumisen
mahdollisuuksia, koska tutkimus tarjoaa toiminnalle perusteita (Heikkila ym. 2008,
21). Kehittamistydmme yhteydessa voidaan puhua tutkivasta kehittdmisesta. Ky-
seessa on toimintatapa, jossa tutkimustiedolla on kehittdmisen kannalta merkittava
rooli (Heikkila ym. 2008, 22).

Kehittamistyt opinnaytetydna rakentuu tietyista yhteisistd osioista (Kananen 2012,
15). Johdannossa, joka tassa tydssa nimettiin tyon taustaksi ja tarkoitukseksi, kasitel-
tiin tutkittavaa aihetta ja sen taustaa, kuvattiin toimeksiantaja sekéa selvitettiin tyon
tarkoitus ja tavoite. Tutkivassa kehittdmisessa ilmi6ta selittdvan teoriapohjan, aikai-
sempien tutkimusten ja raporttien hyddyntdminen on ensisijaisen tarkeaa (Kananen
2012, 90). Kirjallisuuskatsauksessa kasiteltiin aiheen teoriapohjaa, eli esiteltiin valittu
kirjallisuus ja valitut aikaisemmat tutkimukset. Kirjallisuuskatsauksemme perustui
aiempiin tutkimuksiin, asiantuntijamateriaaleihin ja ammattikirjallisuuteen. Aiheesta on
saatavilla paljon aineistoa, joten kriittisyys aineiston tarkastelussa ja valinnassa oli
tarked osa prosessia ja silla vahvistettiin kehittamistyon tutkimuksellisuutta ja luotet-
tavuutta (Heikkila ym. 2008, 105). Tuotoksena tehtiin hoitajan tyohyvinvointiopas.
Myds oppaan pohjana kaytettiin tutkimustietoa kaytannon kokemusten tukena (ks.
Heikkila ym. 2008, 24-25). Opinnaytety6hon valittu kehittdmistyon menetelméa esitel-
tiin ja perusteltiin. Kuten Heikkila ja kumppanit (2008, 22—-23) toteavat, tutkimukselli-
suuteen kytkeytyy tieteellinen ajattelu ja asennoituminen, mutta my6s halu ja kyky

tarkastella asioita kriittisesti.

Kun kehittamistyd tapahtuu maariteltynd ajanjaksona, puhutaan usein hankkeesta.
Kehittdmisty6 voidaan jakaa eri vaiheisiin hankkeen elinkaaren mukaan. TAma kehit-
tamishanke jaettiin kolmeen pé&&vaiheeseen soveltaen Heikkilan ja kumppaneiden

(2008, 58) hankevaiheistuksen ohjeistusta. Vaiheet esitetédén kuviossa 1.
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Ideointi, suunnittelu ja
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~
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KUVIO 1. Kehittamishankkeen vaiheet

Vaiheet voidaan nain esitella erillisind toimintoina, mutta ketjuuntuessaan ne muo-
dostavat tavoitteellisen toimintakokonaisuuden, jolla saavutetaan tavoiteltu tulos.
Vaiheisiin voidaan ja on suositeltavaa palata hankkeen eri vaiheissa. (Heikkila ym.

2008, 58.) Seuraavissa luvuissa kaydaan lapi kehittamistydmme vaiheet.

5.2 Ideointi, suunnittelu ja hankkeen kdynnistéminen

Kehittamistytn taustalla voi olla monenlaisia kaytannodsta nousevia kehittamistarpei-
ta, kuten erilaisia ongelmatilanteita tai tyéhyvinvointia heikentavia tekijoita (Heikkila
ym. 2008, 60). Tamé&n kehittdmistyon ideointi alkoi vuonna 2010 tilaajaorganisaation
yhden yksikdn tydhyvinvointi- ja yhteistoimintatoimikunnassa. Kehityskeskustelujen
yhteenvetoa tehtdessa yksilon vastuun ennaltaehkaiseva merkitys tyohyvinvoinnille ja

sité kautta kokonaishyvinvoinnille korostui.

