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Tyohyvinvoinnin ja tyoilmapiirin merkitys on kasvanut hoiva-alalla viime vuosina ja
etenkin Covid-19 pandemian myo6ta. Ala koetaan rankkana ja haasteellisena niin
fyysisesti kuin psyykkisestikin. Jokainen tyontekija voi itse vaikuttaa tyOpaikkansa
viihtyvyyteen ja ilmapiiriin esimerkiksi asenteellaan. Tama kehittamistyo toteutettiin
ikdihmisten tehostettuun palveluasumisyksikkdon. Tyon tarkoitus oli kehittda tyo-
paikkaselvityksen pohjalta henkiloston tyohyvinvointia ja tyossa jaksamista. Tavoit-
teena oli parantaa tydilmapiiria ja kehittda tyopaikkaselvityksessa esiin nousseita
yksikkOkohtaisia kehittamishaasteita.

Kehittamistydn pohjana toimi tyoterveyshuollon tekema tydpaikkaselvitysraportti,
joka muodostui henkildstolle suunnatun esikyselyn tuloksista seka tyopaikkakayn-
nin havainnoista. Aineistoa kerattiin lisdksi learning cafe -menetelmalla (n= 6), aa-
nestyksella (n= 29) ja aivoriihella (n=10). Aineistot analysoitiin paaasiassa teemoit-
telua kayttden. Varsinaiset kehittdmiskohteet valikoitiin tyopaikkaselvitysraportin
pohjalta. Adnestyksen perusteella valittiin kolme yksikon omaa kehittamiskohdetta,
joita lIahdettiin tydstamaan henkildston kanssa aivoriihella.

Kehittamistyon keskeisimmat tulokset muodostuivat kriittisista, tarkeista ja suositel-
tavista kehittamiskohteista. Kriittisiin kehittdmiskohteisiin tulee etsia korjaavia toimia
vipymatta. Tarkeat kehittamiskohteet vaativat korjaavia toimia, mutta eivat ole
akuutteja. Suositeltavat kehittdmiskohteet voivat korjaantuessaan lisata tyohyvin-
vointia. Learning cafe -menetelman perusteella henkildkunta koki tydhyvinvointia ja
ilmapiiria parantaviksi tekijoiksi mm. tasapuolisuuden, vastuullisuuden, huumorin ja
hyvan esimies-alaissuhteen. Yksikossa aanestettyja omia kehittamiskohteita olivat
yleisen ergonomian parantaminen, riskien minimointi seka epaasiallisen kaytdoksen
ja hairinnan nollatoleranssi. Keinoina olivat mm. itsesta huolehtiminen, ennakointi,
tiedon jakaminen, arvostus, kaytostavat ja kehittava yhteistyd. Johtopaatoksena voi-
daankin todeta, etta yksikon asiat olivat paasaantoisesti hyvin. Esimiestyd, ilmapiiri
ja yhteishenki koettiin hyvina. Kuormittumista aiheuttivat mm. fyysinen vuorotyé ja
kiire. Moni asia oli korjaantunut myds taman kehittdmistydn aikana. Kehittamiseh-
dotuksena suositellaan yksikkokohtaisten kehittamiskohteiden aktiivista seurantaa.
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The importance of well-being at work and the work atmosphere has grown in the
health care sector in recent years, especially with the Covid-19 pandemic. The
health care area is perceived as tough and challenging both physically and mentally.
Each employee can also influence the well-being and atmosphere of the workplace,
for example by their attitude. This thesis was carried out in an enhanced service
housing unit for the elderly. The purpose of the work was to develop the well-being
and resilience of the personnel at work on the basis of a work survey. The aim was
to improve the work atmosphere and to develop the unit-specific development chal-
lenges raised in the work survey.

The thesis was based on a work survey report prepared by the occupational health
services, which consisted of the results of a preliminary survey of personnel and the
findings of a workplace visit. Data were also collected using the learning cafe
method (n=6), voting (n=29) and brainstorming (n=10). The data were analyzed
mainly using thematic design. The actual development sites were selected on the
basis of the job survey report. Based on the vote, three development areas were
selected, which were set to work with the staff on a brainstorming session.

The most important results of the thesis consisted of critical, important and recom-
mended development targets. Based on the Learning cafe method, the staff per-
ceives work well-being and atmosphere as improving factors, e.g. fairness, respon-
sibility, humor and a good managerial relationship. The unit's own development tar-
gets voted on were improving general ergonomics, minimizing risks and zero toler-
ance for inappropriate behavior and harassment. The means were e.g. self-care,
anticipation, knowledge sharing, appreciation, manners and developmental collab-
oration. In conclusion, it can be stated that the affairs of the unit were generally
good. Supervision, atmosphere and team spirit were perceived as good. Challenges
were caused by e.g. physical shift work and too little time. Many things had also
been fixed during this development work. As a development proposal, active moni-
toring of unit-specific development targets is recommended.

Keywords: working well-being, working atmosphere, work survey
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1 JOHDANTO

Oma mielenkiintoni kohdistui kehittdmisen suhteen tyéhyvinvointiin ja tydilmapiiriin.
Aihe on todella ajankohtainen ja merkityksellinen nykypaivan tydelamassa. Sosiaali-
ja terveysala on monella muotoa rankka ja haastava, joten keinot tyossa jaksami-
seen ovat tarkeitd (Makinen 2019, 38—40). Tydyhteis66n suunnatussa kehittami-
sessa on tarkeaa, etta henkilosto paasee itse osallistumaan alusta saakka. Nain
voidaan vahvistaa yhteisdllisyyden tunnetta ja sitoutuneisuutta (Rauramo 2012,
104-105).

Kehittamistyo kohdistui ikdihmisten tehostettuun palveluasumisyksikkdon. Yksikko
on 31-paikkainen, jossa on kaksi ryhmakotia. Asukkaiden kunto vaihtelee osittain
autettavista taysin avustettaviin. Suurimmalla osalla on muistia heikentava sairaus.
Henkildsto tydskentelee ymparivuorokautisesti kolmessa vuorossa. Kaikki ovat nai-
sia, joiden ikdjakauma on laaja. Tyohyvinvointi aiheena on hyddynnettavissa ihan
yleisestikin sosiaali- ja terveysalalla. Koko kehittamisen prosessi toteutettiin henki-

|6stoa osallistavin menetelmin.

Kehittamistyon teoriaosuudessa avataan tyohyvinvoinnin kasitetta yleisesti. Aihetta
kuvataan mm. yksilon, organisaation ja yhteison nakokulmista. Lisaksi kaydaan lapi
tyohyvinvointiin ja tydilmapiiriin yleisesti vaikuttavia tekijoita seka positiivisen psyko-
logian nakokulmaa. Jokaisella on oma ajatuksensa siita, millainen on hyva tyo ja
hyvinvoiva organisaatio. Tyon imun kokemuksia saattaa ilmeta, kun omaan tyo-
hdnsa uppoutuu aidosti (Perhoniemi & Hakanen 2013, 89-90). Tydhyvinvointiin liit-
tyvat myos positiivinen ja negatiivinen stressi seka tyouupumus. Tyohyvinvointiin
vaikuttavat kokonaisvaltaisesti tyon ja muun elaman rajapinnat ja se, miten tyo ja
vapaa-aika yhdistetdan. Naiden lisaksi tydhyvinvointia ja sen merkitysta sosiaali- ja
terveysalalla kasitellaan omana lukunaan. Erilaisten tutkimuksien kautta pohditaan
tyohyvinvointia lisaavia ja heikentavia tekijoita seka johtajuuden merkitysta. Alais-

taidot ovat my0Os keskeisessa roolissa pohdittaessa tyoilmapiiriin vaikuttavia asioita.

Kehittamistyon taustalla oli yksikkdon kohdistuva tydpaikkaselvitys. Tarkoituksena
oli selvittaa tydpaikkaselvityksessa nousseita kehittdmiskohteita ja etsia niihin hen-
kiloston kanssa ratkaisuja. Tavoitteena oli parantaa tydilmapiiria ja tydhyvinvointia
seka heratella tydyhteison jasenia ottamaan itse vastuuta jaksamisestaan. On hyva



pysahtya pohtimaan myds oman asenteen vaikutusta tyGilmapiiriin. Aihetta on tar-
kea tutkia ja kehittda koko tydyhteison hyvinvoinnin vuoksi. Kun tdissa voidaan hyvin
ja puhalletaan yhteen hiileen, niin my6s organisaation saama hyoty on isompi. (Aura
ym. 2016, 11; Kemppainen & Laajalahti 2016, 10; Poyria 2012, 12; TTL, [viitattu
20.3.2021].)

Kehittamistyd on laadullinen tutkimus, jossa on toimintatutkimuksellisia piirteita. Ai-
neistona kaytettiin tydterveyshuollon laatimaa tyopaikkaselvitysraporttia. Lisaksi ai-
neisto muodostui learning cafe -menetelmalla keratysta materiaalista, aanestyk-
sesta ja aivoriihen materiaaleista. Kuvailen myos kehittamistyota prosessina. Tyo-
paikkaselvitysraportin analyysiin kaytettiin teemoittelua. Raportti perustui henkil6s-
tolle suunnattuun strukturoituun kyselyyn ja ty6paikkakayntiin. Learning cafe mene-
telmaa analysoitiin asioita yhdistellen eri teemojen mukaisesti. Adnestyksen tulos
saatiin suoraan, joten se ei vaatinut analyysia. Aivoriihen analysointiin kaytettiin tee-

moittelua ja otsikointia.

Keskeisimmat tulokset muodostuivat kehittamiskohteista ja niihin etsityista ratkai-
suista. Viimeisessa luvussa pohdin kehittamistyon eettisyytta ja luotettavuutta. Li-
saksi pohdin tyon onnistumista ja koko prosessin etenemista. Kuvailen myos omaa
rooliani kehittamistyon toteuttajana. Roolini ehti muuttua muutaman kerran taman

prosessin aikana. Lopuksi pohdin viela vanhustyon tulevaisuuden nakymia.



2 TYOHYVINVOINTI

Tyohyvinvointi tarkoittaa turvallista, terveellista ja tuottavaa tyota ammattitaistoisten
tyontekijoiden toteuttamana. Hyvinvoiva tydyhteisd on motivoivasti johdettu ja siella
vallitsee hyva ilmapiiri. (STM, [viitattu 20.3.2021]; TTL, [viitattu 20.3.2021].) Tyohy-
vinvoinnilla tarkoitetaan tyontekijan ja tyoyhteison vireystilaa. Tyohyvinvointi on sel-
laista toimintaa ja toimintatapojen kehittamista, etta jokainen voi kokea onnitumista
ja tyon iloa. Hyvinvointi voidaan nahda kokonaisvaltaisesti yksilon tyytyvaisyytena,
johon tyolla on iso vaikutus. (Muller ym. 2006, 2955; Poyria 2012, 12.)

Suomessa valtaosa tydskentelee jonkunlaisessa tiimissa tai kuuluu osaksi ryhmaa.
Tiimit ja tiimityotaidot vaikuttavat tyossa jaksamiseen ja tyon mielekkyyteen. Nain
ollen vuorovaikutusosaaminen on olennainen osa koko organisaation hyvinvointia.
(Horila & Valo 2016, 47.)

2.1 Tyohyvinvointi yksilon ndakokulmasta

Hyvinvoiva tyontekijan on motivoitunut, vastuullinen ja tunnollinen. Motivaatio ja
vastuu lisaavat puolestaan hyvinvointia. Hyvinvoivan tydntekijan ominaisuuksiin
kuuluvat myds omien vahvuuksien ja osaamisen hyodyntaminen. Tydntekija tuntee
tydnsa tavoitteet ja kokee itsensa tarpeelliseksi. Han saa tyostaan palautetta ja tun-
tee yhteenkuuluvuutta. Hyvinvointia lisaavat merkittavasti onnistumisen kokemuk-
set. (Robertson & Cooper 2011, 72; STM, [viitattu 20.3.2021]; TTL, [viitattu
20.3.2021].)

Tyontekijalla itsellaan on vastuu omasta itsestdan. Tyontekijan mahdollisuus vai-
kuttaa tyoyhteisOssa lisaa turvallisuuden tunnetta ja hyvinvointia. Jokainen voi itse
vaikuttaa omaan asenteeseensa ja kaytokseensa. Kaytannossa tama on helppo
unohtaa ja menna mukaan porukan negaatioon. Vaikuttamismahdollisuuden myoéta
tydntekija voi kokea onnistumisen tunnetta seka mieltaa itsensa tarkeaksi ja merki-
tykselliseksi tyoyhteison jaseneksi. Nain ollen yhteenkuuluvuuden tunne vahvistuu.
(Kemppainen & Laajalahti 2016, 9-10; STM, [viitattu 20.3.2021]; TTL, [viitattu
20.3.2021].)



Yksilon ja tyontekijan nakokulmasta katsoen tydhyvinvointi on tydssa jaksamista ja
viihtymista, johon voi vaikuttaa omalla asenteella ja motivaatiolla. Hyvinvoiva tyon-
tekija on virkea, jaksaa panostaa motivoituneena organisaatioon seka hallitsee tyon

ja oman elamansa tasapainottamisen. (Kemppainen & Laajalahti 2016, 9-10.)

Tyontekijan omaan hyvinvointiin vaikuttaa mahdollisuus ohjata omaa elamaa, johon
liittyy vahvasti organisaatiosta saatu tuki. Oman elamanhallinnan yhteydessa voi-
daan puhua psykologisesta paaomasta, johon kuuluvat itseluottamus, toiveikkuus,
optimismi ja sitkeys. Psykologista paaomaa voi periman ja kasvatuksen lisaksi myos
oppia. Siihen vaikuttavat koulutustaso ja varallisuuskin. Itseluottamus vaikuttaa tyo-
hyvinvointiin yksilon uskona motivoitumiskykyihinsa, resursseihinsa ja menestyksel-
liseen tehtavan suorittamiseen. Tahan liittyy kasite minapystyvyys. Mita enemman
uskotaan itseensa ja omiin kykyihinsa, sita suuremmalla todennakoisyydella hakeu-
dutaan haasteellisiin tehtaviin. Toiveikkuudella tarkoitetaan halua asettaa tavoitteita
seka saavuttaa ne. Toiveikas tyontekija pitaa itsenaisyydesta ja tarvitsee omaa tilaa.
Liiallinen kaskyttaminen ja rajoittaminen sy0 toiveikkuutta. Optimismi psykologisen
paaoman alueella korostaa realismia ja joustavuutta. Silla tarkoitetaan tunnetta siita,
ettd tydssa on enemman hyviad kuin huonoja asioita. Sitked tyontekija ei lannistu
heti, vaan jaksaa yrittda uudelleen. (Manka & Manka 2016, 158-168.)

2.2 Tyodhyvinvointi organisaation ja yhteison nakokulmista

Tyohyvinvoinnilla voidaan vaikuttaa organisaation kilpailukykyyn, taloudelliseen tu-
lokseen seka maineeseen. Hyvinvoivan organisaation valttikortteja ovat asiakastyy-
tyvaisyys, tyontekijoiden vahainen vaihtuvuus seka vahaiset sairauspoissaolot ja ta-
paturmat. (TTL, [viitattu 20.3.2021.) Hyvinvoiva henkil6std on valmis panostamaan
organisaation tavoitteiden saavuttamiseen. Vastaavasti organisaatiolla on hyvat
edellytykset innovatiivisuuteen, uudistumiseen ja menestykseen, kun henkilosto pa-
nostaa organisaatioon. Resurssien oikeanlainen kohdentaminen tukee tydntekijoi-
den hyvinvointia ja tuottavuutta. Tyohyvinvointiin investoiminen voi siis palautua mo-
nin kerroin organisaatiolle takaisin. (Aura ym. 2016, 11; Kemppainen & Laajalahti
2016, 10; Pdyria 2012, 12; TTL, [viitattu 20.3.2021].)
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Organisaation kannalta tyOhyvinvointi voidaan nahda strategisena tekija (strategi-
nen hyvinvointi). Talla tarkoitetaan sitd osaa tyohyvinvoinnista, jolla on merkitysta
yrityksen tuloksellisuuteen. Strategisen hyvinvoinnin johtamiseen kuuluvat henkil6s-
téjohtaminen, esimiestoiminta ja tyéterveyshuolto. (Aura ym. 2016, 6.) Manka ja
Manka (2016, 170) esittavat esimiestoiminnan olevan merkittavassa roolissa luotta-
muksen ja yhteistyotaitojen seka koko yhteisdn suorituskyvyssa. Puhutaan kollektii-
visesta psykologisesta paaomasta. Talla tarkoitetaan tyoyhteison uskoa omiin mah-

dollisuuksiinsa saavuttaa tavoitteita. (Manka & Manka 2016, 170.)

Avoimuus ja rehellisyys ovat tarkeitéd organisaation hyvinvoinnin kannalta. On tar-
keaa, etta hankalistakin asioista kyetaan puhumaan avoimesti. Organisaation tuella
lisataan molemmin puolista hyvinvointia. Tyohyvinvoinnin nakokulmasta on oleel-
lista, etta tyontekija saa hyvaa palautetta ja nain ollen innostus lisdantyy. (Robertson
& Cooper 2011, 78-79; TTL, [viitattu 20.3.2021].)

Tyohyvinvoinnilla on myds pitkalle ajatellen yhteiskunnallisia vaikutuksia, kun puhu-
taan terveys- ja talousvaikutuksista. Tyohyvinvointi vaikuttaa stressiin ja pidemmalle
mentaessa myOs muiden sairauksien syntyyn, kuten sydansairaudet ja masennus.
Stressia vahentamalla voidaan paremmin ja kyetaan vaikuttamaan muiden sairauk-
sien esiintyvyyteen. Stressi vaikuttaa tyontekijoiden jaksamiseen ja vireystasoon.
Stressaantuneena ja kuormittuneena virheiden mahdollisuus kasvaa merkittavasti.
(Manka & Manka 2016, 34—35; Muller ym. 2006, 2955-2956.)

2.3 Tyohyvinvointiin yleisesti vaikuttavia tekijoita

Tyohyvinvointiin vaikuttavat tyontekijan oma tyokyky, turvalliset tydolot ja toimiva
tydyhteisd seka johtaminen (TTL, [viitattu 20.3.2021]). Nykyaan uskotaan, etta tyo-
hyvinvointi ja tyytyvaisyys tyohon edesauttavat tehokkaaseen tyoskentelyyn. Poyria
(2012, 11) esittaa tasta poikkeavan ajatuksen, jonka mukaan onnistumisen ilo syn-
tyykin hyvin tehdysta tyosta. Edellytyksena ovat asianmukaiset olosuhteet tydn suo-
rittamiselle, esimerkiksi johtaminen, henkildstosuhteet, palkka ja turvallisuus on ol-
tava kunnossa. Tyohyvinvointi edellyttaa tasapainoa tyon vaatimusten ja hallinnan
valilla. Tyéhyvinvointiin vaikuttavat oma mina (esim. asenne), organisaatio ja tydyh-
teisd. (Manka & Manka 2016, 76; Poyria 2012, 12.) Pyoria (2012, 12) kiteyttaa tyon
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vaativuuden ja ponnistelun olevan positiivisia asioita tyohyvinvoinnin kannalta, jos
niihin sisaltyy hallinnan tunne, palkitsevuus (palkka, asema, arvostus) ja sosiaalinen
tuki. (Poyria 2012, 11.) Kemppainen ja Laajalahti (2016, 9—10) tuovat esiin yksildon
oman vastuun. Jokaisen tulee katsoa peiliin, kantaa vastuu omasta itsestaan ja
tyostaan. Kun itse voi hyvin, organisaation hyvinvointikin kasvaa. (Kemppainen &
Laajalahti 2016, 9-10.)

Tyon ja perheen yhteensovittaminen vaikuttaa hyvinvointiin. Joustavuus puolin ja
toisin on erittain merkittavaa jaksamisen kannalta. Perheen ja tyon yhteensovittami-

nen on haasteellista vuorotydssa. (Poyria 2012, 12; Robertson & Cooper 2011, 85.)

Juhani limarisen (2006) kehittdama tyokykytalo kuvastaa hyvin yllamainittuja asioita.
Tyokykytalo on neljasta kerroksesta rakentuva malli. Tyokyvyn perustana ovat tyon-
tekijan terveys ja toimintakyky. Toisessa kerroksessa on osaaminen, joka tarkoittaa
elinikaista oppimista. Osaamisen ja ammattitaidon paivittaminen ovat tarkeita. Ta-
man kerroksen merkitys on viime vuosina kasvanut, koska uusia tyokykyvaatimuk-
sia ja osaamisen alueita tulee toimialoilla jatkuvasti lisaa. Tyon mielekkyys on kol-
mantena kerroksena talossa. Tahan kuuluvat tyontekijan arvot, asenteet ja motivaa-
tio. Kolmanteen kerrokseen linkittyvat myos tydn ja muun elaman yhteensovittami-
nen. Neljanteen kerrokseen kuuluvat johtaminen, tydyhteiso ja tyoolot. Esimiehella
on vastuu tyooloista ja tyohyvinvoinnista. Tyokykytalo pysyy pystyssa, kun kaikki
sen kerrokset tukevat toisiaan. Kerroksia tulee kehittaa ja vahvistaa koko ajan. Ta-
lomallissa yksildé vastaa omista voimavaroistaan ja tydnantaja puolestaan vastaa
tydsta ja tyooloista. (TTL, [viitattu 20.3.2021].)
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Tybkykytalo
TYOKYKY
Johtaminen,
tyoyhteisd ja tyoolot
TOIMINTAYMPARISTO Arvot, asenteet
ja motivaatio
Osaaminen
Terveys
ja toimintakyky

. TYOKYKYTALO
LAHIYHTEISO

© TYOTERVEYSLAITOS

PERHE

Tybterveyslaitos

Kuvio 1. Tydkykytalo (TTL, [viitattu 20.3.2021]).

2.4 Tyoilmapiiri

Tyoilmapiiri vaikuttaa oleellisesti tydyhteisossa koettuun hyvinvointiin. Tyoilmapiirilla
voidaan kasittaa erilaisia asioita aina organisaatiokulttuurista tyopaikalla vallitse-
vaan tunnelmaan. Tunnelma on helposti aistittavissa organisaatioon sisalle tulta-
essa. Tahan vaikuttaa esimerkiksi se, tervehditaanko sisaan tullutta ihmista. Tyail-
mapiiri on yksilon oma subjektiivinen kokemus, jota on hankala mitata. (Aro 2018,
33-39.)

