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Vanhustyon laadukkuudesta puhuttaessa keskustellaan usein myods vanhustyon
tyontekijoiden jaksamisesta tyossa. Tyohyvinvointia voidaan tarkastella fyysisesta,
psyykkisesta ja sosiaalisesta nakokulmasta katsottuna. Tyohyvinvointiin liittyy myos aina
jokaisen oma henkilokohtainen nakemys. Tyon ja toimintatapojen uudistaminen on tarkeaa,
kun pyritaan Ioytamaan keinoja tyovoimapulaan ja nykyisten tyontekijoiden ja tydyhteisojen
tydhyvinvointiin. Vanhustyon uudistaminen on tarkedd myoOs asiakkaan ja potilaan
laadukkaan hoidon takaamiseksi.

Opinnaytetyon ensimmaisena tavoitteena oli saada selville, miten vanhustyon tyontekijat
kokivat tyoyhteisdssaan tyohyvinvoinnin seka kehittamisen ja uudistumisen. Tydhyvinvointia
tutkittiin kuormituksen ja tydhyvinvoinnin ja tyGilmapiirin kokemuksen kautta. Kehittamista ja
uudistamista taas tutkittin tyoyhteison ja tyontekijan kehittamisen kysymysten kautta.
Toisena opinnaytetyon tavoitteena oli tutkia tydhyvinvoinnin ja kehittamisen seka
uudistumisen valista yhteytta hypoteesina, ettd hyvinvoiva tyodyhteis6 suhtautuu
uudistumiseen myodnteisesti. Tutkimus on toteutettu valtakunnallisessa SoteDialogit -
hankkeessa kyselylomakkeella vanhustydn tyontekijoille. Analysoitavan aineiston vastaajia
oli n=149. Aineisto analysoitiin kvantitatiivisia tutkimusmenetelmia kayttden SPSS-
ohjelmalla.

Vanhustyon tyontekijdiden kokema fyysinen, eettinen ja henkinen ty6ssa kuormittuneisuus
oli vastaajien mukaan suurta. Tyytyvaisyytta tyoilmapiiriin ja tydhyvinvointia edistaviin
tekijoihin ja asioihin taas koettiin enemman. Suurin osa vastaajista koki tydyhteisdssaan
olevan kehittdmisen elementteja ja kehittamismydnteisyytta. Samoin tydntekijat itse kokivat
olevansa kehittamismyonteisia ja valmiita ottamaan uusia asioita vastaan. Tyohyvinvoinnin
ja kehittdmisen seka uudistumisen valilla oli tilastollisesti merkitseva yhteys melkein jokaisen
muuttujan valilla. Nain ollen tassa opinnaytetydssa saatiin viitteita siita, etta tyohyvinvoinnilla
voidaan vaikuttaa kehittdmiseen. Siihen tarvitaan kuitenkin  tydyhteisétaitoja,
vuorovaikutusta, ajan varaamista kehittamiselle seka kuormituksen vahentamista.

' Asiasanat: tydhyvinvointi, kehittdminen, uudistaminen, tydyhteisd, vanhustyo
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When talking about the quality of elderly work, the coping of older workers at work is also
often discussed. Well-being at work can be viewed from a physical, mental, and social
perspective. Well-being at work is always associated with everyone's own personal view.
Innovating work and working operations is important to find ways to address shortage of
manpower and the well-being at work. Innovation of elderly work is also important to ensure
quality of care for the client and patient.

The first target of this thesis was to find out how elderly workers experienced well-being at
work, as well as development and innovation in their work community. Well-being at work
was studied through workload and occupational well-being and work atmosphere
experience. Development and innovation were studied through work community and
employee development issues. Another target of the thesis was to study the connection
between well-being at work and development and innovation. The hypothesis was that a
healthy work community has a positive attitude towards development. The study was
implemented in the nationwide SoteDialogit (Dialogues in Social Work and Health Care)
project with a questionnaire for older workers. There were 149 respondents of the analyzed
material. The data were analyzed using quantitative research methods with SPSS software.

According to the respondents, the physical, ethical, and mental workload experienced by
older workers was high. Satisfaction with the work atmosphere and wellbeing at work
increased. The majority of respondents experienced elements of development in their work
community and positive attitude of development. Likewise, the employees themselves felt
positive attitude of development and willing to accept new things. There was a statistically
significant relationship between well-being at work and development and innovation
between almost every variable. There were indications in this thesis that wellbeing at work
can influence development. It requires work community skills, interaction skills, time for
development, and reduced workload.

' Keywords: well being at work, development, innovation, work community, elderly work
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1 JOHDANTO

Suomessa eletdan vaestorakenteen muutoksen kautta. Muutos tulee vaikuttamaan sosiaali-
ja terveysalaan, erityisesti ikdantyneiden palveluihin. (Rissanen ym. 2018, 4.) Hoivatyo
lisaantyy jatkuvasti ja vaativien hoivapalveluiden markkinat kasvavat. Vanhustyon
tydvoimapulasta keskustellaan jatkuvasti erilaisilla foorumeilla. (Puttonen, Husu & Pahkin
2016, 26.) Sosiaali- ja terveysalan houkuttelevuutta pyritdan lisddmaan ja tyota tehdaan
palvelujen saatavuuden turvaamiseksi ja tydovoiman lisaamiseksi. Laatusuositus hyvan
ikdantymisen turvaamiseksi ja palvelujen parantamiseksi 2020—-2023-julkaisussa (2020, 56)
yhtena suosituksena onkin kiinnittaa huomiota tyontekijoiden hyvinvointiin seka osaamiseen

ja sen kehittdmiseen.

Tyohyvinvointi on puhuttanut monien vuosien ajan ja sita on tutkittu ja maaritelty useasti.
Jokainen maarittely ja tutkimustulos tuo tyohyvinvointia tutuksi ja itseisarvoksi tyopaikoilla.
Tyodhyvinvoinnin maaritelmalla ei enaa tarkoiteta illanviettoa kerran vuodessa, vaan
kokonaisvaltaiseen tydhyvinvointiin tarvitaan tydoprosessien arviointia ja kehittamista seka
kuormituksen hallintaa. (Laine 2015, 25). Tyoyhteison merkitysta tyohyvinvointiin ei
myoskaan sovi unohtaa. Tyoyhteisoon vaikuttavat niin tyontekijat itse kuin heidan
voimavaransakin. Myds ilmapiirilla on suuri merkitys tyoyhteison toimivuuteen. Lisaksi viela
tydyhteison onnistuneeseen tydskentelyyn vaikuttavat tyopaikan tydolot ja terveydelliset
tekijat. (Loppela 2014,151.)

Tyon kehittaminen ja uuden oppiminen kuvaavat taman paivan tyoelamaa. Kehittamista ja
uudistumista tapahtuu jokaisella tasolla niin yksilosta organisaatioon saakka. Kehittamisen
merkitysta voidaan pohtia myods koko sosiaali- ja terveysalan tulevaisuuden kannalta
vetovoimaisen alan vahvistamiseksi ja toimivuuden varmistamiseksi (Makipaa 2014, 178).
Tyd on muuttunut ajattelutyOksi ja tydssa vaaditaan ongelmaratkaisutaitoja, yhteistyotaitoja
seka taitoja tietotydn kaltaiseen tyohon (Alasoini 2010, 69). Menestyvat organisaatiot
kehittdvat toimintaansa jatkuvasti ja tyotekijoiden aktiivisella roolilla kehittaminen
organisaatiossa tulee tyootteeksi ja luonnolliseksi tavaksi toimia. Kehittdminen ja uuden
oppiminen lahtee pienista teoista kohti suurempia rakenteellisia kehittamistoimenpiteita.
Yhta lailla kehittamisessa tarvitaan pienia askeleita tyon sujuvoittamiseen ja yksittaisen

toimintatavan muuttamiseen sekda askeleita kokonaisvaltaiseen rakenteita ja
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yhteiskunnallista muutosta ohjaavaan suunnanmuutokseen. Vain talla tavoin sosiaali- ja

terveysala pystyy vastaamaan tulevaisuuden haasteisiin.

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on selvittdd valtakunnallisessa SoteDialogit -
hankkeessa toteutetun kyselytutkimuksen avulla tydhyvinvoinnin kokemusta seka tyossa
uudistumisen ja oppimisen mahdollisuuksia vanhustyon toimintaymparistéssa. Tarkoitus on
myos tutkia sita, onko hyvinvoiva tyoyhteisd myos samalla kehitysmyonteinen ja toimitaanko
hyvinvoivassa tyOyhteisdssa kehittavalla tyootteella. Tyohyvinvointia ja kehittamista seka
uudistamista tarkastellaan teoriaosuudessa niin  tyontekija-, tyoyhteiso-  kuin
organisaatiotasollakin. Nama kolme tasoa nivoutuvat kiinteasti yhteen, kun halutaan olla
vaikuttavassa tyontekoon ja sen prosesseihin. Taman tutkimuksen tavoitteena on tuottaa
uutta tietoa vanhustyon tyontekijdiden kokemasta tydhyvinvoinnista seka heidan
kehittdmismyonteisyydestaan seka mahdollisesta tydhyvinvoinnin ja
kehittamismyonteisyyden valisesta yhteydesta. Tutkimustuloksia voidaan jatkossa
hydodyntaa sosiaali- ja terveydenhuollon organisaatioiden ja  tyoyhteisdjen
kehittdmistoimenpiteissa, kun halutaan kiinnittdd huomiota hyvinvoivaan tydyhteisdon tai

tyontekijaan seka heidan tydssa uudistumiseensa.
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2 TYOHYVINVOINTI

Tyohyvinvoinnin maaritelmat ja kuvaukset ovat kirjavia ja aihetta voidaan katsoa monesta
eri nakokulmasta. Tyohyvinvointi on muuttunut 2000-luvun alusta sisalloltaan siten, etta
ihmisten valiseen kanssakaymiseen kiinnitetdan entistd enemman huomiota (Virtanen &
Sinokki 2014, 30). Kauhanen (2016, 28) jakaa tyohyvinvoinnin kuuteen eri osa-alueeseen,

joilla kaikilla on vaikutusta tyohyvinvoinnin kokemukseen ja tasoon.

Yksilon terveys ja tyokyky

Johtaminen,

tiedonkulku Tydymparisto

Osaaminen ja Tyd, tydn mitoitus ja
kehittymismahdollisuus organisointi

Tyoyhteisotaidot,
sosiaaliset suhteet

Kuvio 1 Tyéhyvinvoinnin osa-alueet (Kauhanen 2016).

2.1 Tyohyvinvointi tyontekijan nakokulmasta

2.1.1 Fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen hyvinvointi

Tyohyvinvointi tarkoittaa ihmisille eri asioita ja on vahvasti aikaan ja kulttuuriin sidonnaista
(Virtanen & Sinokki 2014, 28.) Otala & Ahonen jakavat yksilon tydhyvinvoinnin kasitteen
fyysiseen, sosiaaliseen ja psyykkiseen hyvinvointiin. Ihmisen tyokykyyn vaikuttavat naiden
lisaksi myos henkinen hyvinvointi sekd osaaminen ja ammattitaito. Nama eri osa-alueet
linkittyvat toisiinsa ja kiinnittamalla huomiota yhteen osa-alueeseen, saattaa muihinkin osa-

alueisiin tulla positiivisia vaikutuksia. (Otala & Ahonen 2005, 29-31.) Tyohyvinvointiin kuuluu
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myos oleellisesti tyon kuormitustekijoiden huomioiminen seka nykyaan myos tyosta

saatavat mielekkyyden kokemukset (Laine 2014, 11).