Tyo6hyvinvoinnin kehittamiseksi ja yllapitamiseksi tarvitaan jatkuvia toimenpiteité niin
organisaatio- kuin tydntekijatasolla (ks. Nissinen 2009, 133). Vuonna 2011 tilaajaor-

ganisaatiossa toteutettiin tydhyvinvointikysely, jonka pohjalta kehittdmistyon aktiivi-
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nen suunnittelu kaynnistyi. Tilaajaorganisaation kanssa kaytyjen neuvotteluiden poh-
jalta paadyttiin kehittamistyona tehtavaan tyontekijaoppaaseen. Suunnitteluun panos-
taminen vahvistaa hankkeeseen sitoutumista (Heikkilda ym. 2008, 64), joten kehitta-
mistyon tekijoiden keskinaiseen yhteistydhon panostettiin koko yhteisen opinnayte-
tybprosessin ajan. Ideointi ja suunnittelu jatkuivat aktiivisesti kehittdmistyon kaikissa
vaiheissa suositusten (Heikkila ym. 2008, 58) mukaisesti. Taméa vaikutti muun muas-
sa aiheen rajaamiseen ja aineiston hankintaan. Kriittisyys jo suunnitteluvaiheessa on
perusteltua (Heikkila ym. 2008, 60—62), joten kehittamistyon tekijoiden kokemukset
esimiehen ja tydsuojeluvaltuutetun tehtavista vahvistivat luonnostaan kriittista asen-
netta kehittamistydn eri vaiheissa. Tydntekijdoppaan tarve tilaajaorganisaation kaik-
kien hoivayksikoiden kayttéon antoi lopullisen suunnan kehittdmistyén suunnittelulle

ja toteuttamiselle.

Kaynnistamisen yhteydessa solmittiin alkuperdinen ohjaussopimus. Ohjaussopimuk-
sella sitoutetaan opiskelija tekeméaan tyo, ohjaava opettaja antamaan asianmukainen
ohjaus ja tuki seké toimeksiantaja mahdollistamaan ja tukemaan tyén valmistumista
(Heikkila ym. 2008, 91-97). Tama kehittamistyd kaynnistyi alkujaan syksylla 2011,
mutta kehittamistydn edetessa suunnitelma tarkentui ja olosuhteiden muutosten myo-
ta kehittamistydhon tuli vuonna 2012 toinen opinnéytetyon tekija mukaan. Kesan ja
syksyn 2012 aikana vastuut ja tyonjako selvitettiin ja ohjaussopimus paivitettiin.

5.3 Tyon toteuttaminen

5.3.1 Kirallisuuskatsaus

Tieteelliseen opinndytetydohon kuuluu kirjallisuuskatsaus (Kananen 2012, 47). Kirjalli-
suuskatsaus tehtiin vuoden 2012 aikana. Kirjallisuuskatsauksessa perehdyttiin aihe-
alueeseen eli selvitettiin tydhyvinvoinnin ilmittd, sen teoreettista taustaa ja aiempia
tutkimuksia aiheesta. Tydhyvinvoinnin yhteyttd vanhusten hoitoon tarkasteltiin kaytet-
tavissa olevien tutkimusten ja vaitoskirjojen avulla. Aineisto koostui aiemmista tutki-
muksista, tieteellisista tutkimusartikkeleista, erilaisista alan ammattijulkaisuista seka
asiantuntijaorganisaatioiden laatimista raporteista ja ohjeistuksista. Aihealueen teo-
riatiedon lisaksi perehdyttiin kehittamistyon perusteisiin ja menetelmiin (Kananen
2012, 15-17).

Tiedonkeruulla varmistettiin kehittdmistydn tavoitteisiin paasemista tukemalla tuotok-

sen pohjaa. Kehittdmistyon tutkimuksellisuutta (Heikkila ym. 2008, 105-109) tuettiin



27

jarjestelmallisyydella ja kriittisyydella niin tiedonhankinnassa kuin tietokokonaisuuksi-
en muodostamisessa. Tiedon hakua tehtiin kerran Savonian informaatikon avulla ja
omatoimisesti useamman kerran kehittamistyon aikana. S&hkdgisista tietokannoista
kaytettiin paasaantoisesti Cinahlia, Medicid, Lindaa ja Aapelia, my6s Theseus —
tietokantaa tarkasteltiin. Kaytettyja asiasanoja olivat tydhyvinvointi, hoitotyontekija ja
johtaminen, englannin kielella “job satisfaction’, "nurses’ ja “leadership’. Tietoa haet-
tiin kehittAmistyon luonteeseen sopien (Heikkila ym. 2008, 104) myds erilaisista asi-
antuntijaorganisaatioista, esimerkiksi Tyoterveyslaitoksen internetsivustolta.