Parkkisen ym. (2019) tutkimuksen mukaan tyoilmapiiriin vaikuttavat kolme tarkeaa
tekijaa, joita ovat vuorovaikutustaidot, ristiriitatilanteiden hallinta seka palautteen
anto- ja vastaanottotaidot. Naihin tekijoihin vaikuttavat vahvasti tydelamataidot, ku-
ten asiakaspalveluhenkisyys, yhteistyotaidot, positiivinen asenne, halu kehittya ja
kyky elaa muutoksessa. Tutkimuksessa korostui tydkavereilta saatu palaute tyosta.
Lisaksi esimiehelta toivotaan lahes poikkeuksetta enemman palautetta. Tyoilmapii-

riin vaikuttaa myos negatiivinen viestinta. Talla tarkoitetaan mm. silmien pyorittelya,
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tuhahtelua, puhumattomuutta tai selan kaantamista. Ristiriitatilanteiden hallintaan

auttaa puolestaan avoin keskustelu. (Parkkinen ym. 2019, 30-31.)

Hyva tyGilmapiiri ei synny tyhjasta, vaan vaatii jokaisen tyontekijan panosta. Kujalan
(2020) artikkelissa listataan hyvan tydilmapiirin elementteja. Tyopaikalla tulee sitou-
tua saantoihin ja noudattaa niita. Tyota tehdaan yhdessa, joten on muistettava kun-
nioittaa jokaisen erilaista osaamista sukupuoleen tai ikaan katsomatta. Kannattaa
myoOs pohtia, ollaanko tyOkaverin kanssa kollegoita vai ystavia. TyOyhteisossa on
aina joku, jonka kanssa tullaan paremmin toimeen. Kaikkien kanssa ei tarvitse ys-
tavystya, mutta tyot pitda hoitua jokaisen kanssa. Tyoajalla ei kannata viettaa aikaa
sosiaalisessa mediassa (some). On myods muistettava vaitiolovelvollisuus, joten
oman tyopaikan asioita ei pida levitella someen. Hyviin tapoihin eivat kuulu tyonan-
tajan, esimiehen tai tyOkavereiden arvostelut somessa. Tydilmapiiriin vaikuttaa
myos omien oikeuksien tunteminen. On reilua sanoa mielipide aaneen silloin, kun
asiaa kasitellaan, eika vasta jalkeenpain selan takana. Kysymalla paasee myos pit-
kalle. (Kujala 27.8.2020, [viitattu 2.4.2021].)

Tyoilmapiiri litetaan keskusteluissa usein savyltaan negatiiviseksi. Tyoilmapiiri nou-
see esille yleensa vasta siina vaiheessa, jos organisaatiossa on kuohuntaa tai on-
gelmia. Olisi syyta muistaa, etta hyva ilmapiiri vahentaa stressia ja tyduupumusta.
Hyvalla tyoilmapiirilla voidaan ennaltaehkaista mm. ennenaikaisia elakkeelle siirty-
misia. Hyvaan tyoilmapiiriin voi vaikuttaa Iahinna omalla halulla. Peruslahtokohtana
hyvalle ilmapiirille on tydntekijdiden asiallinen kaytds. Epaasiallisesti kayttaytyvat
tyontekijat tuhoavat hyvaa yhteishenkea ja ilmapiiria seka aiheuttavat eripuraa.
Huonon kaytoksen mahdollistaminen ja hyvaksynta luovat tyoyhteisoon vihamieli-
syytta. Tallaista ilmapiiria kutsutaan hostiiliksi. (Aro 2018, 24-25, 50.)

2.5 Positiivisen psykologian nakokulma tyohyvinvoinnille

Martin Seligman on luonut 1990-luvulla positiivisen psykologian kasitteen. Positiivi-
nen psykologia tarkoittaa ihmisen olemassa olevien vahvuuksien ja voimavarojen
tukemista ja vahvistamista. Tama malli keskittyy tydhyvinvoinnin nakokulmasta voi-

mavaratekijoihin, kuten tyytyvaisyys, sitoutuneisuus tyohon, innostuneisuus, aloit-
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teellisuus ja luovuus. Hyvinvointia lisda tyon voimavaroihin panostaminen. Pahoin-
vointia puolestaan voidaan ehkaista tyon vaatimusten kohtuullistamisella. Tyohon
littyvat kokemukset ja asenteet muotoutuvat tyontekijan ja tydn voimavaroista.
Nama kaikki synnyttavat tuloksellisuutta, hyvinvointia ja terveytta. (Manka & Manka
2016, 68-69.)

Myonteisten tunteiden merkitys tyoyhteisolle ja sen hyvinvoinnille on laaja. Manka
ja Manka (2016, 71) toteavat kielteisten tunteiden olevan voimakkaampia, joten
myonteisyyden maaran tulisi olla moninkertainen niihin nahden. Kielteiset tunteet
kuuluvat osaksi tyota, mutta niita tulisi osata kasitella rakentavasti. Paaasia on, etta
myonteisia tunteita on enemman. Myonteisyys lisda onnellisuutta ja tarkkaavai-
suutta, jotka puolestaan vaikuttavat uusien ideoiden syntyyn ja luovuuteen. Myon-
teisyydella tarkoitetaan kykya toipua ongelmien aiheuttamista kielteisista tunteista.
(Manka & Manka 2016, 71-74.)

2.6 Hyva tyo ja hyvinvoiva organisaatio

Hyva tyd voidaan maaritella tydelaman laatu kasitteella, joka pitaa sisallaan tyon
sisallon, tyoyhteison sosiaalisen toimivuuden ja yksilon motivaation ja tyotyytyvai-
syyden. Tyon laatuun vaikuttaviksi tekijoiksi litetdan myos vuorovaikutus, tiedon-
kulku, vaikutusmahdollisuudet, tyon kehittdvyys seka negatiivisina ominaisuuksina
kiire ja tyopaine. Keskeisia kriteereja hyvalle tyolle ovat myos mahdollisuus osallis-
tua ja toimia itsenaisesti. (Jarvensivu & Piirainen 2012, 80-81; Kemppainen & Laa-
jalahti 2016, 9-10; Manka & Manka 2016, 158.)

Kysymykset tydssa jaksamisesta ja uupumusongelmat ovat yleistyneet. Tydurien
mittaa ollaan koko ajan pidentamassa. Nain ollen tyon merkitys on kasvanut ja ko-
rostuu tulevaisuudessakin. Samat tekijat vaikuttavat myds yksiléon kokemaan hyvin-
vointiin. (Jarvensivu & Piirainen 2012, 80—-81; Kemppainen & Laajalahti 2016, 9-10;
Manka & Manka 2016, 158.) Hyvan tyon maaritelmaan vaikuttavat kontekstisidon-
naisuus ja suhteellisuus sekd yhteiskunnan arvojen muutokset. Jokainen kokee

asiat eri tavalla. (Jarvensivu & Piirainen 2012, 82.)
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Tyytymattomyys tyohon aiheutuu eri tekijoista kuin tyotyytyvaisyys. Tyytymatto-
myytta aiheuttavat esimerkiksi tydymparisto, henkilostdasiat, palkkaus, ihmissuh-
teet, tyonjohto ja hallinto. Naita kutsutaan Jarvensivun ja Piiraisen (2012, 81-82)
mukaan toimeentulotekijoiksi. Ne tekijat, jotka aiheuttavat tyytymattomyytta eivat
korjautuessaan kuitenkaan paranna tyytyvaisyytta. Tyytyvaisyytta luovat sen sijaan
kannustetekijat eli tydssa menestyminen, tunnustus, tyon sisalto, vastuu ja virikkei-
syys. (Jarvensivu & Piirainen 2012, 81-82.) Hyva tydilmapiiri lisda myds tyytyvai-
syytta tydhon (Aro 2018, 25).

Hyvinvoivan organisaation tunnusmerkkeja ovat: tyopaikan taloudellinen vakaus,
henkilostomaaran sailyminen ennallaan tai kasvu, vahaiset ristiriidat, avoimuus tie-
dottamisessa, ikaantyvien arvostus, tyopaikalla ei esiinny syrjintaa eika henkista va-
kivaltaa, hyva organosointi, toimiva tydsuojelu ja tyéterveyshuolto. Suomessa tyon-
antajan joustavuus koetaan kilpailuvalttina organisaatiolle. Henkildston suuri vaih-
tuvuus antaa akkiseltdan tyonhakijalle kuvan siita, etta joku on pielessa. Hyvinvoi-
vassa organisaatiossa viihdytaan, eika sielta haluta hakeutua muualle. Hyva julki-
kuva kasvattaa organisaation haluttavuutta eli sellaiseen paikkaan halutaan toihin.
(Natti & Anttila 2012, 166—171; TTL, [viitattu 20.3.2021].)

2.7 Tyonimu

Tyon imu eli flow-kokemus on yhteiskunnan odottama kehityssuunta tyotyytyvaisyy-
delle. Tahan vaikuttavat tyon kohde ja sisaltd seka niiden merkityksellisyys tyonte-
kijalle. (Jarvensivu & Piirainen 2012, 82—87.) Tyon imu maaritellddn mydnteisena
tunnetilana tyota kohtaan. Se kertoo tydntekijan motivoitumisesta ja uppoutumi-
sesta omaan tyohonsa, joka voi tarttua yksilosta muuhun tiimiin. Tasta ilmidsta on
hyotya myos organisaatiolle esimerkiksi tuloksellisuuden paranemisena ja henkilos-
ton sitoutumisena. Omaan asenteeseen ja suhtautumiseen tyota kohtaan tulee kiin-
nittdd huomiota, silla se voi edistaa koko tydyhteisén hyvinvointia. Pahimmillaan
oma negatiivisuus leviaa tydyhteisdon pilaten koko porukan hengen, ainakin pitkalla
tahtaimella. (Perhoniemi & Hakanen 2013, 89-90.)

Tyon imusta puhuttaessa siihen liittyy tarmokkuus, joka nakyy sinnikkyytena seka

energisyytena tyota kohtaan. Aiheeseen kuuluu myos tydlle omistautuminen. Tama
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nakyy innostuneisuutena ja kohottaa ammattiylpeytta. Uppoutuminen on kolmas
ominaisuus, joka yhdistetaan tyon imuun. Talla tarkoitetaan syvaa keskittymista ja
tydhon paneutumista. Uppoutunut tydntekija on ikdan kuin flow-tilassa. (Manka &
Manka 2016, 109-110.)

Arkikielessa monesti puhutaan, kuinka pahantuulisuus tai hymy tarttuvat. Perhonie-
men ja Hakasen (2013, 89) mukaan niin hyvat kuin huonotkin tunteet voivat tarttua
organisaatiossa muihin tyontekijoihin. TyOstressi ja uupumus voivat tarttua ja hei-
jastua myos tyoyhteison jasenten ulkopuolelle, esimerkiksi kotona puolisoon ja koko

perheeseen. (Perhoniemi & Hakanen 2013, 89.)

2.8 Positiivinen / negatiivinen stressi ja tyouupumus

TyOstressi voi olla positiivista ja negatiivista stressia (Manka & Manka 2016, 174;
Robertson & Cooper 2011, 82). Tydstressin syntyy vaikuttavat tydon maara, hallin-
nan puute, vahainen palkitsevuus / liian vahainen myonteinen palaute, tydyhteison
ristiriidat, epaoikeudenmukaisuus, arvot ja niiden ristiriidat. Naiden lisaksi omalla
persoonalla on vaikutusta, miten ihminen kokee asiat. (Manka & Manka 2016, 177—
178; Muller ym. 2006, 2955.)

Positiivinen stressi voidaan maaritelld myodnteiseksi paineeksi, jota voidaan kuvata
tydhyvinvointia haastavaksi tekijaksi. Positiivinen stressi tukee psyykkista hyvin-
vointia. Se luo tydyhteisd6n uudistushalua ja kannustaa yksildja tavoitteisiin. Posi-
tiivinen stressi kasvattaa tydmotivaatiota ja lisda vastuuntuntoa. Sen on myds to-
dettu olevan yhteydessa tyotyytyvaisyyteen ja tyontekijoiden sitoutuneisuuteen.
(Manka & Manka 2016, 174—-175; Robertson & Cooper 2011, 82-83.)

Negatiivinen stressi voidaan maarittaa tyohyvinvointia heikentavaksi tekijaksi. Ne-
gatiivinen stressi luo esteita kehitykselle ja uudistumiselle. Pitkaan jatkuva negatii-
vinen paine ja stressi vaikuttavat tydkykyyn alentavasti. Silld on myo6s vaikutusta
tyytymattomyyteen ja irtisanoutumisiin. Epakohtien korjaamisella valtyttaisiin tur-
halta kuormitukselta ja ikavilta irtisanoutumisilta. (Manka & Manka 2016, 174-175;
Robertson & Cooper 2011, 82-83.)
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Nama molemmat paineet ja stressi ovat yhteydessa yksilon suorituskykyyn ja koko-
naisvaltaiseen hyvinvointiin. Sopiva paine on hyvaksi, mutta liiallisena se on haital-
lista ja aiheuttaa mm. uupumusta. Liian syvalle positiivisen stressin vietavaksi ei
kannata heittaytya, sillda se voi muuttua negatiiviseksi. (Manka & Manka 2016, 175;
Robertson & Cooper 2011, 84-85.)

Tybuupumus on usein seurausta kasvavasta ja liiallisesta paineesta seka odotuk-
sista tyOyhteisossa. Pitkittynyt stressi aiheuttaa inmiselle tydmuistin huononemista
ja vaikuttaa siten tyokykyyn. Uupumus saattaa johtaa jopa masennukseen. Uupu-
mukseen vaikuttavat yksilon terveys ja toimintatavat seka tyosta johtuvat syyt. Suo-
malaisista noin 2,5% karsii vakavasta tydouupumuksesta ja kymmenkertainen maara
lievasta. Tama kertoo siita, miten tydelaman kuormittavuus ja vaativuus ovat lisaan-
tyneet. Liiallinen stressi ja uupumusoireet kannattaa ottaa vakavasti ja olla yhtey-
dessa tyoterveyshuoltoon. Tyoterveyshuollon tehtavana on auttaa ja tukea ihmisia

tydkyvyn ja hyvinvoinnin asioissa (Muller ym. 2006, 2955-2957).

2.9 Tyon ja muun elaman rajapinnat

Tyontekijoiden kokonaisvaltaiseen arjen hallintaan vaikuttaa tyon ja perheen yh-
teensovittaminen. Kun tama osa-alue on kunnossa, niin tyytyvaisyys lisaantyy.
(Rauramo 2012, 21.) Kirjoitin aiemmin tyon imusta ja liitdn sen myos tyon ja muun
elaman rajapintoihin. Tyon imu on yhteydessa ihmisen kokonaisvaltaiseen hyvin-
vointiin. Se nakyy niin positiivisesti kuin negatiivisestikin tydyhteisoén lisdksi kotona,
perheen arjessa. Jos tdissa menee hyvin, niin mieliala on korkealla ja todennakai-
sesti myonteinen olotila siirtyy myos kotiin. Negatiivisuutta ajatellen tama menee
samoin. (Manka & Manka 2016, 109-110; Beigi, Wang, & Arthur 2017, 1098-1099.)

Tyo on muuttunut paljon historian saatossa. Esimerkkina voidaan ajatella naisten
tyollistymista ja osallistumista tydelamaan. Aiemmin naisen paikka oli kotona lasten
kanssa ja mies tienasi elannon perheelle. Nykyaan naiset ovat tydelamassa samoin
kuin miehet. Tahan suuntaukseen vaikuttaa mm. tydnantajan joustavuus. On tar-
keaa, etta tyo, perhe ja muu elama voidaan nykyaan paremmin sovittaa yhteen ja
myOs naisilla on oikeus kayda kodin ulkopuolella tydssa. Tasa-arvo liitetaan tyohy-
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vinvointiin kuuluvaksi tekijaksi ja onkin ajankohtainen aihe esimerkiksi perhevapai-
den suunnittelussa. (Beigi ym. 2017, 1095; Litano & Major 2016, 55-56; Nikunen
2012, 174-176.)

Ihmiset eivat ole enaa nykyaan yhta lojaaleja tyOnantajalleen, vaan vaihtavat her-
kemmin tyopaikkaa. (Lyons ym. 2015, 9-10.) Taustalla vaikuttaa moni asia, mutta
varmasti yksi merkittava kokonaisuus on tyotyytyvaisyys ja toisena oma elamanti-
lanne. Lojaliteetti ja ikdjakauma kulkevat pitkalti kasi kadessa. "Vanhat tyontekijat”
saattavat olla usein kaavoihin kangistuneita ja pitkan uran tehneita joko samalla
tydnantajalla tai samalla alalla. Nuoret tyontekijat ovat puolestaan innovatiivisia ja
haluavat kokeilla uusia tapoja tehda asioita. (Lyons ym. 2015, 9—10; Nikunen 2012,
178.) Toinen muutos lojaalisuudessa on sukupolvien valiset eroavaisuudet. (Lyons
ym. 2015, 10-13). Lyons, Schweitzer ja Ng (2015, 10-13) kuvasivat uudenlaista
likkuvuutta tyokentalla ja korostivat ikapolvien eroavaisuutta tadssa. Nuoret tyonte-
kijat ovat keski-ikaisia rohkeampia liikkumaan myds kansainvalisesti, joka avaa ihan

uusia mahdollisuuksia. (Lyons ym. 2015, 10-13.)

Lojaliteettiin ja sitoutuneisuuteen vaikuttavat ehdottomasti myos arvostus ja tyonan-
tajan juostavuus, miten tyontekijaa palkitaan esimerkiksi saavutuksista ja huomioi-
daan yksildlliset tarpeet. Puolin ja toisin joustamisella on todettu olevan positiivinen
vaikutus tyon ja muun elaman yhteensovittamisessa. Joustaminen mahdollistaa esi-
merkiksi yksilOlliset tydaikojen sovittelut ja perhevapaat. Nailla puolestaan saadaan
tyontekija sitoutettua paremmin, joka vaikuttaa tydhyvinvointiin. (Litano & Major
2016, 55-56; Natti & Anttila 2012, 156—-160.)

Jung & Takeuchi (2018, 73) ovat tutkineet nuorten ja keski-ikaisten tyontekijoiden
itsensajohtamista seka tyytyvaisyytta tyohon. He kuvaavat, miten ika ja uralla itsen-
sajohtaminen seka organisaation henkilostojohtamisen tuki yhdessa vaikuttavat tyo-
tyytyvaisyyteen, resurssien sailyttamiseen ja sosiaalisemotionaaliseen valikoitavuu-
teen. Itsensajohtaminen on taito, jolla voi vaikuttaa paljon omaan jaksamiseen ja
hyvinvointiin. Pitaa oppia hallitsemaan omat rajat ja osata suunnitella seka aikatau-
luttaa omaa arkea. Kaikki oma kehittyminen on pitkalti taidokasta itsensajohtamista.
Taitava itsensajohtaminen lisaa tyotyytyvaisyytta, jonka todetaan olevan yhtey-
dessa uramenestykseen. Yksilon taytyy olla itse aktiivinen omalla urallaan voidak-
seen menestya. (Jung & Takeuchi 2018, 74-80.)
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TyoOsta on tarkeaa palautua. Palautumiseen vaikuttaa mielekas vapaa-aika, johon
kuuluu mielekkaat harrastukset. Palautumiskeinot ovat tyontekijoista riippuen yksi-
IOllisia. Ajoittainen paine ei ole haitallista, jos tyontekija huolehtii riittavasta levosta.
Oiva palautumiskeino onkin uni. Osalla vaestosta on palautumisen kanssa ongel-
mia. (Manka & Manka 2016, 181-182.) Palautumisen suhteen haasteena on tyon
jalkeen perhearjen pydrittaminen. Miten saa tarpeeksi aikaa palautua tyon ja per-
heen yhteensovittamisessa? Mankan ja Mankan (2016, 183) mukaan palautumi-
seen vaikuttavat niin ty0sta kuin vapaa-ajasta johtuvat tekijat. Palautumiseen vai-
kuttavia tyotekijoita ovat: rakenteelliset ominaisuudet, kuten vuorotyo ja pitka tyo-
viikko, tyon vaatimukset, tyon voimavarojen puutteellisuuden, tyon hallinta ja tydhon
sitoutumisen. Vapaa-ajasta johtuvia tekijoita ovat: demograafiset tekijat, kuten ika
ja sukupuoli (naiset), perhetilanne, vapaa-ajan maara ja laatu ja uni. Nama tekijat
yhdessa vaikuttavat ihmisen palautumiseen ja arjen hallintaan. (Manka & Manka
2016, 183-185.)
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3 TYOHYVINVOINTI SOSIAALI- JA TERVEYSALALLA

Sosiaali- ja terveysalalla tydhyvinvointiin ajatellaan kuuluvaksi onnistumisen koke-
mukset, hyvan aikaansaaminen asiakkaille, yhteisollisyys, tuen saaminen ja tyossa
jaksaminen. Asiakaskeskeisyys ja asiakaslahtoisyys ovatkin keskeisia asioita toi-
minnan kannalta hoiva yksikossa. Asukas-hoitajasuhde vaatii hoivayksikossa vuo-
rovaikutuksellisuutta. (Haggman-Laitila 2014, 143.) Yhteisollisyys ja tuen saaminen
tarkoittavat sita, etta tyoyhteiso koetaan myonteisena ilmapiirin suhteen ja erilaisuus
hyvaksytaan. Jokaisella tyontekijalla tulee olla mahdollisuus vaikuttaa omaan tyo-
honsa. Yhteisollisyys ajatellaankin olevan tyohyvinvoinnin nakokulmasta voimava-
ratekija. (Rauramo 2012, 104-105.) Tydilmapiirin merkitys on tarkeassa roolissa,
kun hoitoala koetaan muutoin haasteellisena (Kujala 27.8.2020, [viitattu 2.4.2021]).
Sosiaali- ja terveysalalla tydskentelevat arvostavat itse tyotaan ja kokevat ammatil-
lisen osaamisensa olevan vankalla pohjalla. Nain ollen tyd koetaan mielekkaana ja
siihen halutaan panostaa. (Hahtela 2014, 35; Laine 2014, 12-14.)