Fyysinen tyohyvinvointi. Tyohyvinvoinnin historiassa on lahdetty liikkeelle fyysisen
terveyden nakemyksesta (Laine 2014,11). Fyysisen tydhyvinvoinnin yllapitamisessa
tarkastellaan toimintaympariston toimivuutta. Fyysisen kuormituksen optimoinnin
tavoitteena on, etta tyontekijan tyo- ja toimintakyky sailyisivat mahdollisimman pitkaan
tyouran aikana. Kuormitusta voi olla liikaa, mika on haitallista tyontekijalle. Kuormitusta voi
olla myos liilan vahan, jolloin ihmisen keho ei saa tarvitsemaansa liiketta paivan aikana.
(Louhevaara & Launis 2011, 70-71.) Tyodntekijalle fyysinen kuormitus saattaa aiheuttaa
terveyshaittoja, tapaturmia, virheita, toimintahairioita, tehottomuutta ja viihtymattomyytta
tydssa (Launis & Lehtela 2011, 17).

Erityisesti vanhustyon tyontekijoilld tyon fyysinen kuormitus voi olla suurta esimerkiksi
laitoshoidossa, silla asukkaiden huonokuntoisuus on lisaantynyt ja hankalat nostot seka
siirrot vaativat vaikeita tydoasentoja. Vanhustyossa tehdaan useasti myos vuorotyota. Hyva
tydvuorosuunnittelu lisaa tyontekijdiden kokemaa fyysista hyvinvointia, kun unen ja hereilla
olon valinen aika pysyy inhimillisena. (Laine 2014, 13-14.) Tydvuorosuunnittelulla on
vaikutusta myos muuhunkin tyontekijan kokemaan hyvinvointin ja esimerkiksi
autonomisella tyovuorosuunnittelulla voidaan hyvinkin vaikuttaa tydossa jaksamiseen ja tyon

seka muun elaman yhteensovittamiseen.

Psykososiaalinen tyohyvinvointi. Tyon henkiseen ja sosiaaliseen kuormittavuuteen
vaikuttavat niin tyon hektisyys kuin jatkuva tyéelaman muutos. Eraassa tyohyvinvoinnin
maaritelmassa hyvinvointi perustuu tyontekijaan ja hanen kokemaansa merkitykselliseen ja
sopivasti kuormittavaan tyohon, jossa yksiloa ymparoivat tyossa sosiaaliset suhteet ja yksilo
on hyvaksytty osaksi tydyhteis6a. Sosiaaliset suhteet perustuvat avoimuuteen,
arvostukseen, luottamukseen ja keskinaiseen kunnioitukseen. (Juuti & Salmi 2014, 38—43.)
Menetelmat ja lahestymistavat tydhyvinvoinnin parantamisessa liittyvat nykyisin paaasiassa
siihen, etta ihmissuhdekuormitusta pystyttaisiin saatelemaan tyontekijan kannalta
ihanteelliselle tasolle. (Virtanen & Sinokki 2014, 30.) Psykososiaalisen tydhyvinvoinnin
tekijat voidaan jakaa seka rakenteellisiin ettd kokemuksellisiin tekijoihin. Rakenteelliset

tekijat koostuvat asioista, joilla on vaikutusta tyon sujuvuuteen ja onnistumiseen. Esimerkiksi
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johtaminen ja tyon organisointi voidaan laskea kuuluvaksi tyon rakenteellisiin tekijoihin.
Kokemukselliset tekijat ovat yhteydessa rakenteellisiin tekijoihin, mutta ne kuvastavat
tyontekijan omaa henkilokohtaista kokemusta todellisuudesta. Kokemuksellisiin tekijoihin
vaikuttavat ihmissuhteet, tyon arvostus ja merkityksellisyys. Kokemukseen liittyvat vahvasti

myo6s myonteiset ja kielteiset tunteet. (Rautio 2010, 26.)

Sosiaali- ja terveysalalla kuormitusta saattaa aiheuttaa se, ettd oman tydn
vaikutusmahdollisuudet ovat heikot. Erityisesti vanhainkodeissa ja palvelutaloissa
tyoskentelevat eivat koe  saavansa  vaikuttaa  tyohonsa. Oman  tyon
vaikuttamismahdollisuuksilla tarkoitetaan sita, ettd tyontekija voisi vaikuttaa esimerkiksi
tydmaaraan, tyotahtiin tai tyopaivan pituuteen. (Laine 2014, 13.) Myo6s Hellstenin
vaitostutkimuksessa tuli esille se, ettd psyykkista kuormitusta vanhusty0ssa vahensi
mahdollisuus vaikuttaa tydaikoihin. Samoin psyykkiseen kuormittumiseen vaikuttivat
vahentavasti kehityskeskustelut ja parantunut tyokyky. Kuitenkin tyytymattomyys omaan

tydhon lisasi psyykkista kuormittavuutta. (Hellsten 2014, 109.)

Eettinen hyvinvointi tyossa. Tyontekija haluaa tehda tyonsa yleensa mahdollisimman
hyvin. Haasteita eettisen tyotyohyvinvoinnin kokemukseen tulee silloin, kun eettiset
periaatteet ovat ristiriidassa keskenaan tai tyontekija ei voi noudattaa omia periaatteitaan
tydssaan. Joskus voi olla myos, etta eettiseen ongelmaan ei ole edes oikeaa ratkaisua, vaan
valinta joudutaan tekemaan kahden vaikean vaihtoehdon valilta. (Kuokkanen 2010, 54.)
Ristiriidat eettisissa periaatteissa voivat nakya niin tyontekijoiden valilla kuin organisaation
ja tyontekijan arvoissa tai toiminnassa (Leino-Kilpi & Valimaki 2015, 61). Eettista pohdintaa
tarvitaan, kun tyoskennellaan inmisten kanssa. Eettista stressia voidaan kokea esimerkiksi
vanhustyossa silloin, kun ihmisten kohtelu ei vastaa laadittuja suosituksia tai lakia.
Vanhustydssa aiheutuu stressia myos tyon suuresta vastuusta ja siita tietoisuudesta, etta
on vastuussa toisen hyvinvoinnista. Samoin riittamattémyyden tunne voi olla tyéntekijalla
suurta. (Jumisko, Hyry-Honka & Saronki-Rantakokko 2017, 180.) Ratkaisut eettisiin
ongelmiin lahtevat siita, etta tyontekijalla tulisi olla eettisia ongelmanratkaisutaitoja ja hanen
tulisi tietdd, miten ongelmissa edetdan kohti ratkaisua (Leino-Kilpi & Valimaki 2015, 61).
Esimerkiksi esimiehen rooli on merkittava, kun puhutaan eettisestd hyvinvoinnista
tyoyhteisdissa. Han voi puuttua epakonhtiin ja vaikuttaa eettisiin ongelmatilanteisiin myos
organisaation tasolla. Keskustelulla 1dydetaan ratkaisu moneen eri ongelmaan ja eettisista
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asioista keskustelemalla tuetaan myoés tydyhteisdén hyvinvointia. (Jumisko, Hyry-Honka &
Saronki-Rantakokko 2017, 186.)

Sosiaali- ja terveysalalla eri ammattikunnilla on omia ammattieettisia ohjeita ja suosituksia,
jotka ohjaavat alan tyota ja auttavat haastavissa eettisissa kysymyksissa. Usein tyota
tehdaan moniammatillisissa tiimeissa, joten tarkeaa on myos se, ettd arvoista ja
periaatteista keskustellaan tyoyhteisoissa ja ollaan tietoisia eri ammattiryhmien eettisen tyon
perustasta. (Leino-Kilpi & Valimaki 2015, 19.) Sosiaali- ja terveydenhuollon eettinen
keskustelu lahtee yksittaisen potilaan tai asiakkaan saamasta hoidosta, palvelusta ja
kohtelusta. Tarkean lisan eettiseen keskusteluun tuovat myos tyohon vaikuttavat resurssit
ja taloudellisuus. Paatoksenteon sosiaali- ja terveysalalla tulisi kestaa myos eettinen
tarkastelu. Jos toimintaa ohjaavat taloudelliset ja tehokkuuden intressit, toiminnan laatu
saattaa heikentya. (Sosiaali- ja terveysalan eettinen perusta 2011, 25-26.) Esimerkiksi
rajalliset resurssit vanhustyossa koetaan esteeksi sille, etta tyota saisi tehda omien eettisten
periaatteiden mukaisesti (Laine 2014, 12). Vanhustydn uudistuksissa arvokeskustelun
tarkeys korostuu. Yhteista keskustelua ja ymmarrysta tulee luoda uudistusten vaikutuksesta
niin vanhuksille, omaisille kuin henkilostollekin. (Jumisko, Hyry-Honka & Saronki-
Rantakokko 2017, 183.)

2.1.2 Tyon mielekkyys tyohyvinvoinnin osatekijana

Tyohyvinvointiin yhdistetdan monia tydohon liittyvia positiivisia kokemuksia ja tuntemuksia.
(Manka & Manka 2016.) Tarkeaa on loytaa tydstda myodnteisia piirteitd ja asioita seka
ymmartaa niiden merkitys tyohon (Seppala & Hakanen 2017). Positiivinen mieliala
edesauttaa oppimista ja tarkkaavaisuutta tyossa. MyoOnteisyys on yhteydessa myos
luovuuteen seka siihen, etta inminen on vastaanottavaisempi muuttamaan puutteellisia tai

vaaria kasityksiaan asioista. (Kupias & Peltola 2019, 43.)

Kiireesta tyon yhtena piirteena puhutaan paljon ja se vaikuttaa vahvasti tydhon seka tyon
mielekkyyden kokemukseen. Leppasen mukaan kiire tyossa aiheuttaa yksilolle kognitiivista
ylikuormitusta. Tama tila herattaa ihmisessa negatiivisia tunteita, kuten ahdistusta ja
lamautumista. Kiireen tunteminen estaa tyontekijaa oppimasta ja omaksumasta uusia

asioita sen vuoksi, ettd negatiivisten tunteiden kasittely vie ihmisen mielessa liian paljon
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kapasiteettia. Kiire tydossa heikentaa tyokaytantoja, jolloin tyontekija ei valttamatta pysty
tekemaan tyotaan halutulla tavalla. Tama taas heijastuu ihmiseen tyoidentiteettiin
negatiivisesti. Tallda on suorat seuraukset henkiseen hyvinvointiin ja koettuun tyon
mielekkyyteen. Taman lisdksi kiire vaikuttaa oppimismahdollisuuksien heikentymiseen
merkittavasti. Oppimistilanteita tydpaikalla ei paase edes syntymaan tai niitd ei huomata.
(Leppanen 2011, 182.)