5.3.2 Tydntekijdoppaan tekeminen

Kehittdmishankkeelta odotetaan aina tulosta. Se voi olla joko uutta tietoa tai jokin
maadriteltavissa oleva tuotos (Heikkila ym. 2008, 109), kuten tassa kehittamistydssa
tuotettu tyontekijaopas. Opas tuotettiin syksyn 2012 aikana. Oppaan tekemisessa
huomioitiin hyvan oppaan kriteerit, eli kaytannonlaheisyys, tarpeellisuus, arvioitavuus
ja hyddynnettavyys, joita Heikkila ja kumppanit (2008, 109) painottavat. Hyvan tuo-
toksen kriteerien mukaisesti oppaassa pyrittiin ratkaisun kiinnostavuuteen ja tiedon
sovellettavuuteen erilaisissa toimintaymparistdissa, huomioiden kuitenkin tilaajaor-

ganisaation toiveet Vilkan ja Airaksisen (2003, 53) suosituksen mukaan.

Opas tulee tilaajaorganisaatiossa vanhusten hoidossa tyéskentelevien hoitotydnteki-
joiden kayttoon. Oppaan tekstissd huomioitiin kohderyhman asema ja tietamys ai-
heesta ja panostettiin helppolukuisuuteen. Aiheen kasittelyn etenemiseen selkeasti ja
johdonmukaisesti seka tarkoituksenmukaiseen ulkoasuun Kiinnitettiin erityista huo-
miota. Palautetta ja parannusehdotuksia pyydettiin tilaajaorganisaation johtoryhman
kehittdmistyoryhman jaseniltd suositusten mukaisesti. (Vilkka & Airaksinen 2003, 53,
129.)

Oppaan tietoperusta pohjautuu seka teoriatietoon ettd kaytdnnon kokemuksiin. Teo-
riatiedon soveltamisessa oltiin kriittisia ja lahdemateriaalina kaytettiin padasiallisesti
aiheeseen vuosien ajan perehtyneiden tutkijoiden tuloksia ja suosituksia. (Vilkka &
Airaksinen 2003, 53.) Omat kokemukset esimiehen ja tydsuojeluvaltuutetun nako-
kulmista vaikuttivat oppaan rakenteeseen ja yksilon vastuuta esille tuovaan asentee-
seen. Oppaan tuottamisessa innoittajana oli myos tilaajaorganisaation tydhyvinvoin-
tiohjelma, jonka tavoitteena on toteuttaa hoitajien toiveet saada tydsté ja tydpaikasta
unelmatyo ja -tyopaikka. Tyohyvinvointiohjelman puitteissa luodaan yksikdittain kri-

teerit my6s unelmatyontekijélle ja unelmapomolle seké tydpaikan pelisdénndt, joiden



28

mukaan kaikki toimivat. Tydhyvinvointiohjelmassa korostetaan tydn mielekkyyttd ja
nakyvyytta, tyon ja tyontekijan arvostusta sekd myonteisté ilmapiiria. Taman tyonteki-
jaoppaan laatiminen toimi luontevana jatkumona kokonaisvaltaiselle tyohyvinvoinnin

yllapidolle ja parantamiselle.

Oppaan tavoitteena on avata tydhyvinvoinnin kasitetta hoitotyontekijoille, tukea tyon-
tekijoiden tydhyvinvointia ja vahvistaa yksilon vastuuntuntoa tydyhteisén hyvinvoinnin
kehittamiseksi ja yllapitamiseksi. Opas jakaantuu kolmeen p&ateemaan, jotka ovat
tyohyvinvointi, vanhuksen hyva hoito ja tydhyvinvoinnin johtaminen. Oppaan teemat

esitellaan kuviossa 2.

Vanhuksen

Tyohyvm— hyva hoito

vointi

Tyohyvinvoinnin
johtaminen

Tyohyvinvointi vanhuksen hyvan
hoidon perustana

KUVIO 2. Ty6hyvinvointioppaan teemat

Tyo6hyvinvointi koostuu yksilon ja tydyhteison hyvinvoinnista, tyon imun ja

voimaantumisen seka myotatuntouupumisen ehkaisyn huomioimisesta.