3.1 Tyohyvinvointi erilaisten tutkimusten valossa

Tyohyvinvointiin vaikuttaa sosiaali- ja terveysalalla Immosen (2013, 43) mukaan
tyon hallinnan tunne. Hoitohenkilokunta oli kokenut esimerkiksi autonomisen tyoai-
kasuunnittelun lisaavan yhteisollisyyden tunnetta seka hyvinvointia. Nain ollen esi-
miehen antama vastuu koettiin hyvana. Tutkimuksen mukaan tyontekijoiden hyvin-
vointi lisdantyi, kun heilld oli hallinnan tunne omasta tydstaan seka vapaus vaikuttaa
omiin tydvuoroihinsa ja taten parempi mahdollisuus suunnitella vapaa-aikaansa.
(Immonen 2013, 43.)

Keinasen, Vehvilainen-Julkusen ja Pitkdahon (2015) tutkimuksen mukaan positiivi-
nen asenne hoitohenkiloston kesken lisaa tyytyvaisyytta tyohon. Yksi merkittavim-
mista tutkimuksen tuloksista oli henkiloston ja esimiehen positiivinen yhteys. Tutki-
muksen mukaan hoitajien positiiviset arviot esimiehestaan kytkeytyivat heidan ko-
kemaansa tyytyvaisyyteen. Toisaalta ne hoitajat, jotka olivat arvioineet esimiehensa
negatiivisesti, kokivat enemman tyytymattomyytta tydhonsa. (Keinanen, Vehvilai-
nen-Julkunen & Pitkdaho 2015, 294.)
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Utriaisen (2009) tutkimuksen mukaan vastavuoroisuus on tyohyvinvoinnin ydin.
Vastavuoroinen vuorovaikutus korostuu seka hoitajien keskinaisissa valeissa etta
hoitajien ja asiakkaiden valisissa suhteissa. Utriaisen sanoin "vastavuoroisuus on
kaksisuuntaista vuorovaikutusta kahden yksilon tai yksilon ja ryhman valilla, jossa
molemmat osapuolet kokevat vuorovaikutteisen toiminnan tai tunteet myonteisena”.
(Utriainen 2009, 98.)

Tiimityon ja ilmapiirin merkitys tyohyvinvoinnille on koettu erityisen merkitykselli-
sena. Haapakorven ja Haapolan (2008) tutkimuksen mukaan ilmapiiri kysymykset
keskittyvat enimmakseen tydyhteison jasenten valisiin suhteisiin. Tama edellyttaa
sita, etta ryhman sisainen dynamiikka on kunnossa. Tiimity0ssa tarkeana nahdaan
toisilta saatu tuki. Tasapuolinen vastuun jakautuminen saattaa toisinaan olla on-
gelma. Keskindinen luottamus tiimitydssa on oleellista. (Haapakorpi & Haapola
2008, 86-88.) limapiirin on todettu olevan yhteydessa tyduupumukseen ja tydnteki-
jéiden vaihtuvuuteen. Tasta syysta ilmapiiriin on syyta kiinnittda huomioita. (Aalto-
nen & Lindroos 2012, 35-37.) Avuliaisuus ja anteeksi pyytaminen edesauttavat hy-
van ilmapiirin luomisessa. Juoruilu ja selan takana puhuminen puolestaan heiken-
tavat ilmapiirid. Tyoilmapiiriin voidaan vaikuttaa avoimuudella ja saanndllisilla pala-
verikaytannailla. (Jaaskelainen 2013, 110; Vainio 2008, 49-50.)

3.2 Esimerkkina "Paineet koholla”- tyoolotutkimus

Ammattilitto Tehyn lehdessa oli artikkeli sosiaali- ja terveysalan rankkuudesta ja
kuormittavuudesta. Artikkelissa pohdittiin mm. sita, miksi tydolotutkimuksia tehdaan
ja muuttavatko ne mitdan. Tyo koetaan niin fyysisesti kuin psyykkisestikin raskaana
etenkin sosiaali- ja terveysalalla. Tyon kuormittavuutta lisda esimerkiksi vakivallan
uhka ja potilaiden / asukkaiden koko ajan heikkeneva yleiskunto. (Makinen 2019,
38—40.)

Makinen (2019, 39-40) tuo esiin ajankohtaisesti tydssa jaksamisen ja sen, kuul-
laanko henkildstdoa oikeasti. Tehdaanko tutkimuksia pelkastaan tekemisen ilosta?
Alalle halutaan lisda hoitajia, mutta kuka sen maksaa? Sote-uudistuksilla haetaan
saastoja, mutta unohdetaan tyohyvinvointi ja tyossa jaksaminen. Hoitoalaa koske-

vat saastot kostautuvat todennakadisesti mydhemmin viela isompina kustannuksina.
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Tama tulee nakymaan mm. sairauspoissaolojen lisdantymisena. Artikkelissa on ver-
rattu eri ammattiryhmien sairauspoissaolopaivien lukumaaraa. Listan karjessa ovat
hoitajat, joka kertoo tydn rankkuudesta. (Makinen 2019, 39-40.)

Kyse on tietenkin myos potilasturvallisuudesta. Uupunut henkilosto ei jaksa panos-
taa tydhonsa ja virheiden maara kasvaa. Negatiivista stressia aiheuttaa tyon laa-
dusta tinkiminen. Nain ollen ollaan jo eettistenkin kysymysten aarella. Makinen
(2019, 38) nostaa esiin Kunta 10 tutkimuksen, jonka mukaan eettinen kuormittunei-
suus on vanhustyossa kaksi kertaa suurempaa kuin muualla kunta-alalla. Tyoolo-
barometri osoitti, etta tydoloja heikentavat mm. ammattitaitoisen henkiloston puute,
heikko perehdytys ja tyOpaikalla valitseva lapinakyvyyden puute. Palkka tuli esiin

tyytymattomyytta aiheuttavana tekijana. (Makinen 2019, 38—40.)

3.3 Tyohyvinvointia heikentavat tekijat

Tyohyvinvointia haittaavina tekijoina sosiaali- ja terveysalalla koetaan kiire, tyon fyy-
sinen ja psyykkinen kuormittavuus, vaatimustaso, vastuullisuus ja huono palkka.
Kiireen ja stressaavan tyon kokemukseen vaikuttavat sosiaali- ja terveysalalla tyon-
tekijoiden riittamattdomyyden tunteet. (Hahtela 2014, 35; Laine 2014, 12-14.)

Sosiaali- ja terveysalan tyd on usein fyysisesti ja psyykkisesti kuormittavaa. Kuor-
mitusta aiheuttavat mm. ergonomiset haasteet, tyétilojen ja tydolojen puutteellisuus,
tyoskentelyasennot ja kasin tehtavat raskaat nostot. Ergonomiassa huomioidaan
kokonaisvaltaisesti tyon fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen nakdkulma. Er-
gonomian nakdkulmasta tulisi keskittya parantamaan tyontekijan turvallisuutta, ter-
veytta ja hyvinvointia. Esteettdmyyden huomioiminen on tarkeaa. Tyodtilojen suun-
nittelussa tulisi kiinnittda huomiota tarkoituksenmukaisuuteen seka ergonomisuu-
teen. Tyooloja on hyva miettia siten, etta yksipuolisilta tyoliikkeilta valtyttaisiin. Tyon
tauottaminen on tarkeaa ja oleellista. Tauotuksen merkitys korostuu sellaisessa
tydssa, missa on paljon toistoja ja raskaita nostoja tai kantamista. Tyoskentelyasen-
noissa tulee valttaa pitkdan samanlaisena jatkuvaa tydasentoa. Naista saattaa olla
seurauksena erilaiset kiputilat ja lihaksien jannitystilat, kuten niskahartiaseudun on-
gelmat. Kasin tehdyissa raskaissa nostoissa tulee huomioida mm. noston kesto ja

toistuvuus, tydskentelytason korkeus ja saatomahdollisuudet, kehon kaytto, oikeat
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nostotekniikat, apuvalineiden hyodyntaminen ja tyontekijan henkilokohtaiset ominai-
suudet, kuten lihasvoima ja tydkokemus. (TTK, [viitattu 20.3.2021].)

Tarkkosen (2013, 34) mukaan tydntekijdiden tydhyvinvoinnin kokemus saattaa hei-
keta epaasiallisen kohtelun tai paatoksenteon vuoksi. Tyohyvinvointia alentaa myos
tydrauhan puute. Sen sijaan kannustus ja oikein ajoitettu positiivinen palaute lisaa-
vat tyohyvinvointia ja jaksamista. (Tarkkonen 2013, 34.) Epaasiallista kohtelua ja
hairintaa ovat mm. toistuva uhkailu, pelottelu, ilkeat ja vihjailevat viestit, vaheksynta,
pilkkaaminen, tyonteon perusteeton arvostelu ja vaikeuttaminen, maineen ja ase-
man kyseenalaistaminen, tyOyhteisosta eristaminen ja seksuaalinen hairinta. Hai-
rintd voi ilmetd myos esimiestaholta tyonjohto-oikeuden vaarinkayttona. Tallaista
ovat esimerkiksi toistuva perusteeton puuttuminen tyontekoon, tyotehtavien laadun
ja maaran perusteeton muuttaminen, sovittujen tydehtojen muuttaminen laittomin
perustein, epaasiallinen tydnjohtovallan kayttaminen ja noyryyttava kaskyttaminen.
(Tydsuojelu 21.12.2020, [viitattu 20.3.2021].)

Vuorotyo on riski sairastumisille. Vuorotyo aiheuttaa muutoksia uni-valverytmissa ja
saattaa tuoda haasteita sosiaaliseen elamaan. Vuorotyo vaikuttaa myos uneen.
Tyoterveyslaitoksen (TTL, [viitattu 21.2.2021]) mukaan epasaanndllista tyota teke-
villd on todettu enemman stressia, hermostuneisuutta ja kroonista vasymysta kuin
paivatyota tekevilla. Terveyteen liittyvia haasteita voi iimentya mm. ruuansulatuseli-
mistdnoireina seka uniongelmina. (TTL, [viitattu 21.2.2021].) Vuorotydn on todettu
olevan yksi osatekija lisdantyneissa tyotapaturmissa ja sairauspoissaolojen iimene-
misessa (Barnes-Farrell ym. 2008, 589; Partonen 2020, [viitattu 21.2.2021]). Vuo-
rotyOlaisella on tutkimuksien mukaan suurempi riski sairastua esimerkiksi rinta-
syopaan, sydan- ja verenkiertoelinsairauksiin seka sepelvaltimotautiin (Harma &
Sallinen 2008, 51; Puttonen ym. 2010, 96).

3.4 Tydhyvinvoinnin johtaminen ja kehittaminen

Hyvin toteutettu organisointi parantaa tuloksellisuutta. Tyon oikeanlainen mitoitus ja
vaativuus edistavat esimiehen osalta tydntekijéiden tydhyvinvointia. (Haapakorpi &
Haapola 2008, 95.) Sinisammal on tutkinut tydhyvinvoinnin ja tydympariston koko-
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naisvaltaista kehittamista. Sinisammal (2011) nimeaa tutkimuksessaan tyohyvin-
voinnin keskeisiksi osatekijoiksi tyontekijan, tyoyhteison, tyon, johtamisen ja tyoyh-
teison ulkopuoliset tekijat. Tutkimuksen tuloksissa korostuu johtajan rooli tyoyhtei-
sotaitojen ja viestintataitojen merkityksen kehittamisessa. Yhteisollisyys ja vuorovai-
kutus korostuvat tassakin tutkimuksessa. (Sinisammal 2011, 64, 70.) Hyvinvoiva
tyoyhteiso tarvitsee myos hyvan johtajan, joka osaa johtaa ty0asenteita ja sitouttaa
henkilostoa tyohonsa. Johtaminen vaikuttaa suoraan tyontekijoiden kokemaan tyo-
tyytyvaisyyteen, tydokykyyn ja terveyteen. (Haggman-Laitila 2014, 145—-146.) Kanste
(2011) pohtii artikkelissaan johtajuuden merkitysta hoitohenkildkunnan tyoasentei-
siin ja tyohyvinvointiin. Kansten (2011) mukaan esimies voi olla tydyhteison voima-
vara taidokkaalla johtamistyylilla. Talla on merkitysta tyontekijoiden hyvinvoinnin
edistamiseen. Pahimmillaan heikko johtaminen lisaa pahoinvointia tyoyhteisossa.
(Kanste 2011, 30.)

Esimiesten ja tydntekijoiden valiset suhteet vaikuttavat olennaisesti henkil6ston ko-
kemaan tyytyvaisyyteen ja jaksamiseen. Tyontekijoiden kokemaan oikeudenmukai-
seen ja tasapuoliseen kohteluun vaikuttavat yhteisten pelisaantojen selkeys seka
hoitajamitoituksen toteutuminen. Esimiesta tarvitaan esimerkiksi tydnjaon tasapuo-
liseen toteuttamiseen. Tyodntekijat kokevat sosiaali- ja terveysalalla henkisesti kuor-
mittavana asiakkaiden omaisten kanssa syntyvat konfliktit. (Haapakorpi & Haapola
2008, 89, 91.)

Nykypaivana esimiehen rooli nahdaankin tarkeana tyohyvinvoinnin kehittdmisessa.
Esimiehen kuuluu tukea alaisiaan, jotta he voivat kokea onnistumisen tunteita tyos-
saan. Hyva johtaja kohtelee tyontekijoita tasapuolisesti ja ystavallisesti. Nain ollen
voi syntya hyva ja luottamuksellinen esimies-alaissuhde. (Juuti & Salmi 2014, 163;
Manka 2014, 94-98.) Tyohyvinvoinnin johtaminen on demokraattista, tyontekijalah-
toista, oikeudenmukaista ja vapauksien ja vastuiden kohtaamista seka vaikutus-
mahdollisuuksien sallimista. Johtajan tehtavana on mahdollistaa tyontekijoiden esit-
tamat kehittamisideat kaytannossa ja pyrkia viemaan ne toteutukseen. (Virolainen
2012, 105.) Tybhyvinvoinnin kehittdmisen kannalta tarkeitéd asioita ovat vastuulli-
suus, oikeudenmukaisuus, tasa-arvoisuus, arvostaminen ja kunnioittaminen.

Naissa esimies voi toteuttaa esimerkilla johtamisen mallia. (Virtanen & Sinokki 2014,
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179.) Esimiehen tyonkuvaan ja tyohyvinvoinnin johtamiseen kuuluu myos psyykki-
sen sietokyvyn rajojen seuranta. Erilaisista tunteista tulee keskustella tydyhtei-
sOssa. Jaksamisen seuranta ja keskustelu ovat tarkeita ennaltaehkaisevan tyon
kannalta. (Kallio & Kivistd 2013, 68.)

Tyohyvinvoinnin kehittdminen ei suinkaan ole pelkastaan johtajan vastuulla. Koko-
naisvaltainen tyoyhteison hyvinvointi syntyy yksildiden tahtotilasta. Myonteinen
asenne synnyttaa tyohyvinvointia, kun taas kielteinen asenne aiheuttaa fyysista ja
psyykkista pahoinvointia. (Makisalo-Ropponen 2014, 109, 123.) Tyontekijoilla on
vastuu omista asenteistaan ja nain myos tyoyhteison sosiaalisesta hyvinvoinnista.
TyOpaikalla tulee sitoutua tyoskentelemaan erilaisuus hyvaksyen ja muita kunnioit-
taen. (Aaltonen & Lindroos 2012, 35-37.)

3.5 Alaistaidot

Alaistaidoilla tarkoitetaan kayttaytymista, joka edistaa tydyhteisdn toiminnan suju-
mista ja vuorovaikutusta. Suoraa englannin kielista kdanndsta ei ole, mutta vas-
taava termi on organisaatiokansalaisuus. Siihen sisaltyvat mm. toisten auttaminen,
sovinnollisuus, tunnollisuus seka yhteen hiileen puhaltaminen. Alaistaitoihin tulee
meidan yhteiskunnassa myos vaatimuksia lainsdadannosta. Tyontekijan on oltava
huolellinen ja noudatettava tydnantajan maarayksia seka huolehdittava tyoturvalli-
suudesta. (Kivela & Koskinen 2015; Maki 2017; Rehnback & Keskinen 2005; Sil-
vennoinen & Kauppinen 2007, 7.)

Alaistaidoilla ja suhteella esimieheen on suuri merkitys nykypaivan tyohyvinvointiin.
Tyohyvinvointi pohjautuu hyvaan esimies-alaissuhteeseen, oikeudenmukaisuuteen
ja tasa-arvoiseen johtamiseen. Jokaiseen alaiseen muodostuu omanlainen suhde,
joka ei valttamatta ole samanlainen kaikkien kanssa. Esimies-alaissuhteessa koros-
tuvat vuorovaikutus ja alaisen mahdollisuus vaikuttaa johtamiseen. Hyvassa vuoro-
vaikutussuhteessa alainen kokee voivansa vaikuttaa ja tyOhyvinvointi lisaantyy.
Vuorovaikutukseen tarvitaan aina yhteisty6ta ja molemminpuolista myo6tavaikutusta.
Nain ollen kukaan ei voi yksinaan saada aikaan onnistunutta johtamistyylia tai tyo-
hyvinvointia. (Kivela & Kolonen 2015; Maki 2017; Rehnback & Keskinen 2005; Sil-
vennoinen & Kauppinen 2007, 7.)
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Alaistaitoja voi oppia ja niita voi kehittaa. Alaistaitojen kehittymiseen vaikuttavat
seka yksildlliset (persoona, kyvyt, motivaatio) etta yhteisalliset (ilmapiiri, esimiestyo)
tekijat. Asenteella on iso merkitys. Jos tyontekijan asenne on negatiivinen, eika han
ole motivoitunut, niin ei hyvakaan esimies pysty opettamaan tyontekijalle alaistai-
toja. Hyvalla perehdyttamiselld sen sijaan voidaan kartuttaa heti alkuun alaistaitoja.
Palautteen antaminen tyosta, perustehtavan ja tavoitteiden selkiyttdminen ovat hy-
via keinoja, joilla esimies voi yllapitaa alaistaitoja. Omaa asennetta kannattaakin
pohtia silta kannalta, miten itse vaikuttaa tyon sujuvuuteen ja yhteishenkeen. Tyon-
tekijalla on itsellaan vastuu omasta asenteestaan tyontekoa kohtaan. (Kivela & Ko-
lonen 2015; Rehnback & Keskinen 2005.)

Yhdeksi tarkeimmista alaistaitoihin ja tyohyvinvointiin lukeutuvista asioista on esi-
miehen ja alaisen keskinainen luottamus. Puhutaan psykologisesta sopimuksesta,
joka on henkildkohtainen ja sanaton sopimus siita, mita osapuolet toisiltaan odotta-
vat ja mita ovat valmiita tekemaan omassa tydossaan. (Guest 2004; Kivela & Kolonen
2015; Lee & Liu 2009.)

3.6 Varhaisen valittamisen ja korvaavan tyon mallit tukemassa tyokykya

Varhaisen valittamisen mallilla voidaan tukea tydkykya ja siten tydhyvinvointia. Var-
hainen valittaminen tarkoittaa tyOkykya uhkaavien asioiden puheeksi ottamista
mahdollisimman aikaisessa vaiheessa. Varhaisen valittamisen mallista voidaan
kayttaa eri termeja riippuen organisaatiostakin, esimerkiksi varhainen tuki tai var-
hainen puuttuminen. Varhaisen valittamisen termi kertoo positiiviseen savyyn ai-
dosta tydnantajan valittamisesta tyontekijaa kohtaan. Mallissa keskitytaan sellaisten
asioiden lapikaymiseen, jotka saattavat aiheuttaa tyokyvyttomyytta. Varhaisella va-
littamisella voidaan ennaltaehkaista tyokyvyn heikentymista ja siita johtuvia sairas-
tumisia. Tyontekija voidaan ohjata tarvittaessa oikeanlaiseen hoitoon. (TTK
6.11.2017, [viitattu 19.2.2021.]; TTL, [viitattu 19.2.2021].)

Varhaisen valittamisen mallin etenemiseen kuuluvat ongelmien aikainen tunnista-
minen, ongelmien selvittely, korjaavat toimenpiteet ja lopulta toimenpiteiden vaiku-

tusten seuranta. Varhaisen valittamisen malliin kuuluu etsia ratkaisuja ilmenneisiin



27

haasteisiin. Toita voidaan esimerkiksi pyrkia jarjestelemaan tilapaisesti toisin, tyoai-
kaa voidaan saataa yksilollisesti tai ohjata muun avun piiriin tyoterveyshuoltoon.
Varhaisen valittamisen mallilla ehkaistaan myos niin sanottuja turhia poissaoloja.
Tama on myos valittamisen keino, jolla voidaan pohtia poissaolojen syita ja ennal-
taehkaista niitd. Varhaisen valittamisen keskustelussa voidaan sopia seurantapala-
veri, jolloin tilannetta arvioidaan uudelleen. (TTK 6.11.2017, [viitattu 19.2.2021.];
TTL, [viitattu 19.2.2021].)

Varhainen valittaminen tarkoittaa esimiehen tyossa velvollisuutta ja oikeutta selvit-
taa tyontekijan tilannetta, jos huoli tdiden sujumisesta heraa. Talloin sovitaan kes-
kusteluaika tyontekijan kanssa. Mukana voi olla tarvittaessa tyoterveyshuoltokin.
Varhaisen valittamisen keskustelu tulee jarjestaa, mikali havaitaan tyon tavoitteiden
saavuttamiseen, tyokuntoon, tyokykyyn, kaytokseen tai sairauspoissaoloihin liittyvia
haasteita. (Ilmarinen, [viitattu 19.2.2021].)