Tyontekijan mielekds kokemus tyon tehokkuudesta ja sujuvuudesta vaikuttaa
tydhyvinvoinnin kokemukseen (Hakanen ym. 2012, 10). Stressi vaikuttaa vahvasti
tyontekijan suorituskykyyn ja oppimiseen. Liiallisella stressilla voi olla vaikutusta oppimis-,
keskittymis-, ongelmanratkaisu- ja paatoksentekokykyyn. Jos tyontekija kokee voimakasta
stressia kauan, hanella voi olla haasteita uuden oppimisessa, jolloin oppiminen hidastuu tai
jopa loppuu kokonaan. Niin tyontekijan itse kuin organisaationkin on tarkeaa pitaa kiinni
palautumisen mahdollisuudesta. Niita keinoja ovat aina paivittaisista tauoista lomien
mahdollisuuteen saakka. (Eklund 2021, 133-135.)

2.2 Tyoyhteiso ja tyoyhteisotaidot tyohyvinvoinnin ja kehittamismyonteisyyden

tukena

Tydyhteis6 nahdaan olevan yksi sosiaalisen paaoman pelikentta. Koivumaen
vaitostutkimuksessa sosiaalinen paaoma voidaan maaritella tydyhteisossa kolmeen
komponenttiin:  luottamukseen tyOkavereihin, luottamukseen esimieheen seka
yhteisollisyyteen. Naiden kolmen komponentin valilla on positiivinen yhteys ja nain ollen
toinen komponentti tukee toista. Luottamuksen ja yhteisollisyyden kokeminen sitouttaa
tydntekijaa organisaatioon ja vahentaa stressia. (Koivumaki 2008, 244.) Tydyhteisolla tassa
tyossa tarkoitetaan tyontekijoita, jotka tyoskentelevat organisaatiossa ja tyopaikalla saman

perustehtavan toteutumiseksi. Tydyhteisd on ryhmaa / tiimia laajempi kokonaisuus.

Taitoa toimia yhteisdllisesti seka yhteisollisyyden elementteja tydpaikoilla voidaan kutsua
tyoyhteisotaidoiksi. TyOyhteisotaitojen yllapitaminen on jokaisen tyontekijan vastuulla ja niita
voidaan tarkastella kahdesta eri nakOkulmasta. Ensimmaisena yksilotasolla taitavat
tydyhteisotaidot nakyvat vastuullisuutena ja sitoutumisena tyétehtaviin. (Manka 2011,123.)

Manka & Manka kayttavat termia “olla ihmisiksi” tyopaikoilla (Manka & Manka 2016).
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Yksilotason tyoyhteisotaitoihin kuuluu myos tyontekijan ymmarrys omasta roolistaan seka
kyky ilmaista omia tunteitaan (Juuti& Salmi 2014, 249). Toisena tydyhteisotaitoja voidaan
kasitella ryhmassa tapahtuvana toimintana. Hyvissa tyOyhteisotaidoissa ryhmassa nakyy
auttaminen, reiluus ja halu toimia yhteiseksi hyvaksi. Toimivassa organisaatiossa
harjoitellaan dialogisuutta ja avoimuutta, jotta tydyhteisotaidot vahvistuvat. (Manka 2011,
123.)

Jokaiselle tydyhteisdlle syntyy omanlaisiaan tapoja toimia, ja ne nakyvat esimerkiksi
ilmapiiria koskevissa kyselyissa. (Seppanen-Jarvela 2009.) Tassa opinnaytetydossa yksi
tutkimuksen kohde oli vastaajien tyytyvaisyys tyGilmapiiriin osana tyohyvinvointia.
Kannustava ja positiivinen tyoilmapiiri vaikuttaa oleellisesti tyontekijoiden kokemaan
tydhyvinvointiin ja jopa tyon tuottavuuteen. Hyvan ilmapiirin luominen ja erityisesti
yllapitaminen voi olla haasteellista silta osin, ettd siihen vaikuttavat niin organisaatio,
esimiehet kuin koko henkilostd. Yksittaisella tyontekijallakin voi olla suuri rooli ilmapiirin
positiiviseen tai negatiiviseen vaikutukseen. (Kauhanen 2016, 91.) Tyo6ilmapiirin merkitys
nakyy hyvinvoivassa henkildstdssa, jolloin tydyhteisotaidot ja positiivinen vuorovaikutus ovat
osa tyOkulttuuria. Raution mukaan tyoilmapiiristd puhuttaessa tarkastellaan usein
pelkastaan tyoyhteison ihmissuhteita ja mahdollisia ristiriitoja, jotka nakyvat esimerkiksi
kateutena, syrjimisena tai jopa kiusaamisena. Tyoilmapiiriin saattaa vaikuttaa myos
merkittavasti se, etta tyoolosuhteet tai tyon organisointi ei ole kunnossa ja tama nakyy
tyontekijoiden kaytdoksessa ristiriitoina tai muuten ei-toivottuna kayttaytymisena. Tama tuo
myOs haastetta myoOnteisen tydilmapiirin luomiseen, jos tydolosuhteisiin ei ole kiinnitetty
huomiota. (Rautio 2010, 26.) Usein voidaan ajatella, etta tyontekijéiden ristiriitoihin taytyy
etsia ratkaisuja tyontekijoista itsessaan. On tarkeaa myos huomata, etta tydilmapiiri kasvaa

ja ristiriidat saattavat vahentya, jos tydn organisointi ja tyon rakenteet ovat myos kunnossa.

Tyontekijoiden keskindiselld vuorovaikutuksella on suuri rooli tydyhteisdssa vallitsevaan
tyohyvinvointiin. Hyvaan vuorovaikutuskulttuuriin kuuluu toisen huomioiminen, arvostus,
yhteishenki ja auttaminen. (Pirinen 2014, 177.) TydyhteisOn sisdisen kommunikaation
parantamisella voidaan vaikuttaa positiivisesti myds organisaation nakokulmasta tyon
tehokkuuteen ja sujuvuuteen. Vuorovaikutukseltaan hyvin toimivassa tydyhteisdssa
ristiriitoja on vahan ja tyytyvaisyys tyota ja tydpaikkaa kohtaan lisdantyy. (Taittonen ym.
2008, 30.) Tydyhteis6ssa yhtena toimintakulttuurin peruspilarina oleva ystavallisyys nakyy



15 (75)

toiminnassa toiset huomioivana, hyvantahtoisena ja myonteisena kaytoksena. Tama voi
my0s olla osaltaan vaikuttamassa innovatiiviseen tyokulttuuriin positiivisesti. (Hakanen ym.
2012, 10.)

2.3 Tyohyvinvointi osana organisaation toimintaa ja tuottavuutta

Tyohyvinvointia ei voida pitaa irrallisena osana organisaation toiminnassa. Sen tulisi nakya
johtamisessa ja organisaation strategiassa seka sen toteuttamisessa. (Kauhanen 2016, 27.)
Seka Kauhanen (2016) etta Kehusmaa (2011) pitavat tarkeana, etta tyohyvinvointi on osa
strategiaa ja sen laadinnassa todella pysahdyttaisiin miettimaan, mita tydhyvinvointi
strategiassa tarkoittaa. Kehusmaan (2011, 136—138) mukaan tyéhyvinvoinnin ottaminen
osaksi strategiaa ei kuitenkaan tarkoita isoja ja massiivisia ponnisteluja asian suhteen.
Tarkeinta on tuoda esille se, mitd kaikkea jo tehdaan tyohyvinvoinnin hyvaksi ja millaisin
erilaisin toimenpitein pyritaan tavoitteisiin. Organisaatiot tarvitsevat kuitenkin opastusta ja
kannustusta siihen, etta tyohyvinvoinnista tulisi osa tyOpaikan kulttuuria ja rakenteita
(Dickson-Swift ym. 2014).

Organisaatioissa olisi tarkeda pysahtya myds miettimaan, mita tyohyvinvointiin
panostamalla voidaan saada aikaiseksi ja mitd sillda organisaatiossa saavutetaan.
Organisaatiossa huomion kiinnittdminen tyohyvinvointiin voi parantaa tyon tuottavuutta ja
tydhon sitoutumista (Haymes 2013). Samoin poissaolot vahenevat, kun tydntekijan
hyvinvoinnista huolehditaan asianmukaisella tavalla (Dickson-Swift ym. 2014).
Tyohyvinvointiin panostamalla saadaan siis valittomia talousvaikutuksia poissaolojen
vahentyessa ja elakekustannusten pienentyessa. Valillisia talousvaikutuksia eli tyon
tuottavuutta, laadukkuutta ja innovaatioprosesseja on taas vaikeampi mitata ja niita ei
valttamatta arvioida ollenkaan. (Kehusmaa 2011, 82.) Kuitenkin erilaisia mittareita tulee
luoda ja vaikuttavuutta arvioida, jotta tydhyvinvoinnin tarkeys tulee yleisesti tunnetuksi

tydelamassa.

Organisaatio voi toiminnallaan vaikuttaa niin tydntekijan kuin tydyhteisénkin tydhyvinvointiin
monella eri tavalla. Tyoterveyshuolto on yksi asia, joka on tyonantajan lain mukaan
velvollisuus jarjestaa. (Kauhanen 2016, 91.) Tyoterveyden tavoitteena on ehkaista tydhon

littyvia sairauksia ja tapaturmia seka tuoda esille tyon ja tydympariston terveellisyytta ja
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turvallisuutta. TyoOterveys kiinnittaa huomiota myods tyontekijan terveyteen seka tyo- ja
toimintakykyyn eri vaiheissa uraa. Taman lisaksi yhtena tyoterveyden tavoitteena on myos
edistdd tyoyhteison toimintaa. (Tyoterveyshuolto, [Viitattu 8.5.2021].) Organisaatio voi
vaikuttaa tyontekijan tyossa jaksamiseen ja hyvinvoinnin kokemukseen tarvittaessa myos
tyonmuotoilun avulla. Naita valineita ovat esimerkiksi tyonkierto, tyon uudelleen organisointi,

tydajan joustavuus ja maara seka tyon rikastaminen. (Kauhanen 2016, 91.)

Tyohyvinvointi ei ole organisaatiossa pysyva tila. Siihen vaikuttavat voimakkaasti tyopaikan
voimavara- ja kuormitustekijat. Erityisesti muutokset tyOyhteisdossa vaikuttavat
tydhyvinvoinnin kokemukseen. (Puttonen, Hasu, & Pahkin 2016,6.) Muutokset tuottavat niin
tyontekijalle  kuin  tydyhteisolle  epavarmuutta ja  vievat tyOyhteisobn  jopa
epamukavuusalueelle heikentaen heidan kokemustaan tyohyvinvoinnista. Talldin pitaisi
tydyhteisolla olla mahdollisuus ja aikaa prosessoida muutosta yhdessa, tarvittaessa jopa
ulkopuolisen avustuksella. (Juuti & Salmi 2014, 243-244.) Tyoyhteisdlla onkin suuri rooli
silloin, kun tydéhyvinvointia halutaan organisaatiossa parantaa. (Puttonen, Hasu & Pahkin
2016, 6.)
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3 KEHITTAMINEN JA UUDISTUMINEN TYOSSA

Kehittamista ja uudistumista tarvitaan tyoelamassa ja tydpaikoilla. Organisaatioissa
kehittamisen avulla pidetaan ylla kilpailukykyad ja mahdollisuutta menestya alansa
markkinoilla. TyoOntekijat myos arvostavat kehittymisen mahdollisuuksia tyossaan ja
organisaation tarjoamat edellytykset kehittamiselle ja kehittymiselle voivat olla yksi etu
uusien tyontekijoiden rekrytoinneissa. Tyota ja sen tekemista voidaan kehittdd monella eri
tasolla ja sita voi tapahtua yksittaisen tyotavan kehittdmisesta aina uuden tydmenetelman
tai laajan jarjestelman uudistamiseen saakka. Kehittamisessa ja uudistamisessa tarkeaa on,
etta tiedetaan, mita lahdetaan kehittamaan ja millaisin tavoittein. Vaikutusten ja toiminnan
arviointi jokaisessa vaiheessa on oleellista, jos halutaan saada pysyvia muutoksia aikaan
niin  organisaatioissa, tyoyhteisdissa kuin tyontekijankin  toiminnassa. Tassa
opinnaytetyossa kehittamista ja uudistumista tutkitaan tyoyhteison kehittamisvalmiuksien ja
-asenteiden seka yksittaisen tyontekijan kehittamisvalmiuksien nakokulmista. Jotta
yksittdinen tyontekija tai tydyhteisd voi kehittdd toimintaansa, tarvitaan siihen vahva

organisaation tuki seka tiettyja edellytyksia seka tyontekijoilta etta tydyhteisailta.