Vanhuksen hyva hoito koostuu arvoista, hoivasta ja hoidosta seké sosiaali-

sesti aktiivisen arjen huomioimisesta.

Tybhyvinvoinnin johtaminen koostuu l&hijohtamisesta, itsensa johtamisesta

ja tydyhteisotaidoista.



29

Kehittdamishankkeen toteutusvaihetta voidaan sanoa varsinaiseksi tyoskentelyvai-
heeksi. Toteutusvaiheeseen siséltyvia tehtavia tehtiin toisaalta sykleissa (ks. Heikkila
ym. 2008, 99), mutta toisaalta tehtavat olivat paéllekkaisia. Organisoitumista paivitet-
tiin tarvittaessa ja tiedon haku ja kerd&minen oli aktiivista koko kehittamistyon ajan.

5.4 Hankkeen paattaminen ja tuotoksen arviointi

Kehittamishankkeen paattamisen edellytyksena voidaan pitaa asetettujen tavoitteiden
saavuttamista. Hankkeen paattdmisvaiheeseen kuuluvat toiminnot tulee varmistaa
ennen tyon paattymistd (Heikkila ym. 2008, 121). Kehittdmistyon tarkoituksena ol
tuottaa tydhyvinvointiopas tilaajaorganisaatiolle. Kehittamistydn ja tuotoksen tavoit-
teet olivat yhtenevaiset, eli tavoitteena oli avata tyohyvinvoinnin kasitetta hoitotytnte-
kijoille, tukea tyontekijdiden tydhyvinvointia ja vahvistaa yksilén vastuuntuntoa tyéyh-
teison hyvinvoinnin kehittamiseksi ja yllapitamiseksi. Tavoitteiden lopullinen saavut-
taminen voidaan arvioida tulevaisuudessa, kun tyéhyvinvointiopas on otettu kayttéon.
Tybhyvinvointioppaan luovuttaminen tilaajaorganisaatiolle sovittin - marraskuulle
2012. Samaan aikaan hankkeen dokumentointi ja arviointi saatettiin paatékseen. Ar-
viointi ja raportin viimeistely olivat haastavia ja aikaa vievia, kuten Heikkila ym. (2008,
121) toteavat. Hankkeen arviointia kasitelladn pohdinnassa opinnaytetydprosessin

arvioinnin yhteydessa.

Opas perustuu tutkimustuloksiin, asiantuntijoiden suosituksiin ja omiin tytelaman
kokemuksiin. Tutkiva ote vahvistaa tuotoksen ja koko kehittamistyon luotettavuutta
(Vilkka & Airaksinen 2003, 53). Opasta arvioitiin seké tekemisen yhteydessa etta op-
paan valmistuttua. Arvioinnissa huomioimme lahdeaineistossa (Ks. Heikkila 2008,
109; Vilkka & Airaksinen 2003, 53) esille tulleita hyvan oppaan kriteereja. Lisaksi
hyédynsimme opinnaytetydprosessiin kuuluvissa menetelméapajoissa toisten opiskeli-

joiden nakemyksia ja kokemuksia oppaan rakenteessa ja ulkoasussa.

Valmiin oppaan arvioinnin teki tilaajaorganisaation kehitystyéryhma, joka antoi op-
paasta vapaamuotoisen palautteen. Palautteen annossa heitéd pyydettiin kiinnitta-
maan huomiota seuraaviin seikkoihin: palveleeko opas tydyhteisdda, tuleeko oppaasta
esille yksilon vastuun merkitys tydhyvinvoinnin kehittamisessa ja yllapidossa, tuleeko
tyohyvinvointi kasitteena selvaksi seka onko opas selked, helppolukuinen ja kaytetta-
va. Saamamme palaute oli positiivista. Esille tullut parannusehdotus oppaan sisal-

toon toteutettiin.
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Oppaasta otettiin 20 kappaleen painos, joka jaetaan yksik6ihin mallikappaleeksi. Kes-
téava kehitys oppaan yllapidossa ja kaytettavyydessa huomioitiin tekemalld opas sah-
koiseen muotoon. Nain jokainen tydntekija voi tulostaa oppaan omaan kayttoon tilaa-
jaorganisaation séhkoisesta tietokannasta. Opas on maaritelty tilaajaorganisaation
likesalaisuudeksi ja sen takia sité ei julkaista opinndytetydn osana.