Toinen malli tydkyvyn ja tyohyvinvoinnin tukemiseen on korvaavan tyon malli. Kor-
vaavalla tyolla tarkoitetaan tyopaikan omaa sisaista toimintaa. Tata voidaan kayttaa,
jos tyontekija on ollut pitkaan poissa ja palaa vahitellen toihin. Talldin tydonkuvaa voi
olla tarpeen muokata kevyemmaksi. Korvaavan tyon mallia voidaan kayttaa myos
siina tapauksessa, etta tyontekija ei kykene tekemaan varsinaista tydtehtavaansa,
mutta ei tarvitse sairauslomaa. Talloin korvaavasta tyosta voidaan kayttaa myos ni-
mitystd mukautettu tyd. Esimerkiksi fyysiseen hoitotydhdon kykenematon tyontekija
voi tehda kirjallisia t6ita, eika nain ollen tarvitse sairauslomaa. Taman kaltainen rat-
kaisu on aina tilapainen. Sen kayttd on tydnantajan harkittavissa tapauskohtaisesti.
(lmarinen, [viitattu 19.2.2021].)
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4 KEHITTAMISTYON TAUSTA, TARKOITUS JA TAVOITE

Lahtokohtana talla kehittamistyolle on tyopaikkaselvitys. Tyopaikkaselvitys on laki-
saateinen ja se on tehtava aina, kun tyopaikalla on tyontekijoita. Sen teettaminen ja
ajantasaisuudesta huolehtiminen ovat tydnantajan vastuulla. Toteutuksesta huoleh-
tii tyoterveyshuolto siina laajuudessa, kuin tyopaikan tarpeet vaativat. Tyopaikkasel-
vityksessa arvioidaan tyosta, tyoymparistosta ja tyOyhteisdsta aiheutuvia terveydel-
lisia vaaroja, haittoja, kuormittavuustekijoita ja tydyhteison voimavaroja. Lisaksi ar-
vioidaan kyseisten tekijoiden merkitysta tyontekijoiden terveydelle, hyvinvoinnille ja
tyokyvylle. Naita asioita kartoitetaan kyselylla ja tyoterveyshuollon tyopaikkakayn-
nilla. Selvityksessa huomioidaan lisaksi tydolosuhteet ja altisteet, tyon fyysinen ja
psykososiaalinen kuormittavuus, tyojarjestelyt seka tapaturma- ja vakivaltavaara. (L
21.12.2001/1383; L 23.8.2002/738; Tydsuojelu 8.1.2021, [viitattu 24.1.2021]; TTL
25.2.2016, [viitattu 24.1.2021].)

Kehittamistyon tarkoitus on kartoittaa tyopaikkaselvityksen pohjalta nousseita kehit-
tamishaasteita seka etsia niihin ratkaisuja ja parannuskeinoja. Kehittamistyon ta-
voitteena on parantaa tydyhteison kokemaa tyohyvinvointia ja ilmapiiria. Tavoit-
teena on lisata henkiloston tietoisuutta omasta vastuustaan jaksamiseensa ja oman

asenteensa vaikutuksesta tyoilmapiiriin.

Kehittamistyossa haetaan vastauksia seuraaviin kysymyksiin:

Miten voidaan kehittda ja parantaa tyéhyvinvointia?

Miten voidaan kehittaa ja parantaa ty6ilmapiiria?

Miten yksild voi itse vaikuttaa tydhyvinvointiin ja tydilmapiiriin?

Mitka asiat koetaan vaikuttavan tyohyvinvointiin?
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5 KEHITTAMISTYON METODOLOGIA JA TOTEUTUS

Tama kehittamistyo on tutkimuksellista kehittamista toiminnallisin keinoin. Kehitta-
misty0 toteutettiin ikdihmisille suunnatussa tehostetun palveluasumisen yksikossa.
Kehittaminen toteutettiin yhteistyossa tyoyhteison kanssa. Kohde ja henkildsto ku-

vataan tarkemmin alaluvussa 5.3.

Aineistona toimii tyopaikkaselvitysraportti, johon aineistonkeruu tapahtui syyskuulla
2020 tyoterveyshuollon toteuttamalla strukturoidulla kyselylla. Kyselylla kartoitettiin
tyohyvinvointiin vaikuttavia asioita. Kysely suunnattiin koko hoitohenkilostolle mu-
kaan lukien pitkaaikaiset sijaiset. Lisaa aineistoa kerattiin learning cafe -menetel-
malla, aanestyksella ja aivoriihelld. Learning cafe toteutettiin marraskuulla 2020, aa-
nestys 1.-12.2.2021 ja aivoriihi 12.2.2021.

Tassa luvussa kuvaan myds aineistojen analyyseja. Strukturoitu esikysely tehtiin
tydpaikkaselvityksen taustalle. Sen analysoinnin toteutti tydterveyshuolto. Tydpaik-
kaselvitysraportissa kaytettiin teemoittelua. Learning cafe -menetelman analyysi oli
lahinna asioiden yhdistelya teemoittain. Adnestysta ei tarvinnut lainkaan analysoida,
silla tulokset saatiin suoraan laskemalla. Aivoriihen analysointi koostui teemoitte-

lusta ja otsikoinnista.

5.1 Tutkimuksellinen kehittaminen

Kehittaminen maaritelldaan toiminnaksi, jolla tahdataan tavoitteellisesti jonkun paa-
maaran saavuttamiseen. Se voi kohdistua tyontekijdihin, rakenteisiin, prosesseihin
tai tuotekehitykseen. Kehittdmistoiminnan lahtdkohtana on jokin epakohta nykytilan-
teessa tai muualla nahty hyva kaytanto, joka halutaan tuoda omaan organisaatioon.
Kehittamiseen kuuluu oleellisesti muutokset. Kehittdminen on uudistamista ja
eteenpain menemista. llman uudistusta ei voi kehittya. Tosin liialliset ja jatkuvat

muutokset kuormittavat tydyhteiséa. (Toikko & Rantanen 2009, 14-17.)

Tutkimuksellista kehittamistoimintaa voidaan toteuttaa maarallisen, laadullisen tai

toiminnallisen tutkimuksen piirtein. Laadullinen tutkimus perustuu kokemuksiin tai
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kasityksiin asioista. Se voidaan toteuttaa erilaisilla haastatteluilla tai havainnoinnilla.

Aineiston maaralla ei ole valia, se voi olla pienikin. (Vilkka 2005, 73, 97-100.)

Tutkimuksellinen kehittamistoiminta sisaltaa kolme eri nakdkulmaa. Naita ovat pro-
sessinakokulma, toimijoiden osallistumisen nakokulma ja tiedontuotannon nako-
kulma. (Toikko & Rantanen 2009, 10—11.) Tiedontuotannon nakokulmasta tutkimus-
tieto voi olla kehittamistoiminnan onnistumisen ja vaikuttavuuden arviointia. Silla
voidaan pyrkia toimivien kaytantojen konstruointiin. Tiedontuotanto voidaan mieltaa
tutkimuksen avulla tuotettavaksi kehittamistoiminnaksi. Moniammatillinen osaami-
nen on tiedontuotannossa oleellista, koska asioihin saadaan laaja-alainen nako-
kulma. Tassakin yhteydessa korostuu tyontekijoiden henkilokohtaiset ajatukset, ko-
kemukset ja nakemykset. (Toikko & Rantanen 2009, 11, 99.)

Kehittamistoimintaa voidaan pitaa uudenlaisena tapana tuottaa tietoa. Nain ollen
tieto syntyy siind ymparistossa, jossa toiminta tapahtuu. Kehittamisella tavoitellaan
yleensa jonkinlaista muutosta. Tiedon intressit voidaan erotella kolmeksi: tekninen
(ennalta suunnitellun mallin testaamista), praktinen (vastavuoroinen lahestymis-
tapa) ja emansipatorinen (tutkimuksen paamaarana on todellisuuden muuttaminen).
Nailla vastataan siihen, mihin tarkoitukseen tietoa tuotetaan. (Toikko & Rantanen
2009, 42-46.) Tassa kehittamistydssa tiedon intressina on praktinen lahestymis-
tapa. Kehittamistyo perustuu yhteistydssa tunnistettuihin ongelmien ratkomiseen.
Toikon ja Rantasen (2009, 13) mukaan tutkimuksellisen kehittamistoiminnan suun-
tauksia ovat toimintatutkimus, kehittava tyontutkimus, kaytantétutkimus ja tutkimus-

avusteinen kehittaminen.

Prosessi alkaa ideatasosta, jolloin maaritellaan kehittamisen tarve ja tavoite seka
pohditaan toteuttamistapa. Naiden pohjalta prosessiin sitoudutaan ja laaditaan
suunnitelma seka haetaan tutkimusluvat. Taman jalkeen toteutetaan itse toiminta ja
lopuksi arvioidaan prosessin onnistumista. Prosessimaiseen tyoskentelyyn kuuluvat
myds suunnan muutokset projektin edetessa. Kehittdmisen suunta voi tdten muut-
tua prosessin edetessa. Tutkimuksellinen kehittamistoiminta on kaytannon tar-
peesta nouseva kehittamisprojekti, joka voidaan toteuttaa monella tavalla. Paaasia
on, ettd muutosta koskevat tahot saadaan sitoutuvasti osallistumaan kehittamiseen.

Itse prosessi on syklimaista toimintaa, jossa voi tulla takapakkejakin. Voidaan ajau-
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tua alkuperaisesta suunnitelmasta myos sivuraiteille, jos toiminnan edetessa ilme-
nee joku oleellinen epakohta. Tuloksia on osattava arvioida kriittisesti ja pohdittava
kehittamisen onnistumista. Lisaksi olisi hyva pohtia jatkotoimia, miten kehittaminen
etenee tai miten kehittdmisen tuloksena saatuja parannuksia yllapidetaan. (Heikki-
nen 2010, 36; Toikko & Rantanen 2009, 10; Vilkka 2005, 42-43.)

Toimijoiden osallistamisella tarkoitetaan eri tahojen sitoutumista ja aktiivista mu-
kana oloa projektissa. Kehittamiseen pyritaan sosiaalisen toiminnan avulla, jossa
vuorovaikutus ja dialogisuus nayttelevat merkittavissa rooleissa. Kehittamistyota
ajatellen tyoyhteiso taytyy saada mukaan ja innostumaan kehittamisesta. Tarkeana
toiminnan ja kehittamisen lahtokohdalle on, etta aihe nousisi tydyhteison tai tydnan-
tajan tarpeesta. (Heikkinen, Kontinen, & Hakkinen 2010, 50; Toikko & Rantanen
2009, 89.) Osallistaminen ja osallistuminen ovat termeina lahella toisiaan. Osallis-
taminen voidaan kokea jopa pakottavana. Toikko ja Rantanen (2009, 90) nakevat
osallistamisen mahdollisuutena osallistumiselle ja siten vapaaehtoisuuteen perus-

tuvana.

5.2 Toiminnallinen tutkimus

Toiminnallinen tutkimus on luonteeltaan prosessimainen ja tutkii ihmisten toimintaa.
Sen tarkoituksena on kehittda parempia toimintatapoja. Toimintatutkimus tai kehit-
tamisprojekti vaatii aina yhteistoimintaa ja vuorovaikutuksellisuutta. Se on kaytan-
nonlaheinen ja pyrkii osallistamaan. Toimintatutkimus on eraanlainen sykli, joka ete-
nee. Siihen kuuluu suunnittelu, toteutus, havainnointi ja reflektointi. Tarkoituksena
on tiedon tuottaminen. (Heikkinen 2010, 16—36; Salonen 2013, 13.)

Kehittamistyon etenemista tai toiminnallista tutkimusta voidaan kuvata neljalla eri
mallilla. Naita ovat lineaarinen, spiraali, tasomalli ja spagettimainen prosessi. (Salo-
nen 2013, 14; Toikko & Rantanen 2009, 64.)

Lineaarisen mallin mukaan tyo etenee tavoitteen maarittelysta, suunnitteluun ja to-
teutukseen seka prosessin lopettamiseen ja arviointiin. Tavoitteen maarittelyssa py-

ritdan selkeisiin linjauksiin, mita tullaan hakemaan. Suunnitteluvaiheessa kartoite-
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taan projektiin osallistujat seka varmistetaan edellytykset projektille. Suunnitteluvai-
heessa mietitddn myos budjetti ja aikataulutus seka vastuut. Toteutusvaiheessa val-
mistetaan suunnitelman mukainen tuote tai palvelu seka niiden kayttoonotto. Lo-
puksi projekti paatetaan ja arvioidaan tulokset. Lineaarinen etenemismalli perustuu
yleensa maariteltyyn ongelmaan. (Salonen 2013, 14—16; Toikko & Rantanen 2009,
64-65.)

Spiraalimallissa eteneminen hahmotetaan jatkuvana syklina eli spiraalina. Kehitta-
mistoimintaa vaativat tehtavat muodostavat kehan, jossa perusteluvaihetta seuraa
organisointi, toteutus ja arviointi. Prosessi jatkuu myos ensimmaisen kehan jalkeen,
jolloin voi syntya myos uusia kehia ja suuntia kehittamiselle. Prosessi jatkuu use-
ammalla kehalla perusteluvaiheineen, organisoimisineen, toteutuksineen ja arvioi-
misineen. Spiraaliin sisaltyy useita perakkaisia kehia. Arviointien myota kehittamis-
tarpeiden perusteluja, organisointia ja toteutusta tdsmennetaan. Kehittamistoiminta
on siis spiraalimallissa jatkuvaa toimintaa. Tama vaatii pitkajanteista kehittamistyo-
hon sitoutumista. Ensimmainen keha on vasta lahtokohta kehittamisen suuntauk-
sille. Spiraalimalli antaa kehittamiselle mahdollisuuden muuttaa suuntaa ja johtaa
sivuraiteillekin. Alkuperainen kehittamiskohde saattaakin matkan varrella syventya
tai muuttua toiseksi, joka on tarkeampi kohde. Silti tdssakin mallissa on selkeasti
suunnittelu, toteutus ja arviointi mukana. (Salonen 2013, 15-19; Toikko & Rantanen
2009, 66-67.)

Tassa kehittamistydssa on spiraalimaisia piirteita. Ensimmaisen spiraalin muodos-
tivat tydpaikkaselvitykseen liittyvat prosessit ja sen myota raportista nousseet kehit-
tamishaasteet. Henkilokunta sai itse valita tarkeimmiksi kokemansa kehittamiskoh-
teet, joita seuraavaksi lahdettiin tydstamaan. Tassa kohdin arvioitiin, mita halutaan
kehittdaa. Nain ollen ensimmainen keha on sulkeutunut spiraalimallin mukaisesti.
Varsinainen toinen spiraali alkoi kehittamiskohteiden tydstamisesta eli aivoriihella
etsittiin ratkaisuja haasteisiin. Kehittamistyon sivussa kehittyi pienempia spiraaleja,
joita ratkottiin ikaan kuin taman prosessin sivuhaaroina. Tasta voisi esimerkkina
mainita parantuneen tauottamisen ja erilliset taukotilat, joihin oltiin tyytyvaisia. Lo-
pullinen kehittdmisen arviointi tapahtuu vasta myéhemmin, tdman prosessin jo paa-

tyttya. Seurantaa kehittymisesta kuitenkin pidetaan saanndllisesti tydyhteisdssa.
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5.3 Kehittamistyon kohteen kuvaus

Kehittamistyo kohdistuu 31 paikkaiseen ikaihmisten tehostettuun palveluasumisyk-
sikkoon. Tilat on otettu kayttoon 2.1.2012. Tiloissa on kaksi ryhmakotia. Asukashuo-
neet ovat yhden hengen huoneita, lukuun ottamatta 2 pariskuntahuonetta. Paris-
kuntahuoneeseen voidaan sijoittaa joko pariskunta tai sisarukset. Jokaisessa asu-
kashuoneessa on oma suihku/wc tila. Asukkaiden toimintakyky vaihtelee osittain
autettavista ja taysin autettaviin. Suurimmalla osalla on myds taustalla muistia hei-
kentava sairaus. Liikkumisen apuvalineina toimivat mm. rollaattorit, pyoratuolit ja
Eva-telineet. Yksikossa on oma valmistuskeittio, jossa ruuat valmistetaan kokin toi-

mesta.

Henkildstd koostuu noin 20 vakituisesta hoitajasta. Vakanssit jakautuvat seuraa-
vasti: 3,5 sairaanhoitajaa, joista yksi toimii tiiminvetajana ja loput ovat lahihoitajia.
Naiden lisaksi henkildstoon kuuluu 2 hoitoapulaista, siistija ja kokki. Osa henkilds-
tosta tekee lyhennettya tydaikaa. Vakituisten tydntekijoiden lisaksi yksikdssa on pit-
kaaikaisia sijaisia. Sairaanhoitajille kuuluu sairaanhoidollinen vastuu. Tiiminvetaja
toimii yksikon johtajan apuna paivittaisten tdiden resursoinnissa ja organisoinnissa.

Lisaksi han toimii sijaisena johtajalle taman poissa ollessa.

Henkilokunta tyoskentelee hoivakodissa ymparivuorokautisesti kolmessa vuorossa.
Johtaja ja kokki ovat paivatydssa arkisin. Sairaanhoitajat tekevat myos paasaantoi-
sesti arkiaamuja. Hoitoapulaiset tyoskentelevat arkena ja viikonloppuisin aamuissa
avustavissa tehtavissa. Henkilokunnassa kaikki ovat talla hetkella naisia, joiden ika-
jakauma on seuraava: alle 35-vuotiaita 7, 35-54-vuotiaita 11 ja yli 55-vuotiaita 4.

Tyopaikalla ei ole yksintyoskentelya, silla yovuorossakin on 2 hoitajaa.

5.4 Kehittamistyon prosessin kuvaus

Alun suunnitteluvaiheessa maarittelin kehittamistyon aiheen, tarpeen ja tavoitteet.
Aiheen valintaan vaikutti oma mielenkiinto ja tydyhteisdsta noussut tarve. Suunnit-

teluvaiheessa maarittelin toteutustavan seka aikataulun tyon etenemiselle.
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Toteutusvaihe alkoi sopimuksen teolla organisaation edustajan kanssa. Organisaa-
tion edustajana toimii yksikon johtaja. Toteutusvaiheeseen kuului teoriapohjan laa-
timinen aiheesta. Koko kehittamistyon tarve ja suunta maaraytyivat oikeastaan
vasta tyoyhteisolle suunnatun esikyselyn tuloksien pohjalta. Kyselysta ja tyopaikka-
kaynnista laaditusta tyopaikkaselvitysraportista selvisivat ne asiat, joihin tarvittiin
muutosta ja kehittamista. Tyoyhteisolle suunnattu esikysely toteutettiin tyoterveys-
huollon toimesta syyskuulla 2020. Kysely on osa tyoterveyshuollon tekemaa arviota
tyopaikkaselvityksen pohjaksi. Yksikossa on itse tehty yksikkOkohtainen riskien ar-
viointi tammikuulla 2020, joka liitettiin osaksi tyoterveyshuollon selvitysta. Kyseinen
riskien arviointi on ehditty paivittaa taman kehittdmistyon edetessd myos helmi-
kuulla 2021.

Kyselyn jalkeen analysoitiin aineistoja ja koottiin tulokset. Tulosten pohjalta valittiin
keskeiset kehittamiskohteet. Valinta kehittamiskohteista tehtiin aanestyksen avulla.
Kun danestyksen tulos oli selvilla ja kolme kehittamiskohdetta valittuna, toteutettiin
aivoriihella ideoiden keraaminen korjaavista toimenpiteista. Lopuksi tuloksista ve-

dettiin johtopaatokset ja jatkotutkimusaiheet.
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Kuvio 2. Kehittamistyon prosessin kuvaus.

5.5 Teemoittelu analysoinnin tyokaluna

35

Teemoittelu tarkoittaa aineistosta nousseiden asioiden jarjestelemista eri teemojen

mukaan. Teemat muodostetaan paateemoiksi ja alateemoiksi. Jokaisen teeman alle

kootaan ne kohdat, joissa kasitelldan kyseista aihetta. (Eskola & Suoranta 2000,

174-180; Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.) Teemoittelun tarkoituksena on

nostaa esiin kehittamiskysymyksia valaisevia teemoja eli oleellisia aiheita. Mene-

telma on hyva silloin, kun tavoitteena on joku kaytanndén ongelman ratkaiseminen.

(Eskola & Suoranta 2000, 174—-180; Hiltunen 2020.)
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Teemoittelua voidaan havainnollistaa tutkimusraportissa esimerkiksi sitaateilla,
joilla esitetaan lukijalle, etta tutkijalla on olemassa todellinen aineisto, mista analyysi
tehdaan. Sitaatit elavaéittavat ja toimivat esimerkkind aineiston teemoista. Teemoit-
telua voidaan jatkaan niin pitkdan, ettd saadaan vastauksia tutkimuskysymyksiin.
Teemoittelussa on oleellista teorian ja aineiston yhteys. (Hiltunen 2020; Saaranen-
Kauppinen & Puusniekka 2006.)

TyoOpaikkaselvitysraportin analysointi aloitettiin teemoitellen asiat kolmeksi isoksi
kokonaisuudeksi. Teemoissa kaytettiin kolmea varia eri luokkien tunnuksena. Naita
ovat punainen, oranssi ja vihrea. Punainen = kriittiset kehittamiskohteet, joihin kan-
nattaa toteuttaa korjaavia toimenpiteita viiveettd. Oranssi = tarkeat kehittdmiskoh-
teet, joiden nykytila ei ole kriittinen, mutta sita voi parantaa. Vihrea = suositeltavat
kehittamiskohteet, joiden parantaminen tuottaa lisaarvoa oikein toteutettuna. Nama

varit nakyvat myohemmin tuloskuvioissa.

Teemoittelua kaytettiin myos aivoriihi -menetelman analysointiin, joka 16ytyy tarkem-
min kuvattuna alaluvussa 5.10. Teemoittelu eteni samaa tarkoittavien asioiden ryh-
mittelysta otsikointiin ja lopulta aihealueiden nimikointiin eri ylateemoiksi. Alla oleva
kuvio on esimerkkina yhden kehittamiskohteen teemoittelusta ylateemoittain ja ala-

teemoittain.

. . Huolellisuus ja . .