TyoOpaikalla tapahtuvalla oppimisella on erittdin tarkea rooli uuden oppimisessa (Edwards
2005, 71). Osaamisen paivittaminen ja uuden oppiminen tydssa voidaan ajatella olevan
seka yksilon itsensa ettd organisaation vastuulla (Kohti elinikaista oppimista 2019, 38).
Kehittamisen tulisi aina lahted tarpeesta. Luotu uusi teknologia, menetelma tai muu
toimintamalli ei kuitenkaan siirry sellaisenaan tyOpaikasta toiseen, vaan organisaatiossa
toimijoiden taytyy soveltaa malli omaan ymparistoon sopivaksi. Silloinkaan kehitetty tuote ei
valttamatta sovi juuri kyseiseen toimintaymparistoon. Kehittdmistyon haasteena onkin,

miten saada sopimaan uusi idea kaytantdon sopivaksi. (Pohjola & Koivisto 2013, 97.)

Oppimista tyopaikalla voidaan tarkastella monesta eri nakdkulmasta ja uuden oppimista ja
kehittamista tapahtuu monella eri tasolla. TyOpaikalla tapahtuu oppimista eri tasoisissa
oppimisymparistdissa,  jotka vaikuttavat Kiinteasti toisiinsa. Ensimmaisena
oppimisymparistona voidaan nahda yhteiskunnallisen taso, johon kuuluvat talous, politiikka
ja lainsaadanto. Seuraavalla tasolla olevassa organisaation tasolla strategia, kulttuuri ja
toimintakonsepti ovat merkittavassa osassa oppimisessa. Lahiyhteison tasolla oppimiseen

nahdaan kuuluvan toimintatavat, tyoilmapiiri ja osaaminen. Viimeisena oppimisen tasona
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tulee tyontekijan oppiminen. Silloin oppimisymparistona ovat tydntekijan oma osaaminen ja
kokemukset. (Kupias & Peltola 2019, 15.) Tydyhteisdstd nousevista kehittdmistarpeista
organisaation ja tyontekijoiden nakokulman lisaksi tulee ottaa huomioon myos asiakkaiden
nakokulma (Loppela 2014, 151). Tassa opinnaytetyossa keskitytdan kehittamiseen ja

oppimiseen organisaation, tyoyhteison ja yksittaisen tyontekijan nakokulmista.

3.1 Yksilon mahdollisuudet ja keinot kehittamiseen

3.1.1 Elinikainen formaali ja informaali oppiminen kehittamisen edellytyksena

Jotta tyontekija kykenee kehittamaan tai uudistumaan tyossaan, hanella taytyy olla
valmiuksia oppia uusia asioita. lhmisen oppiminen voidaan jakaa formaaliin, non-formaaliin
ja informaaliin oppimiseen. Formaali oppiminen on tavoitteellista ja strukturoitua koulutusta,
jota paasaantoisesti tarjoaa koulu tai koulutusorganisaatio. Formaali oppiminen tahtaa aina
tutkintoon. Non-formaalilla oppimisella on yleensa myos samanlaisia tavoitteita koulutuksen
suhteen. Koulutusta ei kuitenkaan jarjesteta koulun tai kouluorganisaation puitteissa, vaan
esimerkiksi kansalaisopistossa tai taydennyskoulutuksessa. Non-formaali oppiminen ei
yleensa johda tutkintoon. (Informaali oppiminen, [viitattu 14.6.2020].) Lisékoulutus ja siita
saadun teoriatiedon hallitseminen on erittain tarkeaa. Viela tarkeampaa on se, etta opittua
teoriatietoa osaa soveltaa ja kayttaa kaytannon tydssa. Eklundin (2021, 35-37) mukaan
koulutuksista jaa mieleen vain noin 5-10 % koulutuspaivan aikana kaydyistd asioista.
Tarkein koulutuksen hyoty on silloin, kun tyontekija muistaa koulutuksesta muistamansa
asian ja osaa soveltaa asiaa kaytannodssa. Eklundin mukaan silloin tapahtuu aitoa

osaamisen kehittamista.

Informaali oppiminen on esimerkiksi tydssa tapahtuvaa oppimista. Oppiminen saattaa
tapahtua huomaamatta ja tiedostamatta tyon lomassa. Oppiminen voi tapahtua
tavoitteellisesti, mutta erityisesti oppimista tapahtuu ilman suurempaa suunnittelua.
(Informaali oppiminen, [viitattu 14.6.2020].) Informaali oppiminen on oleellinen osa silloin,
kun tydntekijat oppivat tyopaikoilla. Tyontekijat myoés nykyaan haluavat oppia informaalilla
tavalla, koska informaali oppiminen tapahtuu tyontekijéiden omien kiinnostusten mukaisesti.
Informaalisen oppimisen myodta voidaan myds tukea tydntekijan osallisuutta tydohon ja
tydyhteisdon. (Edwards 2005, 71.)
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Tyontekijan oppimisen ja sita kautta kehittymisen tapoja tyopaikalla voivat olla esimerkiksi
tehtavankierto, tyoparityoskentely, erityisvastuulliset tehtavankuvat, benchmarking tai
erilaiset kehittdmishankkeet. Oppimista voi olla tydpaikalla myds esimerkiksi hiljaisen tiedon
siirt@minen tyontekijalta toiselle. (Salojarvi 2009, 162—163.) Nama kaikki edella mainitut ovat
tarkeitd informaaleja tapoja oppia tyopaikalla. Esimerkiksi hiljaisen tiedon siirtdmisessa
voidaan tyoparina tyoskenneltaessa olettaa olevan kokenut tyontekija parinaan hiljattain
valmistunut tyontekija. Talld tavoin wuuden tyOntekijan sitoutuminen tydyhteisoon

mahdollistuu paremmin.

3.1.2 Tyontekijan valmiudet muutokseen ja kehittamiseen

Yksittaisen tyontekijan nakokulmasta osaaminen ja kehittdminen ndhdaan ammattitaitona
ja asiantuntijuutena (Lammintakanen 2017, 250). Tyodntekijan osaaminen koostuu
koulutuksen, Ilukemisen ja tekemisen kautta hankitusta tiedosta ja taidosta seka
kokemuksesta. Taman lisaksi osaamiseen vaikuttaa vahvasti henkilOkohtaisten
ominaisuuksien ilmeneminen. Sama koulutus eri ihmisilla voi nayttaytya erilaisena
osaamisena, silla tyontekijan persoonallisuus, asenteet ja tunnealy vaikuttavat tietojen ja
taitojen lisaksi osaamisen laajuuteen. (Otala 2008, 50-51.) Tydntekijan henkildkohtaiset
ominaisuudet vaikuttavat oleellisesti siihen, haluaako han kehittda omaa tyotaan. Pihlavan,
Ruokolaisen & Maunon tutkimuksessa huomattiin, ettd mita valmiimpia terveysalan
tyontekijat olivat laittamaan muiden tarpeet omiensa edelle, sita tarmokkaampia ja
omistautuneempia he olivat. Samoin he olivat valmiimpia kehittamaan tydorganisaatiotaan.
(Pihlava, Ruokolainen & Mauno 2017, 96.) Tarkedna osaamisen osa-alueena on myos
kontaktit ja verkostot seka niiden hyddyntaminen. Asiantuntijuus nahdaan nykyaan siten,
etta tyota tehdaan eri verkostoissa niin kollegoiden kuin asiakkaidenkin kanssa. (Otala 2008,
50-51.)

TyoOntekija on asiantuntija omassa tydssaan. Kehittyakseen niin tydssa kuin muutenkin
eldmassa ihmisen on pohdittava omaa toimintaansa ja ajatteluaan (Lonka 2015, 38).
Kehittdmiseen liittyy vahvasti ajatus muutoksesta. Se, onko muutos yksildlle uhka vai
mahdollisuus, vaikuttaa vahvasti siihen, miten ihminen kehittdmiseen suhtautuu.
(Seppanen-Jarvela & Vataja 2009.) Uuden asian opetteluun tarvitaan aina tydntekijalta

motivaatiota ja halua oppia. Kun on nahtavilla uuden asian oppimisen merkitys itselle seka
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organisaatiolle, on henkild usein valmiimpi panostamaan asiaan. (Eklund 2021, 31.)
Muutokseen tarvitaan seka toiminnan etta ajattelun yhteistyota. Toiminta ja ajattelu
kietoutuvat toisiinsa siten, etta toiminnan muutoksella voi ihmisen ajattelu muuttua tai toisin
pain ajattelun muutokset vaikuttavat ihmisen toiminnan muutokseen. Jotta asiantuntija
kykenee muutokseen, hanen itsearviointitaitonsa on taytynyt kehittya sille tasolle, etta han
voi kriittisesti arvioida omaa toimintaansa ja hyvaksya se, etta han ei viela tieda ja osaa
kaikkea. Kehittyakseen tyO0ssa tarvitaan jatkuvaa palautetta seka sosiaalista tukea
tyoyhteisolta. (Lonka 2015, 38-39.) Jotta ihminen on valmis uuden oppimiselle tyopaikalla,
vaaditaan siihen itseohjautuvuutta, kykya ja halua soveltaa aikaisempaa osaamista seka

halua ratkaista kdytannén ongelmia (Kupias & Peltola 2019, 28).

Otala (2018, 108) esittelee ketteran oppimisen teoriaa, jossa kuvataan taman paivan
vaatimusta tydntekijoiden nopeasta omaksumisesta uusille asioille ja auttaa tyontekijaa
pysymaan muutosvauhdissa organisaatioissa ja tydelamassa yleensa. Ketterassa
oppimisessa puhutaan perinteisen oppimisen sijaan oppimispyrahdyksista, “sprinteistad”,
jossa haetaan tietoa ja sovelletaan tietoa kaytantoon. Jokaisen pyrahdyksen jalkeen
analysoidaan, kerataan palautetta ja pohditaan suuntaa tavoitteiden saavuttamiseksi uutta
pyrahdysta varten. Naissa "tarkistuspisteissa” tapahtuu Otalan mukaan se todellinen
oppiminen. Oppiminen pyrahdyksen jalkeen voi edetd pienin askelin, mutta usean
pyrahdyksen jalkeen oppimista tapahtuu jatkuvasti ja pitkan ajan jalkeen pienista askelista

on muodostunut isompi kokonaisuus.