Ekologinen kestavyys tarkoittaa paljon muutakin kuin ymparistévaikutuksiin tuijotta-
mista, kyseessa on monisyinen ajattelutavan muutos, joka korostaa vastuullisuutta

kaikentyyppisten resurssien kaytosta (Stenvall & Virtanen 2012, 22).

5.5 Kayttdéonotto ja seuranta

Tilaajaorganisaation kanssa kaydyissd neuvotteluissa sovittiin, ettd tyontekijaopas
otetaan kayttéon tilaajaorganisaatioiden yksikdissa vuoden 2013 Tyo6hyvinvoinnin
vuoden aloituksessa. Nain sovitusti tilaajaorganisaatio ottaa vastuun tuotoksen kayt-
toonotosta. Oppaan siséllosta tehdaan opinnaytetydprosessin ulkopuolella power-
point-esitys, jota voidaan nayttaa yksikdiden tydpaikkapalavereissa vuoden alussa ja

kertauksena pitkin vuotta.

Kehittamistoiminnan tulisi jatkua myds hankkeen paattymisen jalkeen (Heikkila ym.
2008, 132). Tyontekijaoppaan kayton ja tavoitteiden saavuttamisen seuranta sovittiin
tilaajaorganisaation vastuulle, koska opas otetaan kaytt6on kehittamistydn paattymi-
sen jalkeen. Tilaajaorganisaatio voi jatkossa neuvotella kehittdmistyon tekijdiden
kanssa jatkokehittdmiskohteista ja -tarpeista. Kehittdmistyon tekijoiden yhteistyon
jatkuminen tilaajaorganisaation kanssa edesauttaa oppaan juurruttamista kaytantéén

ja mahdollistaa sen jatkokehittamista.
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6 POHDINTA

6.1 Opinndytetytprosessin ja luotettavuuden arviointi

Opinnaytetyon prosessi alkaa aiheen valinnalla ja rajaamisella (Hakala 2004, 142;
Kananen 2012, 186). Valitsimme aiheen omien kokemustemme ja ammattitaitomme
pohjalta. Kokemukset esimiehina ja tydsuojeluvaltuutettuna antoivat vahvaa taustaa
aiheen kasittelylle. Riskiné oli, ettd ndkokulma j&a liian yksipuoliseksi esimiestaustan
vuoksi. Tiedostimme tdman riskin ja hyddynsimme kokemuksia tydntekijalahtdisesta
tyosuojeluvaltuutetun nakdkulmasta. Myds suurimmassa osassa aineistoon valituista
tutkimuksista nakokulma on tyontekijaléahtdinen. Aiheen rajaamiseen kiinnitettiin
huomiota koko prosessin ajan. Aiheen kohdistuminen hoitotydntekij6ihin oli luontevaa
ja oikeastaan itsestdaan selvaa jo ammattimme puolesta. Opinnaytetydn nimea muo-
kattiin arviointien yhteydessa vastaamaan teoriaosuutta ja tuotosta. Kehittamistyon

arviointi oli jatkuvaa, kuten Heikkila ym. (2008, 127) suosittelevat.

Kehittamistytn lahtdasetelmana (Ks. Kananen 2012, 187) oli kaytannosta esille
noussut tarve korostaa yksilon vastuun merkitysta tydhyvinvoinnille ja kokonaishyvin-
voinnille. Tilaajaorganisaation kanssa kaytyjen neuvotteluiden jalkeen menetelmaksi
valikoitui kehittamistyd, koska kayttéon haluttiin kaytdnnonlaheinen tyéhyvinvoin-
tiopas. Taltd pohjalta voitin maaritella kehittdmistydn tarkoitus ja tavoite. Tutkiva
asennoituminen kehittamistydssa nakyi aiempien tutkimusten kriittisessé valinnassa
ja tarkastelussa. Tutkivalla asennoitumisella vahvistettiin kehittdmistyon luotettavuut-

ta.