I— Keskitytaan asiaan
Ennakoi — Siisteys — jota ollaan == Tiedottaminen
tekemassa
|| Matot pois | | Teeyksiasia ! Eioleteta asioita
huoneista kerrallan
Kaytavat — Kiirettomyys

esteettomiksi

Kuvio 3. Esimerkki teemoittelusta yla- ja alateemoittain.
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5.6 Strukturoidun esikyselyn tausta ja analysointi

Strukturoitu kysely tarkoittaa sita, ettd lomakkeessa on valmiit kysymykset ja vas-
tausvaihtoehdot. Kaikille osallistujille on samat kysymykset tasmalleen samassa jar-
jestyksessa. Strukturoitu kysely voidaan toteuttaa joko haastattelemalla osallistujat
lomakkeen avulla tai Iahettamalla kysely sahkdisesti osallistujille. (Eskola & Suo-
ranta 2000, 86; Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.)

Tyoterveyshuollon toimesta toteutettiin tyoyhteisolle suunnattu strukturoitu kysely,
joka analysoitiin heidan toimesta. Kyselylla kartoitettiin tydhyvinvointiin liittyvia aihe-
alueita. Kyselylla kerattiin tietoa tyopaikkaselvityksen pohjaksi. Se lahetettiin noin
25 tyontekijalle ja vastauksia saatiin yhteensa 12 tydntekijalta. Vastausaika oli suh-

teellisen lyhyt, noin kaksi viikkoa. Kysely toteutettiin syyskuulla 2020.

Itse en paassyt nakemaan lainkaan tyontekijdille suunnattua kyselya. En saanut
myoskaan kyselyjen vastauksia. Minulle luovutettiin tydterveyshuollon toimesta tyo-
paikkaselvitysraportti kyselyn ja kaynnin yhteenvetona. Tama on valtakunnallinen
toimintaohje tyoterveyshuollolle eli heilla ei ole lupaa luovuttaa tyontekijoiden vas-
tauksia tai itse kyselylomaketta tydnantajalle. Tama on ymmarrettava kaytanto tie-
tosuojan vuoksi. Tyoterveyshuolto oli tydpaikkaselvitysta toteuttava taho, joten tyon-
antajan edustaja katsotaan tilaajatahoksi, jolle luovutetaan ainoastaan valmis ra-
portti. Toisaalta kyselyn tulosten luotettavuutta lisaa se, etta en nahnyt yksittaisia
vastauksia ja nain ollen itsekaan en voinut yhdistaa vastauksia kehenkaan tyonte-

kijaan.

5.7 Tyodpaikkaselvityksen eteneminen ja analysointi

Edellinen tyopaikkaselvitys tutkittavaan yksikkéon oli tehty 30.11.2016. Siihen ver-
rattuna parannuksia ja muutoksia oli tullut seuraaviin asioihin: tyotehtavien selkeyt-
taminen ja tarkentaminen eri ammattiryhmien valilla, henkilostomaaran lisaaminen
ja hallinnolliset muutokset. Tyonkuvat on maaritelty mm. siten, etta hoitajilta on jaa-
nyt pois esimerkiksi pyykinpesut. Nykyisen lainsdadannon (L 28.12.2012/980) mu-
kaan tama luetaankin valilliseen tyohon kuuluvaksi ja siihen on palkattuna erikseen
avustavaa henkildstoa. Hallinnollisia muutoksia oli tullut johtajan vaihdoksien myota
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tyopaikkaselvityksen ajoittumisajankohtaan mennessa kolme kertaa. Pitkaaikainen
johtaja jai elakkeelle joulukuulla 2019, jolloin yksikon johtajaksi nousi silloinen tiimin-
vetaja. Hanen sijaisenaan toimin mina heinakuulta 2020 alkaen. Taman kehittamis-

tyon edetessa siirryin toisen yksikon johtajaksi joulukuulla 2020.

Sairauspoissaolojen syyt ovat normaaleja, omasta tai lapsen sairastumisesta johtu-
via. Muutama pidempi sairauspoissaolo oli, mutta ne olivat hoivakodin johtajan ja
tyéterveyshuollon tiedossa ja seurannassa. Organisaatiossa on kaytdssa varhaisen
valittamisen malli, jonka mukaisesti poissaolorajojen ylittyessa kaydaan keskustelu
esimiehen ja tyontekijan valilla. Lisaksi organisaatiossa noudatetaan korvaavan

tyon mallia.

TyoOpaikkaselvitys alkoi alkukartoituksella, joka tehtiin strukturoidulla kyselylla. Sii-
hen liittyen tyoterveyshuolto toteutti tydpaikalle kaynnin, jolloin havainnoitiin tyohy-
vinvointiin ja terveyteen liittyvia asioita seka tilojen toimivuutta. Kaynti tehtiin
8.10.2020. Tyopaikkakaynnille osallistui hoivakodin johtaja, tydvuorossa olleet tyon-
tekijat, tyoterveyslaakari, tyoterveysfysioterapeutti ja tydterveyshoitaja. Selvityk-
seen liittyi kyselyn pohjalta niin sanottu palautekeskustelu esimiehen kanssa. Tama
toteutui 23.9.2020 tyoterveyspsykologin kanssa. Tasta kyselysta ja tyopaikkakayn-

nista tyoterveyshuolto laati raportin, joka toimii aineistona tassa kehittamistydssa.

N[l IS REIPIpI0Y  eKyselyn |dhettdminen

EEWORTISERE o TySterveyspsykologin ja hoivakodin
SIVPEIEIPIPAN  johtajan palautekeskustelu

*Tyoterveysladkari,

Tyopaikkakaynti BNV ITEIER
8.10.2020 tySterveysfysioterapeutti,

henkilokunta ja johtaja

Raportti *TyGpaikkaselvityksen
18.12.2020 tulokset

Kuvio 4. Tyopaikkaselvityksen eteneminen.
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TyoOpaikkaselvitysraporttia analysoitiin teemoittelua kayttaen. Raportin teemoittelu
eteni varikoodeja kayttaen. Punaisella varilla kootut tulokset ovat kriittisia asioita,
joita taytyy korjata viipymatta. Oranssia varia kaytettiin suositeltaviin asioihin, joiden
tila ei ole kriittinen, mutta niita voisi kehittaa. Vihreaa kaytettiin suositeltaviin kehit-
tamiskohteisiin. Vihreisiin kuuluville asioille ei ole valttamatonta tehda korjauksia,
mutta parantuessaan ne tuottavat lisdarvoa tyoyhteison hyvinvoinnille. Nama vari-

koodit ja teemoittelu nakyvat myéhemmin tuloskuvioissa (kuviot 5, 6 ja 7).

5.8 Learning cafe -menetelma ja sen analysointi

Tyoterveyshuollon tekeman kyselyn lisaksi aineistoa kerattiin learning cafe -mene-
telmalla. Learning cafe eli oppimiskahvila on tapa ideoida ja oppia uutta muilta. Sita
voidaan kayttaa keskusteluun, tiedon luomiseen tai siitdmiseen. Oleellista mene-
telmassa onkin omien nakemysten selittaminen muille ja yhteisten ratkaisujen teke-
minen. Menetelma mahdollistaa my6s toisten mielipiteiden kyseenalaistamisen.
Learning cafe keskittyy menetelmana jonkun teeman tai kysymysten ratkaisuun yh-
dessa ryhmana. (Innokyla 2012, [viitattu 16.1.2021].)

Menetelman valintaan vaikutti sen osallistavuus eli se aktivoi tyontekijoita tuoden
esiin heidan omia ndkemyksiaan. Tyontekijoiden aktivointi on tehokkaampi tapa
saada aikaan muutoksia kuin pelkka luennointi. Menetelman ratkaisunhakuisuus ja
uuden oppimisen jakaminen motivoivat ja lisaavat yhteenkuuluvuuden tunnetta tyo-
yhteis0ssa. Menetelmalla pyritaan dialogisuuteen ja avoimeen vuorovaikutukseen,
joka mahdollistaa kehittamisen ja yhteisiin paamaariin pyrkimisen. (Koskinen ym.
2012, 10-12.)

Learning cafe toimii siten, etta osallistujat jaetaan pieniin ryhmiin péytakunnittain.
Sopiva ryhmakoko on esimerkiksi 4-6 henkild6a. Jokaisen jasenen pitaa saada tulla
kuulluksi. Ryhmassa valitaan kirjuri / puheenjohtaja, joka kirjaa ideat ylés. Projektin
edetessa ryhmien jasenet vaihtavat paikkaa pdydasta toiseen poytaan. Kirjuri / pu-
heenjohtaja jaa paikoilleen ja esittelee ideat uudelle ryhmalle. Nain ollen uusi ryhma
pohtii edellisten tuotoksia ja ideoi niita edelleen. Lopuksi ryhmien puheenjohtajat
esittelevat lopputuotokset kaikille osallistujille. (Innokyla 2012, [viitattu 16.1.2021].)
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Vetajan vastuulla on ohjeistaa alussa tehtava hyvin. Vetgja voi halutessaan valita
kasiteltavat kysymykset / teemat etukateen. Vetaja kertoo ohjeistuksessa kattavasti
sen, mihin projektilla tahdataan. (Innokyla 2012, [viitattu 16.1.2021].)

Oma roolini tydyhteisdssa toteutetussa learning cafe harjoituksessa oli toimia veta-
jana. Onhjeistin tydporukan aluksi ja jaoin heidat ryhmiin. Sen jalkeen esittelin kehit-

tamiskysymykset ja annoin ohjeet tehtavaan seka aikataulun.
Learning cafe -menetelman kehittamiskysymyksia olivat seuraavat:
e Miten kehittaisin tyohyvinvointia?
e Miten kehittaisin tydilmapiiria?
¢ Miten voin itse vaikuttaa tydhyvinvoinnin ja ty6ilmapiirin paranemiseen?

Toteutin learning cafe harjoituksen jakaen sen hetkisen paikalla olevan tyéporukan
kahteen rynmaan. Molemmissa ryhmissa oli 3 osallistujaa eli yhteensa 6 tyonteki-
jaa. He saivat 10-15 minuuttia aikaa miettia ideoita ylla oleviin kysymyksiin. Yksi
ryhma vastasi kahteen eri kysymykseen. Taman jalkeen valittiin ryhnmasta yksi, joka
jai esittamaan kartongille kirjatut asiat seuraaville. Muut ryhman jasenet vaihtoivat
toiseen ryhmaan kuulemaan heidan ideat. Heilla oli mahdollisuus lisata ja taydentaa
kartonkeihin ideoita. Tahan oli aikaa noin 10 minuuttia. Ryhmatdita ei kayty yhtei-
sesti 1api, koska sen hetkinen tydoporukka oli niin pieni. He saivat jo poytakunnissa
kaytya lapi, mita ideoita kartongeille oli saatu. Henkilokunta koki, etta saivat katta-
vasti ideoitua ajatuksiaan paperille. Kartongit teipattiin viela kanslian seinalle muu-
tamaksi paivaksi silla ajatuksella, ettda muutkin, jotka eivat olleet silla hetkella toissa,
voivat lisata omia ideoitaan kartonkeihin. Koko henkilokuntaa tiedotettiin projektista,

mutta lisayksia niihin ei enaa tullut noina paivina.

Learning cafe aineiston analyysi tapahtui Iahinna asioita yhdistellen kysyttyjen tee-
mojen mukaisesti eli samaa tarkoittavat asiat koottiin yhdeksi. Asioiden yhdistelysta
esimerkkina kokonaisvaltainen hyvinvointi, joka yhdistyi fyysisesta hyvinvoinnista,
psyykkisesta hyvinvoinnista ja sosiaalisesta hyvinvoinnista. Toisena esimerkkina
yhdistelysta voisi mainita avoimuuden, joka muodostui mm. avoimesta ilmapiirista,

keskusteluyhteydesta ja ei puhuta selan takana toisista, vaan sanotaan suoraan.



41

Analyysi oli hyvin pienimuotoista, koska asiat olivat ytimekkaasti koottuna karton-

geille. Learning cafella tulokset saatiin I1ahes suoraan.

5.9 Ainestys kehittamiskohteista

Tyopaikkaselvityksen kyselyn tulosten hyodyntaminen on esimiehen vastuulla. Paa-
maarana on saada tyontekijat keskustelemaan tuloksista ja valita yhdessa keskeiset
kehittamiskohteet seka miettia niille konkreettiset toimenpiteet. Naita asioita on hyva
kayda lapi yhdessa vuoden aikana useaan kertaan. Kehittamiskohteiden valinta voi-
daan toteuttaa esimerkiksi aanestamalla. Tyontekijoille annetaan lista, josta he saa-
vat valita keskeisimmat kehittdmiskohteet. (TTL 8.9.2020, [viitattu 24.1.2021].)

Kehittamiskohteet valittiin danestyksen perusteella yhteisessa kehittamispaivassa
12.2.2021. Adnestys toteutettiin jo ennalta, ettd saatin mahdollisimman monen
tyontekijan aani kuuluviin. Laadin listan aanestettavista kohteista tyopaikkaselvityk-
sen pohjalta. Lahetin sen yksikon esimiehelle, joka asetti aanestyksen vireille tyo-
paikan kansliaan. Aédnestys oli vireilla 1.-12.2.2021 eli henkildst6lla oli mahdollisuus
antaa danensa lahes kahden viikon ajan. Adnestyksessa valittuihin kehittdmiskoh-
teisiin etsittiin konkreettisia keinoja yhteisessa kehittamispaivassa aivoriihi -mene-
telmalla. Aania tuli yhteensa 29 kappaletta. Aania sai pelkastaan alla olevat kehitta-
miskohteiksi valitut asiat. Adnestyksen tulos selvisi néin ollen suoraan laskemalla,
eikd muuta analyysia tarvittu. Aanestyksen perusteella isommiksi kehittamiskoko-

naisuuksiksi valikoitui kolme asiaa. Naita ovat:

¢ Yleinen tydergonomian kehittdminen (ja tuki- ja liikkuntaelimistén kuormittumi-

sen vahentaminen)
e Riskien minimointi tydpaikalla

e Epaasiallinen kohtelu ja hairinta / epaoikeudenmukaisuus (nollatoleranssi)
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5.10 Aivoriihi -menetelma ja sen analysointi

Aivoriihi on menetelmana hyva ideoiden keraamiseen, koska se on tarkoitettu luo-
vien ongelmien ratkaisuun. Aivoriihen tavoitteena on kerata suuri maara ideoita,
joista sitten valitaan toteuttamiskelpoiset. Menetelman etuna ovat mm. ideoiden
suuri maara, muiden ideoista voi saada uusia ideoita ja opitaan uusia tapoja lahes-
tya asioita. Aivoriiheen kuuluu menetelmaan tutustuminen, ongelman asettaminen
ja rajaaminen, ideointivaihe, arviointivaihe ja valintavaihe. Aivoriihi toimii niin, etta
alussa kerrotaan osallistujille sdannaét ja esitelldan ideoinnin kohde. Osallistujia on
hyva olla noin 5-12. Seuraavaksi ryhmalle annetaan ongelma tai aihe, johon halu-
taan ratkaisu. Jokainen idea kirjataan esimerkiksi tarralapulle, jolloin ideoiden luo-
kittelu on myohemmin helpompaa. Valintavaiheessa voidaan esimerkiksi aanestaa

parhaat ja toteuttamiskelpoiset ideat. (Innokyla 2012, [viitattu 2.2.2021].)

Aivoriihi -menetelmaa hyodynnettiin kehittdmiskohteiden valinnan jalkeen konkreet-
tisten kehittamiskeinojen ideointiin yhteisessa kehittamispaivassa 12.2.2021. Kehit-
tamispaivaan osallistui kaikkiaan 10 tyontekijaa. Itse toimin aivoriihi -harjoituksessa
ohjaajan roolissa. Kerroin henkilokunnalle aivoriihen toimintaperiaatteen ja ohjeistin
ideoimaan annettuja tehtavia. Kirjoitin aluksi isoille kartongeille seinélle kehittamis-
haasteet, joita olivat danestyksella valitut kolme aihetta. Naita olivat: yleisen tyoer-
gonomian kehittaminen, riskien minimointi tyopaikalla, epaasiallisen kohtelun ja hai-
rinnan seka epaoikeudenmukaisuuden nollatoleranssi. Ohjeistin henkilostda kirjoit-
tamaan tarralapuille ideoita. Yksi idea per lappu, etta niita on helpompi lajitella ryh-
mittain samoihin aiheisiin kuuluviksi. ldeoita syntyi hyvin. Laput ryhmiteltiin ja otsi-
koitiin aiheittain. Kartongeille jatettiin realistiset ideat ryhmittain, joita jokaisen tulisi
omassa tyootteessaan toteuttaa. Lopullista asioiden paranemista ja kehittymista
voidaan arvioida vasta pidemman kaytannon kokeilun jalkeen, esimerkiksi uudella
tydhyvinvointikyselylla. Kehittymista ja sen suuntaa voidaan kuitenkin seurata saan-

nollisesti kuukausikokouksissa ja viikkopalavereissa yhteisesti keskustellen.

Teemoittelua kaytettiin myds aivoriihi -menetelman analysointiin. Toteutus oli erilai-
nen teemoittelun osalta aivoriihessa kuin tyopaikkaselvityksen osalta. Lahtotilan-
teessa henkilokunnan kirjoittamat tarralaput olivat sekaisin kartongilla. Liikkeelle
lahdettiin teemoitellen ensin samaa tarkoittavat asiat ryhmittain kartongille. Taman

jalkeen otsikoitiin ja nimettiin aihealueet ylateemoiksi. Aihealueryhmia muodostui
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vaihteleva maara jokaisen kehittdmiskohteen kohdalla. Yleisen tydergonomian alle
muodostui 3 isompaa ylateemaa, riskien minimoimiseen muodostui 4 ylateemaa ja
epaasiallisen kohtelun nollatoleranssiin 3. Nama teemat ovat nahtavissa aivoriihen

tuloskuviossa.
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6 KEHITTAMISTYON TULOKSET

Tyopaikkaselvitysraportin tulokset muodostuivat keskeisista kehittamiskohteista.
Kehittamiskohteisiin kuuluu kolme kokonaisuutta: kriittiset, tarkeat ja suositeltavat
kehittamiskohteet. Naiden alle koottiin kyseisiin kehittamiskohteisiin vaikuttavat
asiat. Learning cafe -menetelmalla kerattiin ideoita tydhyvinvoinnin ja ilmapiirin ke-
hittamiseen seka ajatuksia siita, miten jokainen voi vaikuttaa naihin asioihin itse.
Aznestyksesta saatiin suoraan tuloksena kolme kokonaisuutta, joihin pohdittiin ja
etsittiin aivoriihella keinoja. Naiden kaikkien aineistojen tulokset ovat kuvattuina seu-
raavissa alaluvuissa. Kuvioissa kaytetyilla valinuolilla ei sinallaan ole merkitysta itse

kuvioon, mutta asiat liittyvat toisiinsa.

6.1 Kiriittiset kehittamiskohteet vaativat korjaavia toimenpiteita viiveetta

Kriittisia kehittdamishaasteita nousi kyselyn perusteella kolme. Naita olivat: toistuvat
kasin tehdyt nostot riskina tuki- ja liikkuntaelimiston oireilulle, puutteellinen tydergo-

nomia ja tyon tauottaminen.

Toistuvat kasin tehdyt nostot aiheuttivat riskin tuki- ja liikuntaelimiston oireilulle. Ta-
han kuuluivat alateemoina hoitoty0ssa erilaiset asukkaiden siirtymisissa avustami-
set, pukemisen avustamiset ja pesut. Niskahartiaseudun kuormittuminen aiheutui
pitkalti kasin tehdyista nostoista. Nain ollen siirtymisissa ja nostotilanteissa voiman-
tuotto tapahtui vaarin eli ylaraajoilla toteutettuna. Alaraajojen ja keskivartalon hyo-
dyntadminen jai vahaiseksi. Keittidtyossa niskahartiaseudun kuormitusta aiheuttivat
esimerkiksi vuokien nostelu ja tiskausty0. Ylaraajoihin ja hartiavoimien kayttéon ko-
ettu kuormitus oli siis yhteydessa niskahartiaseudun kuormittumiseen samoista
syista. Kuormittavana tekijana tassa ryhmassa oli lisaksi runsas jalkojen paalla ole-
minen. Kaytannon hoitotyo oli padasiassa seisten tapahtuvaa tyota. Paikoillaan sei-
somista ei kuitenkaan juurikaan ollut, vaan ty6 oli liikkuvaa. Seisomaty6ta voidaan

helpottaa valilla esimerkiksi asukkaan ruokailun avustamistilanteessa istumalla.

TyOssa koettiin puutteellista ergonomiaa. Todettiin, etta hoivakodilla oli kaytossa

hyvin asianmukaisia apuvalineita, kuten nosturit, nostovyot, liukulakanat, laveri ja
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sahkokayttoiset hoivasangyt. Sankyjen saadot koettiin toisinaan haasteellisiksi joh-
tuen esimerkiksi tyoparien pituuseroista. Apuvalineiden hyodyntaminen olisi tarkeaa
muistaa ennaltaehkaisevassakin mielessa. Puutteellinen ergonomia koettiin johtu-
van usein tiedon puutteesta. Nain ollen hoivakodille sovittiin tyoterveysfysiotera-
peutin ergonomiaan liittyva ohjauskaynti. Ohjauskaynnilla olisi tarkoitus kayda lapi
erilaisia siirtotekniikkoja, joissa hyddynnettaisiin mm. alaraajojen voimaa ylaraajojen

sijaista. Ohjauksella tavoitellaan myos fyysisen kuormittuvuuden ennaltaehkaisya.

Tyon tauottaminen koettiin haasteellisena. Henkilosto koki kuormittavana rauhatto-
mat ruokatauot ja jatkuvat keskeytykset. Aiemmin henkilokunnalla oli ollut tapana
pitda tauot ryhmakodissa asukkaiden ruokailujen jalkeen. Covid-19 pandemia oli ai-
heuttanut tahan erityisjarjestelyita. Henkilokunnalle oli osoitettu erillinen taukotila,
joka koettiinkin hyvana ja mielekkaana. Aluehallintoviraston eli AVI:n vaatimusten
mukaisesti ryhmakotia ei saa jattdaa missaan tilanteessa valvomatta tai asukkaita
yksindan. Ryhmakodissa on oltava aina vahintaan yksi hoitaja saatavilla. Nain ollen
taukojen porrastaminen on oleellista toteuttaa jatkossakin. Porrastuksen ansiosta
halytinpuhelimen voi jattaa oman tauon ajaksi rynmakotiin jaavalle tyokaverille. Ta-

ten taukojen keskeytyksetkin vahenevat ja saadaan ruokailurauha.