Otalan mukaan (2018, 108) tyontekija tarvitsee tietynlaiset edellytykset ja ominaisuudet,
jotta kettera oppiminen ja sita kautta kehittaminen mahdollistuu. Tyontekijalta vaaditaan
hyvaa alyllista kuntoa, johon vaikuttavat tyontekijan omat elintavat, johon kuuluvat
terveellinen ravinto, riittdva uni, lepo ja liikunta. Lisaksi esimerkiksi stressinhallinta- ja
reflektointitaidot vaikuttavat siihen, millainen alyllinen kunto tyontekijoillda on. (Otala 2018,
73-77.) Lisaksi ketteran oppimisen edellytyksena on, tyontekijalla on jo opittavasta asiasta
kosketuspintaa ja alan osaamista asiantuntijatason mukaisesti. Tama tarkoittaa, etta
suoriutuu tydstdaan paremmin kuin henkild, jolla on aiheesta pelkat perustiedot.
Asiantuntijuuteen kuuluu kuitenkin se, ettd osaamista laajennetaan ja toimintaymparistojen
muuttuessa katsantokantaa laajennetaan jopa hieman oman asiantuntijuuden

ulkopuolellekin. Ketteraan oppimiseen liittyy vahvasti myods tyontekijan omat itsensa
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johtamisen taidot. Tyontekija tarvitsee sisaisen motivaattorin oppiakseen ja edistaakseen
kasilla olevia asioita. Samoin itseohjautuvuuden, positiivisen tunnetilan ja tunnetaitojen
hallitseminen on tarkeaa tyontekijalle. Yhtena merkittdvana asiana voidaan pitaa myos
resilienssitaitojen omaksumista. Puhuttaessa oppimisesta kokeilemalla ja varmasti myos
erehtymalla, tyontekijan taytyy sietaa myos epaonnistumisia ja olla lannistumatta niista.
(Otala 2021, 88-91.) Viimeisena edellytyksena ketteralle oppimiselle on luonnollisesti
oppimisen taidot. Tarkeimpana niista on ajattelun taidot, joihin kuuluvat esimerkiksi luova
ajattelu ja ongelmanratkaisu. Lisaksi oppimisen taitoihin liittyvat vahvasti vuorovaikutus- ja
tiedonhankintataidot seka osaamisen ja opitun tunnistaminen. Ketteraan oppimiseen

tarvitaan viela tilannetajua ja nopeaa hoksaamista. (Otala 2018, 102.)

3.2 Organisaation merkitys uudistamisessa ja kehittamisessa

Organisaation toiminnalla on suuri merkitys silloin, kun tarkastellaan tydyhteison tai
tyontekijan kehittamisen asenteita tai toimintaa. Tutkittaessa tyoyhteison ilmapiiria tai
kehittamisen mahdollisuuksia esiin nousee usein kysymys, milla tavalla organisaatio toimii
tydnteon kehittamisen ja uudistamisen mahdollistamiseksi. Eklundin mukaan kehittaminen
sekd osaamisen lisdaminen ja suuntaaminen organisaatiossa tulisi nékya strategiassa ja
strategiatydssa. Siina tulisi nakya myds se, milla tavalla organisaatio haluaa panostaa
henkilostonsa osaamiseen ja sen kehittamiseen. Vahva strategia auttaa resurssien
kohdentamisessa ja motivoi tyontekijoita kehittamaan osaamistaan. Kaiken kaikkiaan yksi
edellytys kehittamisen onnistumiselle on strategiaty® ja strategiassa asetetut tavoitteet
kehittamiselle. (Eklund 2021, 31.) Organisaation kannalta on tarkea pohtia juuri sita, mika
on organisaation ydinosaaminen ja perustehtava, jota tulisi yllapitaa ja kehittaa.
Organisaation ydinosaaminen muuttuu tydntekijdiden toimiessa toiminta-ajatuksen ja
tavoitteiden mukaisesti tyontekijoiden henkilokohtaiseksi osaamiseksi. Tyopaikalla
tapahtuvassa oppimisessa tarkeda on organisaation ilmapiiri ja oppimismyodnteisyys.
Ympariston vaikutus ulottuu niin opitun siirtdmiseen, henkiloston yhteistydhon kuin kykyyn
tuottaa asiakkaille paras mahdollinen hyéty. (Lammintakanen 2017, 250-251.)

Kehittamistoiminnassa oleellista organisaation kannalta on myods se, etta organisaatiossa
osataan arvioida realistisesti nykytilaa (Ranta 2020, 117). Organisaation tasolla erilaisten

toiminnan arviointiprosessien kehittaminen korostuu, kun organisaatiota halutaan kehittaa.
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Organisaatiotasolla reflektiivisyys seka palautteen antaminen ja vastaanottaminen tulisi olla
osa tyOkulttuuria. Tyontekijan tulee tietaa, etta hanen osallistumisensa kehittamiseen on
aidosti arvokasta organisaatiolle. (Tikkamaki 2006, 333—334.) Organisaatio voi parantaa
tydnantajamielikuvaansa myos silla, etta mahdollistaa tyontekijoiden osallistumisen
kehittamistydohon mahdollisimman laajasti ja eri ammattikunnat vylittavilla menetelmilla

(Lammintakanen ym. 2016, 33).

Tyb6elaman muutos ajaa niin tyodntekijat kuin organisaatiotkin pohtimaan uudelleen
oppimista ja uudistumista tyopaikoilla. 2020 Global Human Capital Trends -tutkimuksen
mukaan 74 % organisaatioista on sitéd mielta, etta tyontekijéiden uudistuminen on tarkeaa
tai erittain tarkeaa organisaation menestymisen kannalta. (Social enterprice at work 2020,
73.) Tyontekijoiden oppiminen ja opittavaan asiaan mukautuminen vaikuttavat myos
oleellisesti organisaation tehokkuuteen ja kehittymiseen (Siltala 2010, 69). Alasoini puhuu
innovatiivisesta organisaatiosta, jossa jokainen tyontekija omaksuu pikkuhiljaa tyootteen,
jossa kehittdminen kuuluu jokapaivaiseen tydohoén. Siina onnistuminen edellyttaa
organisaatiolta panostusta osaamiseen seka tyon tavoitteiden selvyytta ja kirkastamista.
(Alasoini 2010, 73.) Samoin organisaation maine osaamisen kehittdjana vahvistaa
tydnantajakuvaa (Kohti elinikdistda oppimista 2019, 35). Positiivinen tydnantajakuva

mahdollistaa myos tyontekijoiden saatavuuteen liittyvien haasteiden vahenemista.

Oppiva organisaatio on termina tullut tutuksi, kun puhutaan kehittdmisesta tydyhteison tai
organisaation tasolla. Oppivassa organisaatiossa tyontekijdiden avulla halutaan luoda
oppimiseen ja kehittymiseen kannustava tyokulttuuri organisaatioon. Tarkeda on suoriutua
tamanhetkisesta perustehtavasta laadukkaasti, mutta organisaation on oltava valmis myos
muuttumiseen niin toiminnassaan kuin ajattelussaan. (Kupias & Peltola 2019, 182—-188.)
Oppivassa organisaatiossa oleellista on myds yksildiden oma vastuu kehittymisesta,
yhteisodllisesta kokemukseen perustuvasta oppimisesta seka tiedon avoin jakaminen
(Makipaa 2014, 179). Muuttuvassa yhteiskunnassa oppivan organisaation on saatava uudet
prosessit ja tyotavat nopeasti levitettya koko organisaatioon. Erityisesti asiakastyossa
asiakkaan tarpeet ja toiveet muuttuvat nopeasti ja myds organisaation on osattava toimia
nopeasti. (Otala 2018, 24.)
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3.3 Kehittaminen ja uudistuminen tyoyhteison nakékulmasta

Seppanen-Jarvela & Vatajan (2009) mukaan tydyhteis6 on muodostunut yksildista, joilla
jokaisella on oma koulutuspolkunsa ja omat henkilokohtaiset taitonsa. Kehittamisen ja
oppimisen lahtokohdat ovat siten moninaisemmat kuin yksildon oppimista ja kehittamista
tarkasteltaessa. Kehittamisen kannalta tarkeinta on, kuinka tyOyhteisdssa asennoidutaan
oppimiseen ja itsensa kehittamiseen. Tyoyhteisossa tapahtuva kehittaminen ja muutos
edellyttavat tydyhteison jaseniltd vahvuutta, aktiivisuutta ja osaamista. (Seppanen-Jarvela
& Vataja 2009.) Kehittamisen tulisi olla samansuuntaista kuin organisaatiotason
kehittamistavoitteiden. Parhaimmillaan tyoyhteison kehittaminen tukee organisaation
pyrkimyksia uudistumiseen ja molemmat hyotyvat muutoksesta. Pahimmillaan
kehittdmistoimet ovat ristiridassa tydyhteison ja organisaation valilla. Kehittamisen
onnistuminen edellyttda organisaatiossa vuoropuhelua eri tydntekijaryhmien ja

esimiestasojen valilla. (Vataja 2012, 107-108.)

Tydyhteison kehittaminen ja yhdessa oppiminen edellyttavat yksittaisilta tyontekijoilta omien
vahvuuksiensa tuntemista, itsensa johtamista ja tietoista yhteistyon rakentamista.
Kehittyvassa tyoyhteisdssa tydilmapiirin 1ahtdkohtana on kunnioitus, toisten kohtaaminen,
armollisuus ja keskeneraisyyden hyvaksyminen. Tydilmapiirissa, jossa oppiminen
mahdollistuu, voi tyontekija luottaa tyokaveriin ja jokainen kantaa oman vastuunsa. Tama
sitouttaa tyontekijaa niin perustehtavaansa kuin tydyhteiséonkin. Reflektio tietoisena
tyoskentelyprosessina voi mahdollistaa yhdessa oppimisen ja sen myo6ta tyoyhteison
jatkuvan kehittdmisen. Reflektioon liittyy vahvasti my6s vuorovaikutus ja kokemus
osallisuudesta tydyhteisdssa. (Koski 2015, 193,199.)