Kasitteiden maarittely (Kananen 2012, 187) tehtiin kirjallisuuskatsauksessa. Kirjalli-
suuskatsaukseen koottu aineisto tayttaa riittavyyden ja osuvuuden kriteerit (Hakala
2004, 144), koska aineistoon valittiin [&hinn& tuoreita, aiheeseen pitkalti perehtynei-
den tutkijoiden hoitoalaan liittyvia materiaaleja ja tutkimuksia. Tiedon hakua tehtiin
monipuolisesti ja systemaattisesti. Systemaattisella tiedonhaulla vahvistettiin tutkivaa
otetta ja kehittAmistyon luotettavuutta. Opas perustuu kirjallisuuskatsauksessa kasi-
teltyyn aineistoon hyddyntdéen omia ndkemyksia ja kokemuksia tyoelamasta. Luotet-
tavuutta vahvistaa jo olemassa olevan tiedon hyddyntdminen (Heikkila ym. 2008,
104). Raportin teko ja viimeistely oli aikaa vievaa, mutta loppua kohden hyvin palkit-
sevaa. Raportin teossa hyddynsimme Hirsjarven, Remeksen ja Sajavaaran (2009)

ohjeita.
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Kehittdmistyt saavutti tavoitteensa ja tuotos onnistui niin ulkoasultaan kuin sisallol-
tdan. Paasivaara, Suhonen ja Virtanen (2011, 29) painottavat, ettd onnistuneen
hankkeen yhtena kriteerina on projektin yhteys perustehtavaan. Totesimme, etta tas-
sa kehittamistydssa yhteys on selkea. Tuotoksen eli tyontekijdoppaan kohderyhméana
ovat vanhusty6ta tekevét hoitajat. Tyohyvinvoinnin kehittdminen ja yllapitaminen aut-
tavat perustehtavan tekemisessa, eli vanhusten hyvassa hoidossa.

Hankkeen etenemista arvioitiin kehittdmistyon eri vaiheissa ja tarvittavia muutoksia
arvioinnin pohjalta esimerkiksi aikatauluun ja organisointiin tehtiin. Hanketta arvioitiin
l&hinna sisaisesti eli kehittamistydn tekijoiden toimesta. Heikkila ja kumppanit (2008,
129) kayttavat kasitettd prosessiarviointi. Kehittdmistyon tekijdiden oma toiminnan
reflektointi vahvistaa sitoutumista arviointiin (Heikkila ym. 2008, 129) ja koko kehitta-

mistydhaon.

Tavoitteisiin paaseminen oli yksi keskeisista arvioitavista asioista koko kehittamistyon
prosessin ajan. Toimintavaiheessa arvioitiin hankkeen etenemisté sovitussa aikatau-
lussa. Tydelamén ja opintojen yhteensovittaminen oli toisinaan erittdin haastavaa, ja
aikataulullisia haasteita ilmaantui erityisesti hankkeen loppuvaiheessa. Arviointien
yhteydessa todettiin, ettd yhteistyd toimi hyvin ja tydilmapiiri oli haasteista huolimatta
miellyttdva. Tuotosta arvioi tilaajaorganisaation kehittdmistyoryhma. Kehittamistyon
tulosten arviointia pidetéédn hyodyllisend myés myohemmin, kun niiden kayttokelpoi-
suus voidaan kaytannossa havaita (Heikkila ym. 2008, 127).

6.2 Ammatillisen kasvun arviointi

Lahtokohta tdman kehittamistyon tekemiselle oli tekijdiden mielenkiinto aiheeseen ja
etenkin siihen, miten tyohyvinvointia voitaisiin tyOyhteisossa yllapitaa ja parantaa.
Kehittdmisen ja uudistamisen nakokulmasta tyontekijat ovat seka kohde etta mahdol-
lisuus, kehityshankkeiden tulisi vaikuttaa tydntekijoiden toimintaan (Stenvall & Virta-
nen 2012, 191). Kehittamistydn tavoitteena oli avata tyéhyvinvoinnin kasitettd hoito-
tyontekijoille, tukea tydntekijdiden tybhyvinvointia ja vahvistaa yksilon vastuuntuntoa
tyoyhteison hyvinvoinnin kehittAmiseksi ja yllapitamiseksi. Tavoitteet olivat mieles-
tamme realistisia. Kehittdmistydn tuotoksen eli tydhyvinvointioppaan kaytén ja hyo-
dyntamisen myo6ta yksittdinen tyontekijd voi vaikuttaa omaan toimintaansa positiivi-