Punainen = kriittiset kehittamiskohteet, joihin kannattaa toteuttaa korjaavia toimen-

piteita viiveetta.
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TOISTUVAT KASIN TEHDYT NOSTOT RISKINA TUKI-
JA LIIKUNTAELIMISTON OIREILULLE

Hoitotydssa: siirtamiset, Niskahartiaseudun P o . . sl
! X X R Ylaraaja- ja hartiavoimien Runsas jalkojen paalla
pukemisen avustaminen, kuormistus voimakkaampaa e e h ) .
: u kaytto siirroissa kuormittaa oleminen altiste
pesut kuin alaseldan

PUUTTEELLINEN TYOERGONOMIA ‘

Apuvilineiden hyddyntdminen Eri pituinen tydpari -> saadot Ergonomiaohjauksen ja neuvonnan
ergonomiaan hyvaa hankaloituvat tarve

TYON TAUOTTAMINEN

Erillinen taukotila henkilokunnalle Keskeytykset ja ruokailurauha Taukojen porrastaminen

Kuvio 5. Kiriittiset kehittamiskohteet.

6.2 Tarkeat kehittamiskohteet vaativat parannustoimia

Tarkeina kehittamiskohteina nousi esille kahdeksan isompaa kokonaisuutta. Naita
olivat: tilanpuute, vetoisuus ja lampdtila, daniymparisto ja melu, bakteereille ja viruk-
sille altistuminen, yotyo, epaasiallinen kohtelu ja hairinta, tyotapaturmat ja muut ter-

veysvaarat.

Tilanpuute koettiin kohdistuvan lahinna asukashuoneiden wc-tiloihin. Tama oli ra-
kenteellinen ratkaisu, johon ei voida vaikuttaa enaa téassa vaiheessa. WC-tilat koet-
tiin ahtaina, koska sinne taytyisi mahtua apuvaline, asukas ja hoitajat. Laakehuo-
neen koko koettiin myds ahtaana. Siella vietettiin nykyaan annosjakeluun siirtymi-
sen myota yha vahemman aikaa, joten sen todettiin kuitenkin vastaavan tarkoitus-
taan. Valmistuskeittiolld koettiin olevan liilan ahtaat ja matalat tyoskentelytilat. Ra-
kenteelliset asiat todettiin olevan sellaisia, johon ei tyonantajalla ollut vaikutusmah-
dollisuuksia enaa tassa vaiheessa.
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Valmistuskeittiolle liittyvia kehittamiskohteita olivat ilmastoinnin sijoittelut, joiden ko-
ettiin aiheuttavan vetoisuutta keittiolla etenkin tyoskentelypisteilla. llmastoinnin si-
joittelu ja matala tila itsessaan aiheuttivat myos vetoisuuden kokemuksen voimistu-
mista. Kesaisin valmistuskeittio koettiin kuumana. Naihin oli pyritty vuosien varrella

hakemaan erilaisia ratkaisuja.

Aaniymparistén kuormitus ja melu koettiin ajoittain haasteellisina. Téllainen tilanne
oli esimerkiksi pyykkihuoltotilassa, kun pesukoneet olivat kdynnissa. Sen ei kuiten-
kaan todettu aiheuttavan varsinaista riskia, koska tilassa ei ole pakko tydskennella
pitkia aikoja koneiden ollessa kaynnissa. Keittiolla melua aiheutti tiskikone. Tyonte-
kijalle tulee hankkia kuulosuojaimet aanitason ollessa keskimaarin yli 80 desibelia.
Meluisassa tilassa tyoskentelya tulee torjua ja altistumista vahentaa, mikali aanitaso
olisi yli 87 desibelia. Talldin suojainten tehokkuuttakin tulisi lisata. Meluisa aaniym-
paristo koettiin hairitsevana kirjallisia toita tehdessa. Talla tarkoitettiin kirjaamiseen
osoitettujen tietokoneiden sijoittelua ryhmakaotitiloihin. Lahtokohtaisesti tila koettiin

rauhattomana keskittymista vaativiin kirjaustehtaviin.

Bakteerien ja virusten aiheuttamia biologisia altisteita olivat eritejadmat ja infektio-
taudit. Nain ollen teoriassa olisi mahdollista, etta kaikki tyontekijat saattaisivat altis-
tua hoivakodin tiloissa ollessaan. Bakteerien ja virusten altistumista voidaan ennal-
taehkaista turvallisiin toimintatapoihin perehdyttamalla. On tarkeaa kayttaa asian-
mukaisia suojavarusteita ohjeiden mukaisesti. Rokotesuojaus ennaltaehkaisee

myOs osaltaan.

Yotyo oli riski useille sairauksilla. Yoty6 aiheutti mm. univajetta, vasymysta ja palau-
tumisongelmia. Yovuorossa oli kaksi hoitajaa, jolloin vastuuta ja tyonjakoa oli hel-
pompi tasoittaa. Tyovuorosuunnittelu pyritaan toteuttamaan ergonomisesti jatkos-
sakin. Tyontekijan soveltuvuutta yotyohon arvioitiin ja arvioidaan tulevaisuudessa-

kin lakisaateisissa terveystarkastuksissa.

Epaasiallisen kohtelun ja hairinnan oli todettu olevan uhka fyysiselle ja psyykkiselle
hyvinvoinnille. Kyselyn perusteella osa tyontekijoista koki epaasiallista kohtelua ja
hairintaa viimeisen vuoden aikana. Kyselysta ei kaynyt ilmi tarkemmin, mista oli
kyse tai ketd kohtaan ja kenen toimesta epaasiallisuutta esiintyi. Resursointiin liitty-

vat aiemmat haasteet seka henkilostomuutokset koettiin mahdollisesti vaikuttavan
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epaoikeudenmukaisuuden kokemiseen. Tyoolosuhteiden muutokset viimeisen vuo-
den aikana olivat aiheuttaneet uhkaa fyysiselle ja psyykkiselle terveydelle. Suurin
muutos oli Covid-19 pandemian aiheuttama ty6olojen ja tydn vaatimusten jatkuvana

koettu kasvaminen.

Tyotapaturmien riski oli hoitotydssa luokiteltu ilmeiseksi. Viimeisen vuoden aikana
oli sattunut kolme tyotapaturmaa. Yksi kohdentui nosto- ja siirtotilanteeseen, yksi
tyomatkaan ja yksi hoitotilanteeseen. Tyotapaturmia voi sattua hoitotydssa myos
fyysisen vakivallan seurauksena. Tapaturma voi aiheuttaa tydntekijalle vamman tai

tulehdusriskin.

Muita terveysvaaroja katsottiin aiheutuvan pdlysta, kuiduista ja kemikaaleista. Polyn
ja kuitujen aiheuttamia terveysvaaroja esiintyi Iahinna keittiolla esimerkiksi leivon-
nan yhteydessa. Siivouksessa kaytettavat kemikaalit olivat laimentamattomina ihoa

ja limakalvoja arsyttavia.

Oranssi = tarkeat kehittdamiskohteet, joiden nykytila ei ole kriittinen, mutta sita voi

parantaa.



49

Asukashuoneiden wc tilat Laakehuoneen pieni koko Matala tila valmistuskeittiolla

IlImastoinnin sijainti Matala tila Kesalla kuumuus

Kirjaamiseen tarkoitetussa Pyykkihuoltotilassa koneiden

i i Keittiolla tiskikon
tilassa levotonta aiheuttama melu Lo R Ayl

Turvallisiin tydskentelytapoihin Asianmukaisten

s T [ e el perehdyttdminen suojavarusteiden kaytto

Univaje Vasymys Palautuminen

Uhka psyykkiselle ja
fyysiselle hyvinvoinnille

Ty6olosuhteiden

Resursointiongelmat Henkil6stomuutokset o e

Fyysinen vakivalta Vammat Tulehdukset

Polyt Kuidut Kemikaalit

Kuvio 6. Tarkeat kehittamiskohteet.
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6.3 Suositeltavat kehittamiskohteet parantavat hyvinvointia

Tahan ryhmaan valikoitui sellaiset suositeltavat kehittdmiskohteet, jotka parannet-
tuina lisaisivat hyvinvointia. Naita asioita olivat: tyovalineet, pelastussuunnitelma,

riskien arviointi ja muut tapaturmat.

Tyovalineiden koettiin olevan asianmukaisia. Yksikdssa oli hyvat ja toimivat apuva-
lineet. TyOvalineiden saanndllinen ja asianmukainen hyodyntaminen koettiinkin
oleellisena kuormittumisen ennaltaehkaisemisessa. Tyovalineet on hyva pitaa ajan

tasalla jatkossakin.

Pelastussuunnitelma oli paivitetty yksikdssa 11/2020. Sen paivittamisesta huolehti-
minen on esimiehen vastuulla vuosittain. Yksikkoon oli tehty myos poistumisturval-
lisuusselvitys pelastusviranomaisten kanssa yhteistyossa. Palo- ja pelastusvalineet
oli tarkastettu pelastusviranomaisten toimesta 11/2020. Talta osin asiat olivat kun-

nossa ja toteutuneet tyopaikkaselvitykseen liittyvan kaynnin jalkeen.

Riskien arviointi toteutettiin vuosittain. Hoivakodilla erityista riskid saattoi aiheuttaa
satunnainen liukastumisvaara ja erilaiset kompastumisvaarat. Naitakin pystyttiin en-
naltaehkaisemaan esimerkiksi asianmukaisilla tyokengilla. Riskeja voitiin minimoida
myos asianmukaisella henkilosuojainten kaytolla. Riskien arviointi oli paivitetty ta-

man kehittdmistyon edetessa helmikuulla 2021.

Muita tapaturmia yksikossa saattoi aiheutua pistotapaturmista. Tarkeaa onkin en-
siapuvalmius. Henkilokunnan ensiapuvalmius oli paivitetty tyopaikkaselvityskaynnin
jalkeen ensiapukoulutuksella marraskuulla 2020. Nain ollen ensiapuvalmius oli
100%.

= suositeltavat kehittamiskohteet, joiden parantaminen tuottaa lisaarvoa oi-

kein toteutettuna.
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Saannodllinen ja asianmukainen
hyédyntaminen

Hyvat apuvalineet Ajantasaisuus

Paivittaminen ja ajantasaisuuden arvionti Asianmukaiset palo- ja pelastusvalineet

Liukastumisvaara Kompastumisvaara Asialliset henkildsuojaimet

Pistotapaturmat Ensiapuvalmius

Kuvio 7. Suositeltavat kehittamiskohteet.

6.4 Learning cafella saadut tulokset

Learning cafe menetelmalla haettiin vastauksia seuraaviin kysymyksiin: miten kehit-
taisin tyohyvinvointia, miten kehittaisin tydilmapiiria seka miten voin itse vaikuttaa
tydhyvinvoinnin ja ilmapiirin kehittdmiseen? Henkildkunnan mielesta tydhyvinvointi
oli kokonaisvaltaista hyvinvointia, joka koostui fyysisesta, psyykkisesta ja sosiaali-
sesta hyvinvoinnista. Tasapuolisuuden koettiin vaikuttavan oleellisesti tydhyvinvoin-
tiin. Vastuu ja tasapuolinen tydskentely oli tarkeaa, etteivat tyot jakaudu epatasai-
sesti. Tyohyvinvointia kohotti hyva esimies-alaissuhde. Huumorintajulla paasi mo-
nessa tilanteessa pitkalle. Tyky-paivat koettiin hyvina yhteishenkea nostattavina ja

tukevina keinoina.

Tyoilmapiiriin vaikuttivat osittain samat asiat kuin tydhyvinvointiin. limapiiria paran-
tavana keinona koettiin hyva huumorintaju. Tyoilmapiiriin voitiin vaikuttaa tasapuo-

lisella tyonjaolla, kuten tydhyvinvointiinkin. Positiivinen palaute ja kannustaminen



52

paransivat yhteishenkea ja ilmapiiria. Tasa-arvoisen kohtelun ja yksilollisyyden huo-
mioimisen ajateltiin vaikuttavan tyoilmapiiriin. Jokainen meista tulisi ymmartaa eri-
laisena yksilona seka tiedostaa meidan erilaiset tyoskentelytavat. Kuunteluun ja ai-
toon huomioimiseen panostaminen paransivat ilmapiiria. Yhteinen tekeminen ja yh-
teinen ajanvietto koettiin tarkeina. Esimerkiksi yhteisena ajanviettona toteutettiin

"Pizza-perjantai” tyOyhteison yhteisessa kehittamispaivassa.

Usein ajatellaan, etta esimiehelle kuuluu vastuu tyohyvinvoinnista ja tydilmapiirista.
Nain ollen ei huomatakaan, etta itse voi vaikuttaa naihin asioihin monella tavalla.
Henkilosto toi esiin positiivisen palautteen tarkeyden. TyOkaveria pyrittiin kiittamaan
paivan paatteeksi. Jatkossa pyrittiin antamaan useammin positiivista palautetta ja
tsemppaamaan arjessa. Positiivisuus ja ystavallisyys oli itsesta lahtevia asioita,
joilla voitiin vaikuttaa myos tyokaverien paivaan piristavasti. Tyokaverien kunnioitus
ja tydpanoksen huomioiminen olivat tarkeassa roolissa vaikuttaen ilmapiiriin ja tyo-
hyvinvointiin. Jokaisen tulisi kiinnittdd huomiota myds omaan tydmoraaliinsa ja ker-
tailla sita. Hoivayksikdssa tiedon jakaminen ja tiedottaminen olivat oleellisia asioita,
jotka vaikuttivat asukasturvallisuuteenkin. Toimimattomina ne heikentavat helposti
ilmapiiria. Avoimuus ja asioista puhuminen vaikuttivat oleellisesti tydhyvinvointiin ja
ilmapiiriin. Henkildsto koki, etta asioita oli hyva voida kehittdd hyvassa hengessa ja
yhteistydssa. Tyontekijan oma asenne nostettiinkin vahvasti esiin keinona, jolla pys-

tytaan vaikuttamaan yksilona oleellisesti ilmapiiriin ja koko tyoyhteisdn hyvinvointiin.
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e Kokonaisvaltainen hyvinvointi (fyysinen, psyykkinen,

sosiaalinen)
e Tasapuolisuus tyopaikalla
e Vastuu ja tyon tekeminen tasapuolista
e Tyky-paivat
* Hyva esimies-alaissuhde
e Huumorintaju

e Huumorintaju

e Tasapuolisuus tydonjaossa

e Positiivinen palaute

e Kannustaminen

e Tasa-arvo ja yksilollisyys

e Kuunteleminen ja huomioon ottaminen
* Yhteiset ajanvietot ("Pizza-perjantai")

e Positiivisuus ja ystavallisyys

huomioiminen
e Tydmoraali
e Tiedon jakaminen
e Avoimuus (Ald puhu selédn takana)
e ASENNE!

e Tsemppaus ja positiivisen palautteen anto

e Tyokaverin ja hdanen tydpanoksen kunnioitus ja

+

y

Kuvio 8. Learning cafe -menetelman tulokset.
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6.5 Aivoriihella keinoja kehittamiskohteiden parantamiseksi

Haimme henkilokunnan yhteisessa kehittamispaivassa aivoriihi -menetelmalla kei-
noja ja ideoita tyopaikkaselvityksessa esille tulleisiin kehittamishaasteisiin. Paiva al-
koi tyOpaikkaselvitysraportin lapi kaymisella, jonka jalkeen selvitettiin aanestyksen
tulos. Sen pohjalta poimittiin tyontekijoiden itse danestamat kolme tarkeinta kehitta-

miskohdetta.

Laadin jokaisesta kehittamishaasteesta oman kartongin seinalle, joihin sitten sijoi-
tettiin tarralaput. Lapuille piti kirjoittaa keinoja ja ideoita, miten voidaan parantaa
yleista tydergonomiaa seka vahentaa tuki- ja liikkuntaelimiston kuormittumista. Toi-
nen kehittamiskohde oli tydpaikan riskien minimointi ja kolmantena epaasiallisen
kaytoksen, hairinnan ja epaoikeudenmukaisuuden nollatoleranssi. Ideat lajiteltiin ai-

heittain ja otsikoitiin.

Yleista tydergonomiaa voitaisiin parantaa seka tuki- ja liikkuntaelimiston kuormittu-
mista vahentaa tyontekijoiden mielesta itsesta huolehtimalla, apuvalineilld ja koulu-
tuksella. Tyontekijat toivoivat tydnantajalta tukea kunnon ja kestavyyden kehittami-
seen esimerkiksi kuntosalikorttien muodossa. Liikuntaan panostaminen oli yksilolli-
sesti tarkeaa. Jokaisen olisi hyva huolehtia nain omasta jaksamisestaan. Tyonan-
taja tarjoaa vahintaan 6 kuukautta kestaneen tydosuhteen omaavalle tydntekijalle
ePassi -edun. Sita voi hyddyntaa monipuolisesti itsesta huolehtimiseen. Apuvalinei-
den hyoddyntaminen koettiin tarkeaksi keinoksi ergonomia asioissa ja kuormittumi-
sen vahentamisessa. Siirtolevyn hankintaa mietitdan tydnantajan taholta. Asukkailla
oli ajantasaiset omat apuvalineet. Sahkdsankyjen saatoja pitaisi muistaa hyddyntaa
tehokkaammin. Toki haasteena koettiin toisinaan eri pituinen tyopari. Isojen roska-
pussien kuljettamiseen toivottiin kottikarryja. Koulutuksen osalta tyontekijat toivoivat

kinestetiikkakoulutusta seka ergonomiaohjausta.

Yleisten riskien minimointiin kuuluivat ennakointi, esteettomyys, huolellisuus ja kes-
kittyminen ja tiedon jakaminen. Tyontekijat kokivat ennakoinnin olevan avainase-
massa kaikissa tyOpaikan tyotehtavissa. Esteettomyyteen kuului yleinen siisteys.
Asukashuoneiden matot koettiin riskina esimerkiksi kaatumisille, joten ne olisi hyva

poistaa. Kaytavien tulisi olla esteettomia, jotta voidaan ennaltaehkaista turhat kaa-
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tumiset. Yksikdssa olikin varsin esteettomat kulkuvaylat. Tyontekijoiden tulisi huo-
lehtia omalta osaltaan, ettei kulkuvaylille jateta vaikkapa nostureita. Huolellisuus ja
keskittyminen koettiin oleelliseksi riskeja pienentavaksi tekijaksi. Jokaisen tulee vas-
tata omasta tyostaan itse ja keskittya tekemaansa tehtadvaan 100%. Hoidetaan yksi
asia kerrallaan. Kiireetdon tyoote yleisesti olisi suositeltavaa. Talla tarkoitettiin sita,
etta ei "hutiloida” ja tehda asioita huolimattomasti. Kaikkea ei aina tydvuoron aikana
saada valmiiksi, joten tiedottaminen ja tiedon jakaminen olikin erittain tarkeaa vir-
heiden minimoinnin kannalta, etta seuraava osaisi jatkaa tyota tarkoituksenmukai-
sesti. Asioiden aaneen sanominen on aina parempi, kuin olettaminen. Yksikdssa oli

juuri tyostetty vuosittaista riskien arviointia.

Epaasiallisen kohtelun, hairinnan ja epaoikeudenmukaisuuden suhteen oli tyopai-
kalla nollatoleranssi. Naista asioista olisi tulevaisuudessakin kerrottava esimiehelle,
etta osattaisiin puuttua oikeisiin asioihin ja kohdistaa ne oikein. Tyopaikkaselvityk-
sessa ei selvinnyt, mista tama kokemus aiheutui, joten siihen oli vaikea paneutua
sen syvallisemmin. Henkilokunta pohti keinoja epaasiallisuuden ja epaoikeudenmu-
kaisuuden poistamiseen. Tyontekijat kokivat kehittavan yhteistyon, kaytostapojen ja
arvostuksen olevan hyva suunta kohti nollatoleranssia. Kehittavaan yhteistydhon
kuului se, etta muistettaisiin tyon tarkoitus, miksi oltiin kyseisessa tyossa. Apu ja
avunanto olivat tarkeita yhteistyon sujuvuuden kannalta. Palautetta oli hyva antaa
ja saada rakentavasti, etta voisi kehittya. Jokainen meista ottaa palautteen vastaan
eri tavalla. Olisi syyta pohtia tydon sujuvuuden nakdkulmasta, miten ottaa palautteen
vastaan. Syyllistaminen ja rumasti puhuminen ei vie eteenpain. Tyontekijat toivoivat,
etta "ei jauheta paskaa”. Selan takana puhuminen johtaakin vain erilaisiin kuppikun-
tiin ja eriyttaa tyoyhteis6a. Kaytostavat liittyivat hyviin alaistaitoihin. Tyontekijat toi-
voivat, etta kohdeltaisiin toisia niin, miten haluaisi itse tulla kohdelluksi. Ollaan ysta-
vallisia kaikille. Tama koski niin asukkaita, Iaheisia kuin tyokavereitakin. "Jata paha
fillis pukukoppiin” -tekstin voisi tulostaa ohjeeksi esimerkiksi henkildkunnan sosiaa-

lisiin tiloihin. Oleellista olisi muistaa arvostaa niin itsedan kuin tyokavereitaankin.
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YLEISEN TYOERGONOMIAN
PARANTAMINEN / TUKI- JA
LIIKUNTAELIMISTON
KUORMITTUMISEN
VAHENTAMINEN

RISKIEN MINIMOINTI

*|TSESTA HUOLEHTIMINEN
*Tyontekijoille tukea
kehittaa kuntoa ja
kestavyytta
eLiikunta
*APUVALINEET
eSiirtolevy
e Asukkaille

tarpeenmukaiset
apuvalineet

eHyodyntaminen

eSahkosangyn saadot

eRoskapusseille kottikarryt
*¢KOULUTUS

eKinestetiikka

eErgonomia ohjaus

*ENNAKOINTI
*ESTEETTOMYYS
eSiisteys
*Matot pois huoneista
eKaytavat esteettomiksi
*HUOLELLISUUS

oYksi asia kerrallaan
hoidettavaksi

eKeskity

eKiireeton tydote
*TIEDON JAKAMINEN

*Ei oleteta asioita

EPAASIALLISEN KAYTOKSEN,
HAIRINNAN JA
EPAOIKEUDENMUKAISUUDEN
NOLLATOLERANSSI

o KEHITTAVA YHTEISTYO

*Muistakaa, etta kaikki
ollaan yhta tarkoitusta
varten taalla

*Apu on tarkeaa

ePalautteen antaminen
rakentavasti

oEi syyllisteta tai puhuta
rumasti
oEi paskan jauhantaa
oKAYTOSTAVAT

eKohdellaan toisia niin,
miten haluaisi itse tulla
kohdelluksi
¢Ollaan ystavallisia kaikille
¢Jata paha fiilis pukukoppiin
*ARVOSTUS

e Ald vihattele itsea tai
toisia

Kuvio 9. Aivoriihella saadut keinot ja ideat kehittamiskohteiden parantamiseksi.
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7 JOHTOPAATOKSET

Tassa luvussa kootaan kehittamistyon keskeiset johtopaatokset. Kehittamistyon tar-
koitus oli kartoittaa tydpaikalla olevia kehittdamishaasteita seka etsia niihin ratkai-
suja. Tavoitteena oli parantaa kehittamisen myota henkiloston tyohyvinvointia ja il-
mapiiria. Johtopaatosten myota pyritaan vastaamaan kehittamiskysymyksiin. Li-
saksi pohditaan kehittamisen jatkoa kyseisessa yksikossa seka jatkotutkimusai-

heita.