Tydyhteison kehittamisesta puhuttaessa tarkeiksi teemoiksi nousevat samat ominaisuudet
kuin yksittaisen tyontekijan kehittamisessakin. Jarvinen (2008, 103) puhuu syklimaisesta
"kokemus opettaa” -menetelmasta, jossa tydyhteison toimintaa ohjaa jatkuva arviointi ja sen
pohjalta kehittdminen ja tyon uudelleen jarjestaminen. Jos asioita jatketaan kuten ennenkin,
ongelmat ja virheet toistuvat. Tyoyhteison tulisi tietyin valiajoin pysahtya pohtimaan omaa
toimintaansa. Tama vaatii kuitenkin rakenteiden ja toimintaympariston luomista sellaiseksi,
ettd tyoyhteisdlle mahdollistetaan arviointi- ja kehittamistoiminta. Kosken (2015,199)
mukaan hyvia kehittamisen paikkoja ovat projektit. Projektityd on nykyaan osa jokaisen alan

perustoimintaa ja sen avulla voidaan luoda kehittamisen suuntaviivoja ja ratkaisuja
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vastuullisesti. Kosken mukaan on kuitenkin yleista, etta projektin tarkein vaihe jatetaan viela
nykyaankin valista. Erittain tarkeaa olisi projektin paatyttya tehda pohdintaa ja analyysia
siitd, mika merkitys projektilla oli tydyhteison tai organisaation oppimiselle ja kehittymiselle.
Samanlaista oppimisen toimintamallia tuotiin jo aiemmin esille Otalan (2018) ketteran
oppimisen mallissa, jossa todellinen oppiminen ja sita kautta kehittaminen tapahtuivat juuri
Jarvisen ja Kosken kuvailemassa pysahtymisessa tai valivaiheessa, jossa otetaan opiksi
kokemuksesta. Oppimisen voidaan siis nahda tapahtuvan seka yksilolla etta tyoyhteisolla
syklimaisella tavalla arvioinnin ja analyysien kautta ja erittdin tarkeaa on pysahtya
miettimaan ja lausua aaneen asiat, joita toiminnasta opittiin ja mita uutta prosessi toi
kehittymisen polulle. Tyoyhteison oman toiminnan kehittdminen pohjautuu vahvasti siis
reflektiiviseen pohdintaan tarkoituksenaan hyva ja toimiva vuorovaikutus ja yhteistyo
(Makipaa 2014, 179). Tassa opinnaytetydssa tyoyhteison yksi kehittamista ja uudistamista
koskeva tarkastelun aihe oli se, miten tyoyhteison jasenet kokevat yhdessa oppimisen ja
kayttavatkdo he tarpeeksi aikaa uusien ideoiden synnyttamiseen ja jatkojalostamiseen.
Yhdessa oppimisen prosesseja tarvitaan erityisesti sosiaali- ja terveysalalla, silla tyota
tehdaan vahvasti erilaisissa tydyhteisoissa ja yksittaisen tyontekijan toiminta vaikuttaa usein

myos muiden tyontekijoiden tyon sujuvuuteen.

Organisaation sisalla tydyhteison kehittamista voi tapahtua esimerkiksi osaamista jakamalla
tai mentoroinnilla. Osaamisen jakaminen voi olla moninaista, kuten koulutuskokemuksen tai
hiljaisen tiedon jakaminen. Tyoyhteisdssa tulisi jarjestaa erilaisia kohtaamisen paikkoja,
jossa osaamista voisi luonnollisesti jakaa. Tarkeaa olisi, etta tydyhteisdssa tunnustettaisiin
osaaminen, mutta myos osaamisenvajeesta uskallettaisiin puhua aaneen. Mentorointi on
myos toimiva menetelma tydyhteison ja organisaation kehittamiseksi. Mentori, kokeneempi
tyontekija, keskustelee aktorin, aloittelevan tyontekijan, kanssa saanndllisesti ammatillisesta
toiminnasta ja sen kehittdmisesta. (Koski 2015, 200.) Ulkopuolista tukea tydyhteison
kehittamiseen saa tyonohjauksesta, jossa pohditaan omaa ja tydyhteison toimintaa.
Tyonohjauksella tavoitellaan oman tyon ymmartamista ja ammatillista kehittymista. Tarkeaa
tydnohjauksessa on keskustella myds tydon haasteista ja sen kuormittavuudesta.
TyOyhteison kehittamisessa voidaan kayttda myos valmennusta (coaching), joka ei viela
sosiaali- ja terveysalalla ole kovin yleista. Valmennus on selkeasti tavoitehakuista ja siina
pyritddn saamaan esimerkiksi toimintatapaan selkeitd muutoksia. (Méakipaa 2014, 180—

184.) Taman lisaksi tydyhteison kehittymiseen voidaan hakea tukea myods koulutuksesta tai
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konsultaatiosta, vaikkakaan ne yksistaan eivat riita tydyhteison kehittymiseen (Koski 2015,
201).

3.4 Organisaatiokulttuurin merkitys onnistuneeseen uudistumiseen

Organisaatiokulttuuri on organisaation sisalle levinnyt omaksuttu rakenne, jonka avulla
organisaatiossa ajatellaan, toimitaan ja strukturoidaan valinnan mahdollisuuksia (Harisalo
2008, 264). Organisaation sisalla on kuitenkin muodostunut oma kulttuuri, joka maarittaa
organisaation toimintaa. Organisaation kulttuuri muodostuu pitkalti siita, miten ihmiset
suhtautuvat asioihin, mita tyontekijat ja esimiehet pitavat tarkeana, ja kuinka tyontekijat
tulkitsevat organisaation ja esimiesten viestintaa ja pyrkimyksia. (Harisalo 2008, 281.)
Organisaatiossa lahtee syntymaan omanlaistaan kulttuuria heti alkuajoista lahtien.
Kulttuurin tavat ovat opittuja ja niita on jaettu tydyhteison kesken niin tiedostamatta kuin
tietoisesti. (Schein & Schein 2016, 3—6.) Organisaation sisalle syntyy alakulttuureita, jotka
voivat joko vahvistaa tai heikentaa koko organisaation toimintaa ja sen kulttuuria. (Harisalo
2008, 271.) Hyvin toimivassa organisaatiossa voidaan nahda olevan vahva kulttuuri.
Toiminnan, arvojen, saantdjen ja vuorovaikutuksen valilla ei ole ristiriitoja. Heikon kulttuurin
omaavassa organisaatiossa taas toiminta, arvot, saannét ja vuorovaikutus ovat keskenaan
ristiriidassa tai se on heikkoa. Tallaisessa organisaatiossa voi olla paljon hammennysta,

saamattomuutta ja jannitteita. (Harisalo 2008, 271.)

Organisaatiokulttuuri vaikuttaa siihen, milla tavalla tai miten nopeasti uudistuminen
organisaatiossa tapahtuu. Tydyhteison kulttuuri voi edistaa innovaatioiden syntymista ja
uudistumista tai pahimmassa tapauksessa estdaa muutospyrkimykset ja kehityksen.
Organisaation tulisi selvittaa tydyhteison "piilossa olevat” esteet kehittymiselle, samoin kuin
tiedostaa myds muutosta vahvistavat elementit. (Laamanen, Rasanen & Juutilainen 2016,
13.) Sosiaali- ja terveysalalla on vield organisaatioita, joissa toiminta perustuu
byrokraattiseen jarjestykseen ja innovatiivinen toiminta on vahaista. Toisaalta enenemassa
maarin on myos organisaatioita, joissa toiminta on joustavampaa ja tyontekijoista tai tiimista
l&htdisin olevaa. (Saukkonen ym. 2017, 247—-248.)

Rannan vaitdstutkimuksen mukaan organisaation kulttuurin ymmartaminen on tarkeaa, kun

lahdetdan parantamaan ja luomaan onnistunutta kehittamistyota. Nykytila taytyy nahda
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totuudenmukaisena seka kulttuuriin todellisuudessa vaikuttavat asiat tunnustaa avoimesti.
Organisaation historiaan peilaamalla voidaan ymmartaa, miksi organisaatiossa toimitaan ja
ajatellaan tietylla tavalla. Onnistuneen kehittamiskulttuurin luominen organisaatioon
toteutuu todennakdisemmin, jos organisaatiossa on dialogista johtamista, organisointia,
tuottavuutta henkilostd huomioiden, osaamisen hyodyntamista, strategiatyota seka
kannustavaa ilmapiiria, tyossa viintymista ja tyytyvaisyytta omaan kehittymiseen ja
tyopaikkaan. (Ranta 2020, 147.)

3.5 Esimies tyontekijan ja tyoyhteison kehittamisen seka tyohyvinvoinnin

mahdollistajana

Esimiesty0 innovatiivisessa organisaatiossa vaatii esimiehelta erilaista tyootetta perinteisen
kaskyttdvan tyootteen sijasta (Alasoini 2010, 73). Johtamiskulttuuri vaikuttaa
kehitysmyonteisyyteen ja -mahdollisuuksiin sekd siihen, miten innokkaasti tyontekijat
osallistuvat kehittamiseen (Tikkamaki 2006, 333). Lahijohtajan rooli nahdaan
kehittamisessa siten, ettd han vie tyodyhteisdaan valittuun suuntaan seka muistuttaa
yhteisesti sovituista toimintatavoista tydyhteisdssa. Esimiehen asenne vaikuttaa paljon
tydntekijoiden kehittamismyonteisyyteen ja muutosta haettaessa esimiehen myodnteisyys on
onnistumisen edellytys. Jos tyOyhteisdssa uusien toimintatapojen kayttoonotto epaonnistuu,
syyna saattaa olla esimiehen oma asenne kehittamistyohon, innostuksen puute,
tietamattomyys aiheesta tai jopa vahainen kiinnostus itse kehittamiseen tai kehitettavaan
aiheeseen. (Hantikainen & Hoivala 2017, 55-56.)

Yksi esimiehen tyOkalu kehittdmisen edistamiseksi on palautteenanto. Taito antaa
palautetta voi saada tyoyhteisossa paljon hyvaa aikaan ja siksi onkin tarkeaa, etta palautetta
antaa seka esimies etta tyoyhteison sisalla tyontekijat toisilleen. Esimiehen positiivinen ja
rakentava tapa antaa palautetta toimii esimerkkina kaikille tyoyhteisdn jasenille ja rakentaa
myoOnteista tydkulttuuria tyoyhteisdssa. Palautteen antaminen on myds helpompaa, jos
tyoyhteisdssa on hyva tyoilmapiiri ja tyontekijat luottavat toisiinsa. Esimiehen palautteella
voidaan ohjata my0s tyOyhteison tai tyontekijan tapaa oppia. Kun palautteessa kiinnitetaan
huomiota lopputuleman liséksi itse prosessin onnistumiseen, tulee oppimiskokemuksesta

palautteen myota vielakin onnistuneempi. (Kupias, Peltola & Pirinen 2014, 179-180.)
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Laadukas esimiesty0 on pohja sille, etta tydohyvinvointia luodaan ja kehitetaan tyopaikalla
(Puttonen, Husu & Pahkin 2016, 15). Galdikiene (2016, 58-59) tutki vaitdksessaan hoitajien
kokemaa stressia perusterveydenhuollossa. Hoitajien kokema stressi tuli esille erityisesti
kuolemaa kohdatessa tai eri konfliktitilanteissa laakarien, potilaiden tai heidan laheistensa
kanssa. Tiimin kokema stressi oli my0s erilaista riippuen tiimista ja tiimin koko vaikutti myos
jonkin verran stressin kokemukseen. Samoin organisaatiokulttuuri, ilmapiiri ja moraali
vaikuttivat hoitajien kokemaan stressiin. Tutkimuksessa tuli esille esimiehen tarkea rooli
hoitajien kokeman stressin vahentamiseksi. Esimiehen tulisi tunnistaa tyopaikan ongelmat
ja pyrkia etsimaan ratkaisuja niihin. Esimiehen tietoisuus erilaisista stressin muodoista
hoitajatiimeissa auttaa esimiesta oikean ja tarkoituksenmukaisen tuen juuri kyseisen tiimin
tarpeisiin. Tarkeaa on myos tunnistaa organisaatiokulttuurin ja ilmapiirin vaikutus stressin
kokemukseen. Tunnistaessaan sosiaalisen kontekstin merkityksen esimies tulee samalla

auttaneeksi tiimia yhteistydhon ja tehokkaaseen tyoskentelyyn perusterveydenhuollossa.
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4 SOSIAALI- JA TERVEYSALAN TYOHYVINVOINTI JA KEHITTAMISEN
TARVE