sesti.
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Tietamyksemme aiheesta oli aloitusvaiheessa keskimaaraista laajempi, mutta kehit-
tdmistyon kuluessa huomasimme pian kehittymistarpeemme. Toisille on leimallista
se, ettd he hahmottavat hyvin erilaisia tehtavakokonaisuuksia ja oman tehtavansa
osana suurempaa tehtavakokonaisuutta (Stenvall & Virtanen 2012, 223). Juuri tasta
nakokulmasta totesimme, etta joidenkin asioiden jasentely oli aiemmin jaényt pinnal-
liseksi. Tutkimustiedon kayttdmisen merkitys kehittamisen laht6kohtana vahvistui.
Olennaista tieteelliselle tiedolle on, ettéd uusi tieto rakentuu vanhalle perustalle (Met-
s&dmuuronen 2001, 9). Paneutuminen tutkimustietoon kehitti tutkivaa ajattelua ja
asennoitumista seka vahvisti halua ja kykya kriittiseen asioiden tarkasteluun. Taméa
vahvistaa ammatillisuutta niin sairaanhoitajana kuin laadukkaan tutkimus- ja kehitta-
mistyon johtajana. Tiedonhakutaitomme kehittyivat ja kriittisen aineiston valinnan

avulla saimme vahvistettua kehittamistydmme luotettavuutta.

Oppimisprosessimme eteni valilla eri tahtia ja paneutumisemme ja panostuksemme
tehtaviin ja tydn eri vaiheisiin vaihtelivat aika ajoin. Menestyva uudistuminen perustuu
kykyyn hyédyntaa ennakoimattomia ja yllattavid muutoksia (Stenvall & Virtanen 2001,
85), saimme todeta tdman useamman kerran prosessin aikana. Valilla arvioimme
kriittisesti opinnaytetydprosessin eri vaiheiden tarkeytta, mutta prosessin edetessa
niiden merkitys korostui. Opinnaytetytn tekeminen oli pitkakestoinen prosessi, joka
eteni vaiheittain. Eri tydpajoihin osallistuminen laajensi nakdkulmaa omaan tyohon ja
toi esille muiden opiskelijoiden hyvid kaytantdja. Yhdessa tyostaminen sovittuina ai-
koina sujui hyvin. Valilla oli hyva ajatella &dneen ja kommentoida aikaansaannoksia.

Tybmme eteni hitaasti, mutta varmasti.

Oman toiminnan analysointi on ty6elamasta tuttu toimintatapa. Opimme toisiltamme
erilaisia ty0- ja toimintatapoja. Omassa toiminnassa opimme kehittdmaan kesken-
eraisyyden sietokyky&, ajan hallintaa ja tehokasta ajankaytt6d. Perusosaaminen si-
saltdd useita osaamisalueita, joilla ammattilainen voi kasvaa ja kehittyd asiantunti-
janakin (Mets&muuronen 2001, 122), miksei siis myds opiskelijana. Sovimme myds
selkeédn tavan, miten pystyimme hallinnoimaan kehittamistyon viimeisinta versiota.
Haasteellista yhteistydssa oli yhteisen ajan I6ytdminen ja tyon ja vapaa-ajan sovitta-
minen. Kehittdmistyon paatdsvaiheessa totesimme, etta olisimme voineet tehostaa
kayttamaamme toimintatapaa viikoittaisilla tapaamisilla. N&ain k&siteltavien asioiden
maara olisi ollut paremmin hallittavissa. Tehtavanjako oli tasapuolista ja molempien
vahvuuksia hyddyntava. TAma kehittamisty6 vahvisti ndkemysta siitd, etta tydelaman
kehittamisen laht6kohtana tulee olla tutkittu tieto. Tutkittu tieto antaa suunnan vas-