7.1 Tydhyvinvointiin keskeisesti vaikuttavat tekijat

Taman kehittamistyon tuloksista voidaan paatella, etta yksikon voimavaratekijoihin
kuuluvat vahva yhteisollisyyden tunne ja hyva ilmapiiri. Tyytyvaisia ollaan myos esi-
miestyohon. Tyon tauotus on korjaantunut merkittavasti taman kehittamistyon ede-
tessa, joten se koetaan nykyisellaan toimivaksi. Tiedonkulku koetaan hyvana, mutta
sitd voi aina tehostaa ja kehittaa. Sen sijaan kuormitusta aiheuttavat mm. fyysiset
haasteet, kiireen tuntu, yotyo ja epaasiallisuudet tyoyhteisossa. Tyontekijat ovat mo-

tivoituneita oman tyonsa kehittamiseen.

Tyohyvinvointi koetaan tutkittavassa yksikossa kokonaisvaltaisena fyysinen, psyyk-
kinen ja sosiaalinen osa-alue huomioiden. Siihen vaikuttavat myds tasapuolinen
kohtelu ja vastuun jakautuminen. Yksikon voimavaroina koetaan mukavat tyokaverit
ja tyoyhteison toimivuus. Tyon mitoitukseen ja organisointiin on panostettu. Tyon-
kuvia, vastuita ja tyOprosesseja on pyritty selkeyttdmaan ja kehittdmaan. Voimava-
roihin panostaminen lisaa hyvinvointia myés Mankan ja Mankan (2016, 68-69) tut-
kimuksen mukaan. Yhteista tekemista halutaankin enemman, jolla koetaan voivan
vahvistaa yhteenkuuluvuuden tunnetta. Esimerkiksi Tyky-paivia toivotaan olevan
enemman. Kemppaisen ja Laajalahden (2016, 9—10) tutkimus puhuu yhteenkuulu-
vuuden tunteen puolesta tydhyvinvointia lisdavana tekijana. Yhteisollisyyden ajatel-
laan olevan myds Rauramon (2012, 104—105) mukaan ty6hyvinvoinnin voimavara-

tekija.
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Tyytyvaisia oltiin esimiestyohon ja selkedaan tyonkuvaan. Hyva esimiestyo tukee
tydssajaksamista. Henkilokunta kokee tyonkuvan selkeana ja he tuntevat tyon si-
sallon. Henkilosto kokee voivansa vaikuttaa omaan tyohonsa. Esimies ja tiiminve-
taja ovat fyysisesti lasna. Keskusteluyhteys on hyva ja kehittdmisideoita kuullaan.
Tyovuorosuunnitellussa pyritdan toteuttamaan mahdollisuuksien mukaan toiveita
tasavertaisuuden periaatteet huomioiden. Tyon vaatimukset ja organisointi koetaan
sopivina. Esimies-alaissuhteen ollessa hyva myds tyytyvaisyys tydhon lisaantyy (Ki-
veld & Koskinen 2015; Maki 2017; Rehnback & Keskinen 2005; Silvennoinen &
Kauppinen 2007, 7). Hyva esimies-alaissuhde nostettaan tarkeaksi tydohyvinvointiin
vaikuttavaksi tekijaksi. Alaistaidoilla ja suhteella esimieheen on suuri merkitys nyky-
paivan tyohyvinvointiin. Tyohyvinvointi pohjautuukin usean tutkimuksen mukaan hy-
vaan esimies-alaissuhteeseen, oikeudenmukaisuuteen ja tasa-arvoiseen johtami-
seen (Kivela & Kolonen 2015; Maki 2017; Rehnback & Keskinen 2005; Silvennoinen
& Kauppinen 2007, 7). Esimiesten ja tyontekijoiden valiset suhteet vaikuttavat olen-
naisesti Haapakorven ja Haapolan (2008, 89) tutkimuksen mukaan henkiléstén ko-

kemaan tyytyvaisyyteen ja jaksamiseen.

Tyon tauotus on tarkeaa (TTK, [viitattu 20.3.2021]). Yksikdssa on aiemmin pidetty
tauot asukkaiden kanssa samoissa tiloissa, mutta nyt koronan tuomien muutosten
myota on osoitettu erillinen tila taukojen pitamiseen. Lisaksi tauot porrastetaan el
kaikki tyontekijat eivat ole tauolla yhta aikaa. Tama uusi kaytantd koetaan tyokykya
edistavana ja yllapitavana. Halytinpuhelimen voi jattda oman tauon ajaksi ryhmako-
tiin jaavalle kollegalle. Nain valtytdan taukojen mahdollisilta keskeytyksilta. Jatkossa
on suositeltavaa jaksamisen tukemiseksi pitaa tauot erillisessa tilassa. Aluehallinto-
viraston (AVI) vaatimusten mukaisesti ryhmakotia ei kuitenkaan saa jattaa missaan
tilanteessa valvomatta eli on muistettava, etta vahintaan yhden hoitajan on oltava
saatavilla rynmakodissa. Itse oletin, etta tyon tauotus olisi danestetty yhdeksi kehit-
tamiskohteeksi. Se oli kuitenkin koettu kriittisesti toimia vaativana kehittamiskoh-
teena tyoterveyshuollon tyopaikkaselvitysraportin perusteella. Vastoin oletustani,
tauotus ei saanut lainkaan aania aanestyksessa. Johtopaatoksena todetaan, etta

korjaantuneeseen tauottamiseen ollaan tyytyvaisia tydyhteisdssa.

Tiedonkulku ja tiedon jakaminen koetaan toimivina. Yksikdssa pidetaan viikoittain

tiimipalaverit ja kerran kuukaudessa kuukausikokous. Hoidolliseen tiedonkulkuun
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on panostettu mm. kirjaamiskaytantoja tasmentamalla. Riskien minimoinnin oleelli-
set asiat ovat asioiden ennakointi, esteettomyys, huolellisuus, ja tiedon jakaminen.
Monta tapaturmaa voidaan valttaa huolellisella ja vastuullisella tyootteella. Asioista
on tarkea tiedottaa ja tiedonkulkuun ei varmasti koskaan voi panostaa lilkkaa. Tiedon
jakamisessa on oleellista se, ettd puhutaan samaa kielta eli seuraavankin tyonteki-
jan on ymmarrettava asia samoin. Keskinainen luottamus tiimitydssa onkin oleel-
lista. (Guest 2004; Haapakorpi & Haapola 2008, 86—88; Kivela & Kolonen 2015; Lee
& Liu 2009.)

Sosiaali- ja terveysalan ty0 koetaan niin fyysisesti kuin psyykkisestikin raskaana
(Makinen 2019, 38—40). Henkilosto kokee seka tyOpaikkaselvitysraportin etta aivo-
riihen perusteella fyysisen kuormituksen kohdistuvan tasaisesti tuki- ja liikkuntaeli-
mistoon. Positiivista kyselyn perusteella on, etta minkaan yksittaisen tuki- ja lilkun-
taelinten osalta ei koettu huomattavaa kuormittumista. Yksikossa on selkeasti riitta-
vasti apuvalineita ja niita osataan hydodyntaa. Tama seikka selittaneekin kuormittu-
misen vahaisyytta. Haasteet liittyvat ergonomian osalta lahinna yksilolliseen oman
kehon kayttoon, joka nakyy hoitotyossa alaraajojen voiman vahaisempana hyodyn-
tamisena. Tama voi lisata puolestaan niskahartiaseudun kuormittumista. (TTK, [vii-
tattu 20.3.2021].) Tuloksista voidaan vetaa johtopaatdoksena se, etta henkilokunta
tiedostaa yleiseen tydergonomiaan vaikuttavana asiana mm. omasta kunnosta huo-
lehtimisen tarkeyden. Tyoergonomia ei parane ohjeilla ja neuvoilla, ellei niita myos
noudata tydssaan. Tama vaatii aikaa ja opettelua ja uusien tydskentelytapojen si-
saistamista. Yleisesta tydergonomiasta kaivataan lisda tietoa ja koulutuksia, joita
tydnantaja jarjestaakin. Ennaltaehkdisevana toimena suunniteltiin tyoterveysfy-
sioterapeutin ohjauskaynti ergonomia asioiden osalta. Ohjauskaynti on sovittuna

maaliskuulle 2021.

Kiireen tuntu koetaan ajoittaisena haasteena, joka on yksi kuormittavuutta aiheut-
tava ja tyohyvinvointia heikentava tekija sosiaali- ja terveysalalla (Makinen 2019,
38—40). Kiireen ja stressaavan tyon kokemukseen vaikuttavat Hahtelan (2014, 35)
ja Laineen (2014, 12—-14) mukaan tydntekijoiden riittamattdmyyden tunteet. Tyon
sujuvuuteen seka kiireen kokemuksiin vaikuttavat tutkittavassa yksikdssa mm. jo-
kaisen tyontekijan tydskentelytapa, taito organisoida ja keskittya omaan tyohonsa

seka kyky priorisoida tyota tilanteen vaatimalla tavalla.
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Hoitotyossa erityinen riskitekija sairastumiselle on yoty0. Sen on todettu liittyvan
moniin terveyshaittoihin. (TTL, [viitattu 21.2.2021]). Y6tyohon liittyvaa psyykkista
kuormitusta voidaan vahentaa avoimella keskustelulla ja hyvalla ergonomisella tyo-

vuorosuunnittelulla. Tata on jo toteutettu yksikossa.

Kehittamistyon tuloksista voidaan todeta, ettd henkilostd on motivoitunut oman
tyonsa kehittamiseen. Vastuullisella ja tasapuolisella tyonjaolla kukaan ei kuormitu
muita enempaa. Immosen (2013, 43) tutkimuksenkin mukaan tyén hallinnan tunne
lisaa tyomotivaatiota ja hyvinvointia. Tosin tydmotivaatiota on ehka hiukan heiken-
tanyt menneen vuoden Covid-19 pandemia. Tama nakyy yleisesti ottaen henkilo-

kunnan vasymyksena useissa ikaihmisten palveluasumisyksikoissa.

7.2 Tyoilmapiirin kehittaminen

llmapiiriin voidaan vaikuttaa monin keinoin. Huumori, asiakaslahtoinen tyoskentely,
asenteet ja hyvat kaytostavat koetaan vaikuttavan ilmapiiriin (Kujala 27.8.2020, [vii-
tattu 2.4.2021]). Tyoilmapiiri koetaan tutkittavassa yksikossa talla hetkelld hyvaksi
ja avoimeksi. Kehitettdvaa olisi ehkd oman puhelimen kaytéssa tydajalla (Kujala
27.8.2020, [viitattu 2.4.2021]).

liImapiirin koetaan olevan tyopaikalla hyva ja yhteistydn toimivaa. Haapakorpi ja
Haapola (2008, 86-88) toivat esiin tiimitydssa tarkeana tyodkaverilta saadun
tuen. Tama tuli esiin tassakin kehittamistyossa. Ilimapiirin on todettu Aaltosen ja
Lindroosin (2012, 35-37) mukaan olevan yhteydessa tyduupumukseen ja tyonteki-
joiden vaihtuvuuteen, minka vuoksi siihen onkin syyta kiinnittdd huomioita. Parkki-
sen ym. (2019, 30-31) tutkimuksessa korostui myos tyOkavereilta ja esimiehelta

saadun palautteen tarkeys ilmapiirille.

Huumorintaju ja huumori auttavat jaksamaan muuten raskaassa tyossa. limapiiria
koetaan helpottavan, jos tyot jakautuvat tasapuolisesti, eika vastuuta niista jateta
muille. limapiiriin vaikuttavat toisen aito kuunteleminen ja huomioon ottaminen
tydssa ja tyota suunnitellessa. Tassakin tuli esiin yhteinen ajanvietto, esimerkkina
"Pizza-perjantai”. YhteisOllisyys ja tuen saaminen koetaan tarkeina, tyOyhteison
mydnteisen ilmapiirin saavuttamiselle. (Kujala 27.8.2020, [viitattu 2.4.2021].)
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Epaasiallisen kohtelun ja epaoikeudenmukaisuuden kokemuksiin tulee puuttua esi-
miehen toimesta. Peruslahtokohtana hyvalle ilmapiirille on Aron (2018, 24—25) mu-
kaan tyontekijoiden asiallinen kaytos. Epaasiallisesti kayttaytyvat tyontekijat tuhoa-
vat hyvaa yhteishenkea ja ilmapiiria. Huonon kaytoksen hyvaksyminen luo tyoyhtei-
s6on vihamielisyytta ja ilmapiiri voi muuttua hostiiliksi. (Aro 2018, 24-25, 50.) On
tarkeaa muistaa tyon tarkoitus, miksi ollaan kyseisessa tyossa. Asiakaslahtoisyys
onkin keskeisessa asemassa toiminnan kannalta hoiva yksikdssa (Haggman-Laitila
2014, 143). Tyo on tiimitydta, jossa tulee toimia yhteisen paamaaran eteen. Hyviin
kaytostapoihin ja alaistaitoihin kuuluu muiden huomioiminen. (Aro 2018, 24-25; Ki-
vela & Kolonen 2015; Rehnback & Keskinen 2005; Kujala 27.8.2020, [viitattu
2.4.2021].) Avuliaisuus ja anteeksi pyytaminen edesauttavat tutkimuksien mukaan
hyvan ilmapiirin luomisessa ja ehkaisevat epaasiallisuuden kokemuksia. Juoruilu ja
selan takana puhuminen puolestaan heikentaa ilmapiiria, eika johda haluttuihin pa-
rannuksiin. (Aro 2018, 24-25; Jaaskelainen 2013, 110; Kujala 27.8.2020, [viitattu
2.4.2021]; Vainio 2008, 49-50.) Jokainen on erilainen ja erilaisuutta on hyva osata
arvostaa. Epaasiallisuutta ei pida sallia, koska se heikentdd Tarkkosenkin (2013,
34) mukaan tyokykya ja tydssa jaksamista. Tyontekijoiden kokemaan oikeudenmu-
kaiseen ja tasapuoliseen kohteluun vaikuttavat Haapakorven ja Haapolan (2008,
91) saamien tulosten mukaan yhteisten pelisdantojen selkeys seka hoitajamitoituk-
sen toteutuminen. Esimiesta tarvitaan esimerkiksi tyonjaon tasapuoliseen toteutta-

miseen.

7.3 Yksilon vaikutus tyohyvinvointiin ja ilmapiiriin

Itse voi vaikuttaa monella tavalla tyohyvinvointiin ja ilmapiiriin. Tyoyhteiso 10ysi ta-
han tarkeimmaksi keinoksi asenteen. Oleellisiksi koetaan myds avoimuus, positiivi-
suus, tydmoraali ja vastuu. Palautteen antaminen on tarkea motivaatiota lisaava te-
kija. Ristiriitatilanteiden hallintaan auttaa puolestaan avoin keskustelu. (Kujala
27.8.2020, [viitattu 2.4.2021]; Parkkinen ym. 2019, 30-31.)

Itse voi vaikuttaa omalla asenteellaan, kaytoksellaan ja halullaan toissa viihtymi-
seen ja yleiseen ilmapiiriin (Aro 2018, 24-25; Kujala 27.8.2020, [viitattu 2.4.2021]).

Mankan ja Mankan (2016, 71-74) mukaan positiivisen psykologian kasite kuvaa
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juuri asenteen merkitysta ilmapiiriin. Tyokaverin tsemppauksella ja positiivisella pa-
lautteen annolla voi edesauttaa kehitysta. Jokaisen olisi hyva miettia myos tydmo-
raaliaan ja kantaa vastuu omasta tyostaan. Avoimuus on parempi kuin se, etta pu-
hutaan selan takana (Kujala 27.8.2020, [viitattu 2.4.2021]). Tiedonkulusta huolehti-
minen ja tiedottaminen koetaan olevan jokaisen velvollisuus, jolla voidaan valttaa
konflikteja ja lisata hyvinvointia. Tyoilmapiiriin vaikuttaa Parkkisen ym. (2019, 30—
31) mukaan myds negatiivinen viestinta, esimerkiksi silmien py®drittely, tuhahtelu,

puhumattomuus tai selan kaantaminen.

Minua kiinnosti ennakkoon eniten se, miten tyontekijat nakevat itsensa tyohyvin-
voinnin ja ilmapiirin vaikuttajana ja kehittdjana. Usein ajatellaan, etta esimies on
vastuussa naista asioista, mutta ei nahda sita omaa vastuuta tyontekijana. Kemp-
paisen ja Laajalahden (2016, 9—10) tutkimuksessa korostettiin myds yksilon omaa
vastuuta. Organisaatiossa painotetaan jokaisen tyontekijan 100% vastuuta omasta
tyostaan. Tama tarkoittaa myoskin sita, etta jokainen vastaa omasta hyvinvoinnis-
taan itse. Jokainen tyontekija yksilona vaikuttaa siihen, millainen ilmapiiri tydpaikalla
vallitsee. Keinasen, Vehvilainen-Julkusen ja Pitkdahon (2015, 294) tutkimuksen mu-
kaan positiivinen asenne hoitohenkildston kesken lisaa tyotyytyvaisyytta. Samaan
tulokseen ovat paasseet myos Perhoniemi ja Hakanen (2013, 89-90). Positiivisuus
koettiin tassakin kehittamistyossa tarkeaksi asenteen kannalta. Makisalo-Roponen
(2014, 109) korostaa myos tutkimuksessaan yksildiden vastuuta ja tahtotilan merki-
tysta kokonaisvaltaiseen tydohyvinvointiin. Tydntekijoilla on vastuu omista asenteis-
taan ja nain myds tyOyhteison sosiaalisesta hyvinvoinnista (Aaltonen & Lindroos
2012, 35-37).

Palautteen antaminen ja saaminen koetaan tarkeaksi hyvan vuorovaikutuksenkin
kannalta (Parkkinen ym. 2019, 30-31). Tyokaveria voi esimerkiksi kiittda paivan
paatteeksi tai antaa muuten positiivista palautetta. Asiat ovat tekoina pienia, mutta
merkitykseltdan suuria. Jokaisen tyomoraali vaikuttaa tydon sujuvuuteen (Kujala
27.8.2020, [viitattu 2.4.2021]). Johtopaatoksena voidaan todeta asenteella ja avoi-
muudella olevan iso merkitys jokaisen tydpaivan sujuvuuteen. Onkin tarkeaa, etta
tydaikana voitaisiin tehda merkityksellista tyota hyvalla mielella yhteen hiileen pu-
haltaen. limapiiriin vaikuttavat pitkalti samat asiat, mutta huumorilla on suuri merki-

tys yhteishenkeen. Positiivista palautetta haluttaisiin enemman niin tyokavereilta
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kuin esimieheltakin. Tyohyvinvoinnin nakokulmasta tyontekijan saama hyva palaute
lisda innostusta (Robertson & Cooper 2011, 78-79). Johtopaatoksena todetaan,

etta kuulluksi tuleminen ja vaikutusmahdollisuudet ovat tarkeita.

7.4 Johtopaatosten koonti

Taman kehittamistyon tulokset ovat pitkalti samansuuntaisia aiempien tutkimuksien
kanssa. Etenkin sosiaali- ja terveyslalla olevat haasteet nakyvat myos tutkitussa yk-
sikossa. Voidaan myaoskin todeta, etta tyoyhteiso 10ysi muiden tutkimuksien kanssa

yhtenevia tekijoita tyohyvinvointiin ja ilmapiiriin vaikuttavista tekijoista.

Taman prosessin edetessa moni asia on ehtinyt jo muuttua ja korjaantua. Tote-
simme yhdessa henkildoston kanssa tyopaikkaselvitysraporttia lapikaydessa, etta
usean kehittamiskohteen sai rastittaa hoidetuksi tai olevan kunnossa. Nain ollen
voidaan sanoa, etta kehittymista ja parannuksia on tapahtunut. Esimerkiksi pelas-
tussuunnitelma on juuri paivitetty, henkildston ensiapuvalmius on nykyisin 100% ja
tydn tauotus on parantunut. Lisaksi riskien arviointi on paivitetty helmikuussa 2021.
Kriittisiin kehittamiskohteisiin on tulossa toimenpiteita esimerkiksi tydterveysfysiote-

rapeutin ohjauskaynti ennaltaehkaisevassa mielessa.

Kehittamistyon tuloksista voidaan paatella yhteenvetona, etta tutkittavassa yksi-
kOssa asiat ovat paasaantoisesti hyvin. Tydpaikkaselvityksen osalta on sovittu seu-
rantapalaveri kevaalle 2021. Tassa palaverissa on tarkoitus arvioida kehittamis-
haasteiden osalta parannuksia seka pohtia uusia kehittamistoimia tavoitteiden saa-
vuttamiseksi. Alla olevaan kuvioon on koottuna lyhyesti taman kehittamistyon johto-

paatokset.
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Kuvio 10. Johtopaatdsten koonti.