4.1 Sosiaali- ja terveysalan kehittamisen tarve

Valtakunnallisesti sosiaali- ja terveysalan uudistusta on yritetty jo monenkin eri hallituksen
taholta. Yhteisymmarrysta uudistamisen menetelmista, tavoitteista ja lopputuloksista ei viela
ole Ioytynyt. Tolmala ym. artikkelin mukaan sote-uudistuksen tavoitteet edellyttavat myos
ammattilaisilta tyon tarkastelua uudelleen. Asiantuntijoiden mukaan muutoksen tavoitteiksi
tulisi ottaa hoidon ja palvelun laadun, kustannustehokkuuden ja vaikuttavuuden
huomioonottaminen ammattilaisten toiminnassa ja paatoksenteossa. Lisaksi tydn laatua ja
vaikuttavuutta tulisi arvioida jarjestelmallisesti ja luotettavilla mittareilla. Talla hetkella
erityisesti sosiaalialalla mittareita on varsin rajallisesti. Huomiota tulisi viela kiinnittaa siihen,
ettd uusia toimintamalleja on kehitetty paikallisesti ja menestyksekkaasti erilaisissa
hankkeissa. Nama eivat ole kuitenkaan levinneet laajemmalle alueella. (Tolmala ym. 2019,
37.) Myds Sankelon kehittamishankkeessa osoitettiin, ettd sairaalaymparistéssa on
mahdollista muuttaa rakenteita johtamisessa seka antaa tyontekijoille aiempaa paremmat
mahdollisuudet tutkimus-, kehittdmis- ja innovaatiotoimintaan. Tama vaatii kuitenkin
positiivista suhtautumista johdon ja lahiesimiesten taholta. Samoin tyontekijoilla taytyy olla

motivaatiota ja kiinnostusta toimintaan. (Sankelo 2015, 123.)

Piiraisen ym. selvityksessa tutkimus-, kehittamis- ja innovaatiotoiminta eli TKIl-toiminta
nahdaan tarkeana sote-alalla. Toiminta ei kuitenkaan ole loytanyt paikkaansa sosiaali- ja
terveysalan palveluntuottajaorganisaatioissa. Julkisten palvelutuottajien mielenkiintona on
kehittdd omaa palvelutuotantoaan tai palveluprosessejaan. Kuitenkin laajempi yhteistyo
yksityisten organisaatioiden ja oppilaitosten kanssa TKI-toiminnan monipuolistamiseksi
voitaisiin nahda hyodyttavan kaikkia osapuolia. Parhaimmassa tapauksessa se tuottaisi
lisdarvoja seka potilaalle etta yhteiskunnalle. Toisena haasteena TKIl-toiminnassa sosiaali-
ja terveysalalla nahdaan kehittdmishankkeiden ja tulosten juurruttamisen organisaatioissa.
Selvityksessa esitetddn samansuuntaisia ajatuksia, kuin Tolmalan ym. (2009) artikkelissa.
Hankkeista saatetaan saada hyvia tuloksia, mutta toiminnan vakiinnuttaminen on

haasteellista. Kehittamistoimintaan suositellaan lisattavan tarpeeksi aikaa ja resursseja.
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Hyvin kaytanteiden leviamista tulisi vahvistaa, esimerkiksi yhteistyolla eri hallintoalueiden
valilla. (Piirainen ym. 2019, 97-98.)

Vanhustyon tyontekijoilla kehittdminen tapahtuu usein arjessa pienimuotoisina toimina
omien tyoOtehtavien lomassa. TyOntekijat eivat mielld kehittdvansa toimintaa, vaan
ennemminkin pyrkivat omasta mielestaan sujuvoittamaan arkeaan tyossa. Tyontekijat eivat
hahmota organisaatiossa tapahtuvaa kehittamista tai ainakaan eivat omasta mielestaan itse
osallistu siihen. Kehittamisty0 tapahtuu paasaantodisesti yksittdisessa yksikossa, eika

kehittamisideoita vieda organisaation hierarkiassa ylospain. (Kapykangas 2015, 63.)

4.2 Tyohyvinvointi vanhustyon tyontekijoiden kokemana

Sosiaali- ja terveysalalla ty6ta pidetdan yleisesti fyysisesti ja psyykkisesti kuormittavana.
Hellsten (2014, 124) edellyttda vaitostutkimuksensa suosituksissa tydn riskien
kuormittavuudesta strategista suunnitelmaa, jonka suunnitteluun osallistuu niin
organisaation kaikki tasot kuin tyoterveyshuolto ja tyOsuojelukin. Fyysisesti raskaassa
tyossa oikein kohdennetut apuvalineet ja koulutus niiden kayttoon lisaavat tyontekijoiden
tyokykya ja tyytyvaisyytta tydohon. Kuokkanen (2010, 56) nakee myds hyvan fyysisen
terveyden tydssa jaksamisen perustaksi hoitotydssa. Fyysisesta terveydesta tulisi huolehtia
ja siihen onkin panostettu esimerkiksi erilaisilla kuntoutusohjelmilla. Se ei kuitenkaan riita,
vaan Kuokkasen mukaan tarkeaa olisi huolehtia my0s henkisesta hyvinvoinnista seka
tyoyhteisdjen ja johtamisen kehittamisesta. Tyoterveyshuollolla on suuri merkitys terveyden

edistamisessa, mutta se kuitenkaan yksin riita.

Ikaihmisten palvelut ovat olleet muutoksen keskella toistuvasti ja esimerkiksi laitosvaltaista
hoitojarjestelmaa on haluttu purkaa vuosikymmenten ajan. Yksi vanhuspalveluiden
haasteista on ollut tyontekijoiden jaksaminen eri palvelumuodoissa. Tyontekijoiden
jaksamista ja vanhustyon laatua on pyritty parantamaan laatusuosituksilla mm.
henkilostomaaran osalta. (Vehko ym. 2018, 64-65.) Vanhustyon tyontekijat ovat
paasaantoisesti tyosuhteessa joko kunnalliseen, yksityiseen tai kolmannen sektorin

organisaatioon.
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Vehko, Sinervo & Josefssonin (2017, 9) mukaan vanhustyon laitoshoitoa on yleisesti pidetty
kuormittavana alana henkiloston nakokulmasta. Nykyaan myos kotihoidon henkiloston
kokema tyohyvinvointi on heikentynyt. Heidan tutkimuksensa mukaan kotihoidon
asiakkaiden huonokuntoisuus vaikuttaa tyontekijoiden tyohyvinvoinnin kokemukseen
heikentavasti. Tyon tekeminen kiireessa myos heikensi tyon laadukkuutta tyontekijoiden
omasta mielesta. Haapakorpi & Haapola (2008, 98-99) nostavat vanhusten kotihoidossa
tyoskentelevien tyohyvinvoinnin yhdeksi kriteeriksi resurssien riittavyyden. Kuormitus
tyohon korostuu erityisesti silloin, kun resurssien puutteesta johtuva stressi ylittda tyon
luonteesta ja sisallosta syntyvaa tyotyytyvaisyytta. Kuokkasen tutkimuksessa tutkittiin
sairaanhoitajien eettisia ongelmia tydssa. Vahiten eettisia ongelmia tyossaan kokivat
henkil6t, joiden tyOpaikoilla eettiset periaatteet olivat selkeasti esilla ja jotka olivat tyytyvaisia
tydpaikkaansa. Painvastoin eettisia ongelmia kokeneet karsivat myos tyduupumuksesta
useammin. (Kuokkanen 2010, 55-56.)

Lehdon, Sutelan & Parnasen (2015, 7) tydn henkisen ja ruumiillisen rasittavuuden
selvityksessa tuli esille, etta henkinen rasittavuus on suurimmillaan kuntien tydssa, jossa on
paljon ihmissuhdety6ta. Tyodtaan henkisesti raskaana piti ammattiryhmista eri alojen
asiantuntijat seka terveydenhuollon asiantuntijat. Tyon henkinen rasittavuus oli selvityksen
mukaan eniten yhteydessa kiireeseen liittyvien tekijoiden kanssa. Taukojen
pitomahdollisuus vaikutti kiireen tuntuun ja erityisesti naiset kokivat kiireongelmat
suurempina. Lisaksi henkista rasittavuutta lisasi hairinnan tai epaasiallisen kohtelun
kohteeksi joutuminen, tyopaikkakiusaaminen, kilpailuhengen esiintyminen tyopaikalla seka

tyontekijoiden keskinaisten ristiriitojen esiintyminen.

Vanhustyon tyOntekijoiden tydta on aikaisemmin vahvasti kuvattu kutsumustyoksi.
Tyontekijan toimintaa ovat ohjanneet perinteiset hyveet, kuten lojaalisuus, huomaavaisuus,
tunnollisuus ja kuuliaisuus. Nykyajan tyoelama edellyttad kuitenkin tyontekijoiltaan

aktiivisuutta, yksildllisyytta, rohkeutta, kriittisyytta ja vastuullisuutta. (Laulainen 2010, 152.)

4.3 Nayttoon perustuva toiminta kehittamisen edellytyksena

Uutta tutkimustietoa tuotetaan koko ajan ja uuden tiedon hyodyntaminen edellyttaa

uudistumista niin tyontekijoilta, tydyhteisdiltd kuin organisaatioiltakin. Sosiaali- ja
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terveysalalla, erityisesti hoitoalalla, toiminta ja paatoksenteko potilaan tai asiakkaan suhteen
tulee perustua todettuun nayttoon, joka on todistettu objektiivisesti, esimerkiksi
tutkimuksella. Hoitokaytannot ja -menetelmat ovat nain ollen ajantasaisen tutkimustiedon
mukaisia ja todettu vaikuttaviksi. (Sarajarvi, Mattila & Rekola 2010, 11.) Hoitokaytantojen ja
toimintatapojen ajantasaisuus on tarkeaa. Esimerkiksi vanhentuneet tiedot ja kaytannot
eriarvoistavat potilaan tai asiakkaan asemaa. (Korhonen 2018a.) Hoitokaytantojen
ajantasaisuudella voidaan ajatella olevan vaikutusta myods tyontekijan kokemaan
tyohyvinvointiin. TyOprosessilahtoisten tekijoiden, kuten potilashoidon, sujuvuus on yksi

oleellinen osa-alue tydhyvinvoinnin kokemuksessa (Laine 2014, 12).