tuulliselle muutoksen suunnittelulle ja toteutukselle.
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Tunteet vaihtelivat kehittdmistyon aikana innostuksesta kyllastymiseen. P&aosin tun-
teet olivat positiivisia ja eteenpéin paastiin toinen toistamme tukien. Kehittamistyolla
saavutimme asettamamme tavoitteet ja uskomme, etta tyOhyvinvointiopas |0ytaa
paikkansa tilaajaorganisaatiossa. My0s tavoitteemme tdman tutkinnon suorittamises-
ta toteutuvat, vaikka valilla sitéd epailimme. Tutkinnon suorittamisella tavoitellaan jat-
ko-opiskelukelpoisuutta, jotta tulevaisuudessa voimme tarttua uusiin mahdollisuuksiin
itsemme kehittamiseksi huippuammattilaisiksi. Huippuammattilaiselta vaaditaan rau-
danlujaa ammattitaitoa, motivaatiotekijoita, tyohon sopeutumista, sosio-kulttuurisia
taitoja ja innovatiivisuutta. Kun ammattilaisella on lisaksi emotionaalista herkkyytta
havaita tilanteita, intuition kaytt6d, innostumista ja innostamista, ammattilainen saa
muutkin kollegansa ja asiakkaansa aidosti innostumaan ja antamaan enemman, kuin

mitd ilman tata loistavaa ammattilaista tapahtuisi. (Metsdmuuronen 2001, 146).

6.3 Aiheen merkitys hoitoalalle

Tyo6hyvinvoinnin kehittamisella ja yllapitdmisella voidaan merkittavasti vaikuttaa hoi-
toalan tulevaisuuteen. Henkildstéresurssien turvaaminen ja tydhyvinvointi ovat van-
hustydn haasteita. lakkaiden maara kasvaa tulevina vuosikymmenina nopeasti (Aalto
2008a, 15). Suomalaisessa vanhustydssa tarvitaan uudenlaista ajattelua, uusia tyo-

tapoja ja toiminnan rakenteita seka resurssien kehittamista.

Auttamisen idea tulisi olla asiakaslahtdista, koska kaikki toiminta lahtee asiakkaasta
ja hanen tarpeestaan. Asiakaslahtdisessa organisaatiossa kartoitetaan asiakkaiden
tarpeita, kuunnellaan heidan mielipiteitaan, keratdan palautetta ja tehdaan tyo asia-
kaslahtoisesti. (Marjakangas 2008, 20.) Hoitajan inhimillisen hoitamisen taito vaikut-
taa hoidettavan kokemaan arvokkuuteen ja hyvaan hoitoon, jopa kuntoutumiseen tai
inhimilliseen kuoleman kohtaamisen tapaan. Hoitajalta se vaatii eettista ja tietoista
sitoutumista. (Rasanen 2011, 37.) Hoitajan voidessa hyvin, han pystyy myds hoita-

maan hyvin.

Tybyhteistissa tulee panostaa henkilokunnan osaamisen kehittamiseen. Yhtena
mahdollisuutena ty6hyvinvoinnin edistdmisessa voidaan kayttaa koulutussuunnitel-
maa, jossa asetetaan tavoitteet henkildston osaamisen kehittdmiseen. Tavoitteet
konkretisoidaan tiimien ja yksikdiden suunnitelmiksi ja niista jokaisen tyontekijan hen-
kilokohtaisiksi kehittymissuunnitelmiksi. Kehityssuunnitelmalla voidaan yllapitaa tyo-

motivaatiota ja edistdd tytntekijoiden sitoutumista ja toiminnan kohdistumista perus-
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tehtavaan. Tyontekijoiden henkilokohtaiset suunnitelmat tehdaan esimiehen ja tyon-

tekijan kaymassa kehityskeskustelussa. (Aalto 2008b, 103.)

Tyotehtavien monipuolisuudella ja tydonkierron mahdollisuudella voidaan aikaansaada
houkuttelevia tydyhteis6ja, joihin saadaan myo6s tulevaisuudessa rekrytoitua vanhus-
tybn ammattiosaajia. (Aalto 2008a, 16.) Vahvassa tydyhteisossa ammattiosaaminen
on yhteista pddomaa, jonka lahtékohtana on asiakkaan hyvéan toteutuminen. Tyonte-
kijoiden pitaa osata vastata kysymyksiin: Miksi teen tyota tassa tyOpaikassa ja mikéa
on tyopanokseni vaikutus perustehtavassa (Aalto 2008b, 103). "Hyvinvointi ei ole
paatepiste, vaan se on jatkuvaa arjen toimintaa, jota rakennetaan jokaisena tyopai-
vana” (Kanste 2011b, 13).
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