7.5 Jatkotutkimusaiheet

Voimavaroina hyva
ilmapiiri ja
tyoyhteison
toimivuus

Tiedonkulku
hyvaa, mutta sita
voi aina kehittaa

Tyontekijan
100% vastuu

Tassa kehittamistyossa tyostettiin erityisesti aanestyksessa valittuja kehittamiskoh-

teita. Toivoisinkin taman projektin paatyttya, etta tyopaikalla vietaisiin loppuun mui-

denkin kehittamiskohteiden parannusehdotukset. Tassa kehittamistydssa kasiteltiin

nyt vain osa eli se, mita henkilokunta itse koki tarkeimmaksi. Jatkossa voisi tehda

uuden tyohyvinvointikyselyn, jolla voitaisiin arvioida muutoksia ja kehitysta. Tyonte-

kijoiden hyvinvoinnista kannatta pitaa kiinni, silla se maksaa itsensa takaisin.

Ehdottaisin myos yksikkdon yhteisia kehittamispaivia tai kehittamistuokioita pysy-

viksi kaytannoiksi. Nailla vietaisiin jatkossakin yhteistydlla asioita eteenpain. Viikko-

tai kuukausikokouksissa olisi hyva arvioida saanndllisesti kehitysta. Toisinaan voisi
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pitda uusia learning cafe, aivoriihi tai muita osallistavia menetelmaharjoituksia, etta

tyoyhteison jasenet paasisivat itse osallistumaan oman tyonsa kehittamiseen.

Tutkimuksesta jai ulkopuolelle esimiesten kokemukset tyohyvinvoinnista ja ilmapii-
ristd. Olisikin mielekasta tutkia omana aiheenaan laajemmin konsernin yksikdn joh-
tajien kokemuksia tyohyvinvoinnistaan seka selvittaa, millaista tukea he tarvitsevat
omaan jaksamiseensa. Mielenkiintoista olisi tutkia myos yksikkokohtaisesti hallin-
nossa tapahtuneiden muutosten vaikutusta yksikkojen tyoilmapiiriin ja tydhyvinvoin-

tiin.

Tulevaisuutta ajatellen Covid-19 pandemian vaikutuksia tyohyvinvointiin tullaan var-
mastikin tutkimaan. Nakisin aihealueen ajankohtaisena, mielenkiintoisena ja tar-
keana. Olisi hyva tietaa, millainen vaikutus pandemialla on ollut alan henkilékun-
taan. Poikkeustilanne on ollut meille kaikille uusi ja arvaamaton, joten mita pande-

mia on opettanut ja miten siihen osattaisiin varautua tulevaisuudessa paremmin.

Yhtena mielenkiintoisena jatkotutkimusaiheena olisi alan haluttavuuden kohottami-
nen. Tulevaisuuden kannalta olisi merkityksellista saada tietoa, mitka tekijat vaikut-

tavat siihen, etta alalle saataisiin lisaa motivoituneita ja ammattitaitoisia hoitajia.
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8 POHDINTA

Pohdinta osuudessa kuvataan kehittamistyon eettisyytta ja luotettavuutta. Pohdin
omaa asemaani ja sen vaikutusta tuloksiin. Kuvailen lopuksi koko kehittamistyon

prosessointia. Pohdin myos vanhustyon tulevaisuuden nakymia.

8.1 Eettisyys ja luotettavuus

Kehittamistyota tehdessa taytyy huomioida hyva tutkimusetiikka, joka seuraa mu-
kana koko prosessin ajan. Tutkimusetiikassa huomioidaan toiminnan tavoitteet ja
niiden saavuttamiseen kaytetyt menetelmat. Niiden on oltava sellaisia, jotka ottavat
huomioon yksilon ja yhteiskunnan arvot ja normit seka lainsdadannon. Nain ollen
kehittamistyon jokaisessa vaiheessa on pidettava kiinni sovituista asioista. Tutkijan
on oltava itse huolellinen ja noudatettava eettisia ohjeita seka toimia rehellisesti ja
luotettavasti. (Makinen 2006, 11; Vilkka 2015, 26-27.)

Kehittamistyon aineistojen kerdamisessa ja sailyttdmisessa on noudatettava eetti-
sesti kestavia ratkaisuja (Vilkka 2015, 32). Aineistoissa on huomioitava yksildiden
seka organisaation anonymiteetin sailyminen, mikali nain on sovittu (Makinen 2006,
114). Koko kehittamistydssani sailytetdan niin yksittaisten henkildiden kuin myos
organisaation anonymiteetti. En ole missaan vaiheessa kerannyt yksiloityja tietoja.
Kaikki kehittamisharjoitukset on toteutettu ryhmissa, joiden aineistoista ei voida yk-
sil6ida ketaan. Virtasen mukaan (2007, 16) kehittamisessa saatujen tulosten tulee
pohjautua aineistoon. Kaikki kehittamistyon kuviot on laadittu tietokoneella aineisto-
jen mukaisesti. Tassakin huomioidaan anonymiteetti eli ketaan ei voida tunnistaa
myoskaan kasialan perusteella, kun kuviot on tehty tietotekniikkaa hydodyntaen. Va-
lokuvina liitettyina kuvioista saattaisi tunnistaa yksittaisia tyontekijoita kasialan pe-

rusteella.

Esikyselyn toteutti tydterveyshuolto, jolloin vastuu sen eettisyydesta seka tietosuo-
jasta kuuluvat heille. Kysely toteutettiin sahkoisesti siten, etta vastauksista ei voida
tunnistaa ketaan yksittaista tyontekijaa. En paassyt nakemaan kyselyjen tuloksia,

joten en voi itsekaan tunnistaa siihen vastanneita henkildja, joka parantaa neutraalia
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asemaani. Esikyselysta ja tyopaikkakaynnista laadittiin raportti, jota paasin itse ana-

lysoimaan.

Aineistona toimi tyéterveyshuollon tekema tydpaikkaselvitysraportti. Sen lisaksi ai-
neistoa kerattiin learning cafe -menetelmalla, aanestyksella ja aivoriihella. Aineisto-
jen analysoinnit tehtiin paaasiassa teemoittelulla. Learning cafe ja aivoriihi on kasi-
telty siten, ettd niista ei ole rajattu juurikaan mitaan pois, ainoastaan teemoiteltu
samojen aiheiden mukaisesti. Kavin aineistot lapi heti tuoreeltaan menetelmien to-
teuttamisen jalkeen, etta muistaisin viela tarkasti, miten ne toteutuivat ja mita niista

tuli esille.

Kehittamistoiminnassa luotettavuutta voidaan arvioida kaytettavyyden perusteella
seka validiteetilla ja reliabiliteetilla. Kaytettavyydella tarkoitetaan kehittamisen to-
denmukaisuutta ja hydédyntamista. (Toikko & Rantanen 2009, 123; Virtanen 2007,
16.) Laadullisessa tutkimuksessa ei pyrita tulosten tilastolliseen yleistettavyyteen.
Taman kehittamistyon tulokset kuvaavat nimenomaan yhden yksikon henkilokun-

nan kokemuksia ja nakemyksia aiheesta, eika niita pida yrittaa yleistaa.

Validiteetti tarkoittaa sita, miten hyvin tutkimuksessa kaytetyt menetelmat ovat vas-
tanneet siihen, mita oli tarkoitus tutkia. Mittaako tutkimus sita, mita oli tarkoitus tut-
kia. Voidaan pohtia, oliko aineisto validi. Lisaksi validiteettia pohditaan tulosten na-
kokulmasta. (Hirsjarvi ym. 2002, 213; Toikko & Rantanen 2009, 123.) Tassa kehit-
tamistydssa onnistuttiin saamaan valituilla menetelmilla kattavasti vastauksia kehit-
tamiskysymyksiin. Aineistot olivat melko pienia, koska tutkittava yksikkokin on suh-
teellisen pieni. Tulokset ovat pitkalti samansuuntaisia kuin aiemmissa tutkimuk-

sissa, vaikka otanta tassa tyossa olikin pieni.

Reliabiliteetilla tarkoitetaan sita, miten luotettavasti ja toistettavasti tutkimusmene-
telma mittaa haluttua ilmiota. Reliabiliteettia voidaan arvioida esimerkiksi tutkimuk-
sen toistettavuudella. Reliabiliteettia voidaan tarkastella yhdenmukaisuuden, tark-
kuuden, jatkuvuuden ja objektiivisuuden seka subjektiivisuuden nakdkulmista. Tut-
kimuksen reliabiliteetti onkin hyva, kun tulokset eivat ole sattuman aiheuttamia. Nain
ollen tutkimuksen uusittaessa samoissa olosuhteissa, tuloksien pitaisi olla samoja.
(Hirsjarvi ym. 2002; Toikko & Rantanen 2009, 123.)
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Kehittamistyon suuntaaminen tydelaman hyodyksi edellyttaa tyontekijoiden sitoutu-
mista oman tyonsa kehittamiseen. Tyontekijoiden sitoutuneisuuteen vaikuttaa se,
ettd he saavat olla mukana vaikuttamassa oman tyoyhteison hyvinvointiin. Heidan
osallistuminen kehittamistyohoni oli vapaaehtoista, joka lisaa mielestani luotetta-
vuutta. Olen kertonut jokaisessa kehittamisen etenemisvaiheessa, mihin millakin
menetelmalla tahdataan. Nain ollen henkilokunta oli tietoisia osallistumisestaan.

Olen myos korostanut luottamuksellisuutta.

Oma asemani muuttui kehittamistydn edetessa tutkittavan yksikon esimiehesta si-
saisena siirtona toisen yksikon esimieheksi. Koin muutoksen hyvana, koska siten
pystyin paremmin asettua ulkopuoliseen rooliin. Muutoksen my6ta koin olevani
enemman neutraalissa asemassa yksikon kehittamisen suhteen. Toin esille henki-
|Ostolle myds sen, etta tama projekti tehdaan heita itseaan ja heidan tyohyvinvoin-

tinsa kehittamista varten.

Prosessin arviointia mietittdessa eettisyys tulee esille ajoituksen suhteen. Arvioinnin
tulee kasitella Pattonin (2018, 195) mukaan seka asioiden tekemisesta oikein etta
oikeiden asioiden tekemista eli eettisyytta. Moraaliin ja eettisyyteen kuuluu mieles-
tani myOs oikea-aikaisuuden ja ajoittamisen pohdinta. Nain ollen voin todeta, etta
saatuihin tuloksiin ja henkildston kokemaan kuormittumiseen saattaa vaikuttaa ke-
hittamistyon ajoitus. Varsinainen kehittaminen ajoittui loppu vuoteen 2020 seka alku
vuoteen 2021, jolloin oli eletty reilu puoli vuotta, lahes vuosi Covid-19 haasteiden
kanssa. Vasymys oli havaittavissa henkildkunnassa. Ajoitukseen liittyen kyseisen
yksikdn kohdalla oli tapahtunut lyhyen ajanjakson aikana hallinnollisia henkilosto-
muutoksia, jotka saattoivat vaikuttaa henkiloston kokemuksiin. Tosin henkilostossa
ollaan kuitenkin tyytyvaisia esimiestydoskentelyyn ja saamaansa tukeen esimiehelta

kyselyn toteutushetkella.

Kehittamistyoni aihe on mielestani ajankohtainen sosiaali- ja terveysalalla, etenkin
ikdihmisten parissa tehtavassa tydssa. Vanhustyo on puhuttanut paljon, joten tyon-
tekijoiden jaksamiseen on syyta myos kiinnittda huomiota. Tyohyvinvointiin ja hy-
vaan ilmapiiriin kannattaa panostaa. Tyontekijoiden hyvinvointi nakyy myos organi-
saation tasolla ennen pitkdan. Kun tydntekijat jaksavat panostaa tyéhonsa, niin or-
ganisaationkin voi hyvin. Johtopaatdksena voin todeta, ettad sellaiseen organisaa-

tioon halutaan toihin, jossa tyontekijat viintyvat. Jokainen meista voi itse vaikuttaa
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siihen, millaisen kuvan annamme omasta tyopaikastamme ulkopuolisille. Taman ke-
hittamistyon kaltaista kehittamista voidaan hyddyntdd muuallakin sosiaali- ja ter-

veysalalla seka ikaihmisten yksikoissa.

8.2 Kehittamistyon prosessointi

Kehittamistyon suunnittelu aloitettiin ajatustyolla pian koulun alettua syksylla 2019.
Olin tuolloin viela hoitovapaalla silloisesta vakituisesta tyostani. Minulle oli kuitenkin
selvaa heti alkuun, etta aiheeni tulisi kasittelemaan tyohyvinvointia jollain tasolla.
Tyokuviot muuttuivat jo ennen joulua 2019, kun aloitin kokonaan uudessa tyossa.

Aihe sopi uudelle tydnantajalle, mutta ehka sen tasmentaminen oli itselle haastavaa.

Suunnitelman jalkeen kehittamistyoni ei edistynyt pitkdan aikaan ja ajatukseni sen
suhteen olivat hukassa. Organisaatiossa puhuttiin tulevasta henkilostotyytyvaisyys-
kyselysta, mutta sen ajoituksesta ei tullut tasmennettya tietoa. Lopulta aiheeni tar-
kentui, kun selvisi, ettéd yksikkdon oli tulossa lakisaateinen tyopaikkaselvitys ja sii-
hen liittyva kysely henkildkunnalle. Paatin linkittda tyopaikkaselvityksen osaksi ke-

hittamistyotani.

Kehittamistyoni sai sykayksen eteenpain, kun paatin ohjaavan opettajan kanssa
kaydyn ohjauskeskustelun jalkeen kayttaa learning cafe -menetelmaa lisdaineiston
keraamiseen. Tassa vaiheessa olin viimeisia paivia tutkittavassa yksikdssa esimie-
hena. Paatin kuitenkin toteuttaa kehittamistyoni loppuun saakka kyseiseen yksik-
koon, vaikka edessa olisikin konsernin sisainen vaihdos toisen yksikon johtoon.
Vaihdoksen myo6ta sain etaisyytta kehittamisen lapi viemiseen. Koin tdman pelkas-

tdan hyvana prosessin kannalta.

Koko vuosi 2020 oli erittdin haastava ja ty6olosuhteetkin muuttuivat tiuhaan Covid-
19 pandemian vuoksi. Loppu vuosi, etenkin marras-joulukuu olivat itselleni erityisen
uuvuttavia. Tahan vaikuttivat monet asiat, kuten tuleva uusi tyo uudessa yksikossa,
pimeys ja aikataululliset haasteet niin tdiden kuin koulun suhteen. Tuolloin olin ihan
vakuuttunut siita, ettd opinnaytetyo jaisi kesaan tai syksyyn 2021. Tammikuussa
2021 sain jostain uutta energiaa ja uskoa siihen, etta ehka prosessi olisikin mahdol-

lista vieda paatokseen jo kevaan aikana alkuperaisen suunnitelman mukaisesti.
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Sain kirjoitettua kehittamistyoni analyysia ja tuloksia tuolloin. Lisaksi toteutin tyo-
paikkaselvityksessa nousseista kehittdmiskohteista aanestyksen. Pidin myos kehit-
tamispaivan helmikuulla ja silloin henkilokunta sai pohtia aanestamiinsa kehittamis-
kohteisiin ratkaisuja aivoriihella. Olin saanut kirjoitettua raporttiini kaiken taman,
vaikkakin se tuntui varsin sekavalta viela tuossa vaiheessa. Asiat alkoivat lopulta
lokeroitua paikoilleen hyvan ohjauksen avulla ja raporttikin tuli kirjoitettua viimeiseen

muotoonsa kevaan aikana 2021.

Itse olin sitoutunut viemaan kehittamistyoni loppuun saakka alkuperaisessa yksi-
kossa, mihin se aloitettiin. Henkilostd oli myds motivoitunut ja sitoutunut oman
tyonsa ja hyvinvointinsa parantamiseen. Kehittamispaivan aikana toin viela ilmi, etta
tata projektia viedaan loppuun heidan vuokseen ja heidan oman tyohyvinvoinnin
edistamiseksi, ei minun vuoksi. Tassa taustalla oli ajatus henkildkunnan motivoimi-
sesta kehittamiseen. Koin prosessin onnistumiselle tarkeaksi tydoyhteison kehitta-
mismyoOnteisyyden. Henkilokunta sai alusta saakka osallistua itseaan koskevien asi-
oiden parantamiseen. He saivat itse myos pohtia ratkaisuja, milla keinoin haasteita
voitetaan. Uskon, etta taman prosessin myota tyoyhteison yhteishenki parani. Mie-
lestani aineistonkeruussa kaytetyt toiminnalliset menetelmat otettiin hyvin vastaan,

eivatka ne vieneet liikaa tyontekijoiden aikaa.

Kehittamiskohteita on tarkoitus kayda lapi ja paivittaa niiden tilannetta yksikon
viikko- tai kuukausikokouksissa. Tyopaikkaselvitykseen liittyen on tulossa viela seu-
rantakaynti kevaan 2021 aikana. Kaynnin yhteydessa arvioidaan, onko kriittisissa ja
suositelluissa kehittamiskohteissa tapahtunut muutoksia. Seurantakaynti ei ehtinyt
toteutua taman kehittamistyoprosessin aikana. Arviointitulokset olisivat olleet erit-
tain mielenkiintoisia liittaa tahan prosessiin. Kehittaminen ja sen prosessit vaativat

saannollista tyostamista, silla muutoin ne unohtuvat muun tyon alle.

Itse pidin toiminnallisesta kehittdmisotteesta kovasti. Omaa johtamisideologiaani
taydentaa tapa tehda yhdessa ja dialogisesti. Haluan antaa henkildkunnalle jatkos-
sakin vaikutusmahdollisuuden, jota tassa harjoiteltin mielestani onnistuneesti.
Tassa projektissa henkilostod sai itse etsia ratkaisuja haasteisiin, eika valmiita vas-
tauksia annettukaan mistaan ylhaalta pain. Koen kehittamistyoni erittdin antoisaksi

etenkin itselleni ja toivon sen olevan hyddyksi myds tyoyhteisdlle tulevaisuutta aja-
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tellen. Aihe imaisi lopulta minut taysin mukaansa. Valilla tuntui, etta sokaistuin kai-
kelle tekemalleni. Ajatuksissa pydri aina vain lisda asioita, joita voisi kehittaa ja poh-
din niihin jo menetelmiakin. Piti muistutella itselleen, etta pitaydyn tassa projektissa.
Tassa tyossa esille tulleet asiat ovat tyoyhteison nakemyksia. Kehittamismenetel-
mia toteutettaessa vaikeinta oli pitda omat ajatukset ja ideat omassa paassa. Halu-

sin ideoiden nousevan pelkastaan tyoyhteisolta.

Itselleni suurin haaste koko kehittamistyoprosessin mya6ta oli aikataulutus. Kolmen
pienen lapsen aitina oli haasteellista I0ytaa aikaa tydlle, perheelle, koululle ja viela
naiden lisaksi talle kehittamistyodlle. Prosessi oli kokonaisuudessaan erittain mielen-
kiintoinen ja opettavainen. Myos omien opiskelukaverien mielenkiintoisia toita on
ollut ilo seurata. Niiden my6ta on saanut paljon lisaa moniammatillista osaamista ja

uusia nakokulmia tuttuihinkin asioihin.

8.3 Vanhustyon tulevaisuuden visiointia

Taman kehittamistydn myota oma kasitykseni tydhyvinvointiin panostamisesta vah-
vistui entisestaan. lkaihmisten parissa tyoskentely on monella muotoa haasteellista.
Vanhusten parissa tyoskentelevia ammattilaisia tarvitaan tulevaisuudessa lisaa.
Hoitajamitoitus tulee nousemaan lakisaateisesti asteittain lahivuosina. Tama kertoo
mielestani siita, ettd meidan yhteiskunnassa halutaan panostaa ikaihmisten hoitoon.
Nykyisellaan keskitytaan hoidon laatuun ja perushoitotyohon. Hoitajamitoituksen
noustessa, aikaa pitaisi riittaa paremmin myos vanhusten elamanlaadun kohottami-
seen. Hoitajamitoituksen nosto on hyva asia, mutta huolta aiheuttaa ammattitaitoi-
sen henkiloston riittdvyys. Samaan aikaan suuret ikaluokat ovat jadmassa elak-
keelle, jolloin vanhustyostakin lahtee paljon kasia pois. Ala ei tunnu houkuttelevan

nuoria ja tahan pitaisikin keksia nopeasti ratkaisu.

Sosiaali- ja terveysalalla nakyy jo nyt tydelamataitojen puutteellisuus, joka vaikuttaa
koko tydyhteisdn ilmapiiriin ja hyvinvointiin. Asenteet omaa ty6ta ja tydnantajaa koh-
taa ovat muuttuneet oman tyohistoriani aikana valtavasti. Tahan vaikuttaa osaltaan
se, etta nykyisin on tyontekijan markkinat. Myos johtajan tyo on jatkuvan muutoksen
alla. Johtajalta vaaditaan yha monialaisempaa osaamista.
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Tulevaisuuden haasteena vanhustyossa tulee olemaan asiakasmaaran kasvu va-
eston ikdantyessa. Kotihoidon palveluja ei ole riittavasti kaikilla alueilla ja asiakkaat
ovat entista heikompikuntoisia. Myos muistisairauksien maara on kasvussa vanhus-
vaestossa. Tyontekijoiden osaamisen paivittaminen onkin tarkeaa, esimerkiksi

ikaihmisten elaman loppuvaiheen hoitoon tarvittaisiin lisaa osaamista.

Teknologian hyodyntaminen tulee varmasti nakymaan enemman myos vanhus-
tyossa. Tulevaisuudessa ikaantyvat saattavat vaatia nykyista enemman palveluja ja
toimintaa, jolloin esimerkiksi seniorikeskuksia saatetaan tarvita lisaa. Yhteiskunnan
kulutuskayttaytymisen myota saattaa tulla uusia erilaisia haasteita, jotka puolestaan

lisaavat ammattitaitovaatimuksia vanhustyohon.
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