Asiakas- ja potilastydssa nayttoon perustuvaa paatoksentekoa voidaan Kkuvailla
prosessimaiseksi toiminnaksi, jossa alan asiantuntija jokaisessa vaiheessa arvioi omaa
toimintaansa ja prosessia itsessaan. Kaikki lahtee asiakkaan tai potilaan ongelmasta, jonka
perusteella muodostetaan siihen liittyvat kysymykset. Vastauksia kysymyksiin 1ahdetaan
selvittamaan seka tutkitun tiedon etta aikaisempien toimintakaytantéjen kautta. Tutkitun
tiedon soveltuvuutta kyseiseen terveysongelmaan taytyy arvioida kriittisesti ja erottaa
oleellinen tieto vahemman tarkeasta tiedosta. Sen lisaksi aikaisempien hoitokaytantdjen
vaikuttavuutta ja soveltuvuutta on tarkeaa arvioida myos kriittisesti. Taman jalkeen
yhdistamalla seka tieteellinen naytto, asiantuntijuus, kokemuksen perusteella saatu nayttod
ja asiakkaan tai potilaan kertomat naytot valitaan tarvittavat toimenpiteet ja interventiot
ongelman ratkaisemiseksi. (Sarajarvi, Mattila & Rekola 2010, 76-77.) Tutkitun tiedon
viemiseksi kaytantoon voidaan kayttaa monenlaisia menetelmia ja keinoja. Esimerkiksi
kehittamisprojektien avulla voidaan yhdessa koulutuksen kanssa pyrkia uudistamaan
tydtapoja ja muuttaa tyota tutkittuun nayttéon perustuen. (Sarajarvi, Mattila & Rekola 2010,
111-112.)

Korhosen ym. (2018b, 36-37) tutkimuksessa tutkittin nayttdédn perustuvan toiminnan
nykytilannetta sairaanhoitajien, hoitotyon johtajien ja asiantuntijatehtavissa toimivien
keskuudessa. Tutkimuksen tulosten perusteella nayttoon perustuva toiminta oli kirjattu
organisaation strategiaan yhtena tavoitteena, mutta tutkimustuloksissa tuli esille viitteita
siita, etta tavoite ei tayttynyt kaytannon operatiivisessa toiminnassa. Esteita tavoitteiden
saavuttamiseksi tutkimuksen mukaan olivat resurssit, organisaation sisaisen hierarkian

kaytannot seka organisaatiokulttuuri. Eriavat nakemykset vastaajien kesken organisaation
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nayttoon perustuvasta toiminnasta heratti kysymyksen myoOs siita, onko samassa
organisaatioissa eri tehtavissa toimivilla silti samat kasitykset nayttoon perustuvan
toiminnan tavoitteista ja toimenpiteistd. Tutkimuksen tulosten perusteella voitiin todeta
myo0s, etta hyvat kaytanndon kokemukset leviavat viela melko huonosti eri organisaatioiden
valilla. Myds Lammintakanen ym. (2016, 33) tutkimuksessa tuli ilmi, etta nayttdédn perustuva
ajattelu ja kaytanto edellyttaisivat viela enemman ammattirajojen ylittavaa keskustelua, silla

tiedon tuottamista ajatellaan lilaksi ammattiryhmakohtaisena asiana.

4.4 Tyohyvinvoinnin ja uudistumisen tutkimisen tarve vanhustyon

toimintaymparistossa

Tyohyvinvoinnin ja tydssa uudistumisen nakokulmia on perusteltua tarkastella yhdessa,
koska molemmat elementit ovat nykypaivan tydelaman oleellisia osa-alueita.
Tyohyvinvoinnin vaikutuksella kehittdmiseen ja uudistumiseen voidaan korostaa molempien
tarkeytta ja viela enemman tuoda esille sita, kuinka tyohyvinvoinnin kokemus ja
systemaattinen kehittamistoiminta tukevat ja ruokkivat toinen toistaan. Tyohyvinvoinnin
merkitysta kehittamistoiminnalle ei ole tutkittu niin paljoa kuin esimerkiksi tydhyvinvoinnin ja
organisaatioiden muutoksen valista yhteytta. Kehittdmistoiminta ja muutos eivat kuitenkaan
tarkoita samaa asiaa, joten siksi tarkeaa on kiinnittda huomiota myos kehittamiseen ja

kehittamismyonteisyyteen itsessaan.

Osuva-tutkimushankkeen loppuraportissa yhtena osana oli tutkia sosiaali- ja terveysalan
tydntekijoiden innovatiivisen toiminnan ja tyohyvinvoinnin yhteytta. Raportissa kuvataan,
etta tydn voimavaratekijat, kuten tyon imu, vaikutusmahdollisuudet ja tydyhteison ilmapiiri
ovat innovatiivisen toiminnan kannalta oleellisia. Innovaatiotoiminnan estaviksi tekijoiksi
nousi kiire ja huonot vaikutusmahdollisuudet omaan tyohonsa. Raportti suosittelee
hyvinvoinnin tukemista tydpaikoilla, jotta innovatiivinen toiminta mahdollistuisi parhaalla

mahdollisella tavalla. (Tuomivaara, Pekkarinen & Sinervo 2015, 129-130.)

Jaaskelainen (2013, 136) on vaitdstutkimuksessaan Iluonut mallin tyéhyvinvoinnin
kehittamiselle tulevaisuusdialogin avulla vanhus- ja vammaispalveluissa. Mallissa
olennaista on dialogisuus, osallisuus, joustavuus ja jatkuvuus. Mallin tarkoituksena on

kehittda tyoyhteis6a yhdessa keskustellen ja valiten jokin kehittamistehtava. Tehtavaa
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tyostetaan dialogisuutta hyodyntaen. Jaaskelainen korostaa seurannan merkitysta, kun
kehittamistehtavaa on tyostetty. Tutkimustulosten mukaan tyoyhteison hyvinvointiin liittyy
vahvasti tyontekijan kuulluksi tulemisen tunne. Kun on yhdessa keskustellen luotu
paamaara toiminnalle, tyotekijalle syntyy tunne oman tyonsa hallinnasta, mika osaltaan lisaa

tydhyvinvointia. (Jaaskelainen 2013, 142.)

Sosiaali- ja terveysalalla tyohyvinvointiin kiinnittdminen on oleellisen tarkeada koulutetun
tydvoiman rekrytoimiseksi ja tyossa pysymisen kannalta. Jatkuva oppiminen ja tyossa
kehittyminen ovat tata paivaa. Tyomotivaation yllapitamiseksi on tarkeaa, etta ihminen saa
kehittaa itseaan ja han kokee, etta han saa vaikuttaa omaan tyohonsa. Paljon on tutkittu
sita, etta esimiehella on iso rooli siina, kuinka aktiivinen tyontekija on oppimaan uutta ja
kehittamaan itseaan. Vahan on tutkimuksia siita, kuinka hyvinvointi johtaa innovatiiviseen
toimintaan tydssa (Tuomivaara, Pekkarinen & Sinervo 2015, 121). Tydhyvinvoinnilla
voidaan kuitenkin vaikuttaa vahvasti tyon eri osa-alueisiin. Nykyaan tyoelamassa vaaditaan
kehittamisen edellytyksia ja myodnteista suhtautumista uudistumiseen. Siksi onkin tarkeaa
tutkia, milld tavoin tyohyvinvointi vaikuttaa kehittamiseen ja uudistumiseen tydssa.
Mahdollista tydhyvinvoinnin ja kehittdmismydnteisyyden yhteytta tulee jopa korostaa, kun
tyontekijoilta edellytetdaan uudistumista ja muutosta tyohon. Naiden kahden osa-alueen
mahdollinen yhteys auttaa ymmartamaan tydelaman sujuvuutta ja mielekkyytta seka tyossa

jaksamista, onnistumista ja menestymista.
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

5.1 SoteDialogit -hanke

Tama opinnaytetyé toteutettin osana valtakunnallista SoteDialogit muutoksessa —
johtaminen, tyohyvinvointi ja tuloksellisuus” -hanketta (2019-2021), jota koordinoi
Tampereen yliopisto. Hanke on Sosiaali- ja terveysministerion ESR-rahoitteinen
kehittamishanke. Hanke kohdistuu vanhustyon ja lastensuojelun organisaatioihin Etela-
Pohjanmaalla, Kainuussa, Kanta-Hameessa, Kymenlaaksossa, Lapissa, Pirkanmaalla,
Pohjois-Savossa, Pohjois-Karjalassa ja Uudellamaalla. (Loppela 2019). SoteDialogit -
hankkeen tavoitteena on turvata hankkeeseen osallistuvilla tyopaikoilla, niiden
toimintaymparistdissa ja tydssa tarvittava osaaminen, korkea tyon laatu, asiakaslahtdisyys
ja -turvallisuus, tyontekijoiden tydhyvinvointi ja tyokyky seka& organisaatioiden ja
ammattilaisten uudistuminen (SoteKehittajat hankeverkosto 2019-2021.) Hanke ja sen
tavoitteet pohjautuvat dialogisen johtamisen tutkimusohjelmaan, mika on syntynyt vuosina
2012-2014 toteutetun Dialoginen johtaminen innovatiivisuuden tekijana —eli DINNO-

tutkimushankkeen myo6ta (Loppela 2019).

SoteDialogit -hankkeen lahtotilanteessa hankkeeseen osallistuvien organisaatioiden
tyontekijoille ja esimiehille tehtiin laaja kyselytutkimus, jonka tarkoituksena oli tuoda esille
tydhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita ja asioita lastensuojelussa ja vanhustydssa. Tassa
opinnaytetydssa analysoidaan vanhustyon organisaatioissa tydskentelevien tydntekijoiden
vastauksia liittyen tyohyvinvoinnin kokemiseen seka tyon uudistamisen ja kehittamisen

mahdollisuuksiin.

5.2 Tutkimuksen tarkoitus ja tutkimuskysymykset

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittad laajan valtakunnallisen kyselyn avulla
vanhustyon tyontekijoiden kokemuksia tyohyvinvoinnista seka tydssa uudistumisesta ja tyon
kehittamisesta. Tyohyvinvoinnin tilaa tutkittin tyontekijan nakokulmasta, kun taas
kehittdmisessa ja uudistumisessa vastaajat arvioivat kehittamistoimintaa yksittaisen
tydntekijan nakokulman lisaksi tydyhteisdn toiminnan ja uudistumisen asenteen nakékulman

kautta. Hyvinvoinnin ja uudistumisen tilan lisdksi tutkittin, onko tyohyvinvoinnin



35 (75)

kokemuksella yhteytta tyontekijan tai tyoyhteison kokemaan kehittamismyonteisyyteen ja

kehittamisen tilaan tydyhteisoissa.

Tutkimuksen tulosten avulla saadaan lisaa tietoa vanhustyon tilasta tyohyvinvoinnin osalta.
Sen avulla voidaan myds kiinnittda huomiota oikeisiin asioihin, jotta vanhustyon tydssa
jaksamista voitaisiin yllapitdd ja parantaa. Samoin vanhustydn kehittamisen kannalta
tutkimus antaa viitteita vastaajien nakemyksien perusteella siita, millaisessa tilanteessa
tyoyhteisot ja tyontekijat ovat kehittdmisen ja uudistumisen suhteen, ja mihin mahdollisesti
taytyy viela kiinnittdd huomiota. Tutkimuksen tulokset antavat valineita tydhyvinvoinnin ja
kehittamisen edistamiseen niin tyoyhteisolle kuin organisaatioillekin. Tutkimuksen tulosten
kautta voidaan viela enemman kiinnittdad huomiota siihen, etta mahdollisesti hyvinvoiva

tydyhteisd on myds kehitysmyonteinen ja innokas oppimaan uutta.

Tutkimuskysymykset olivat seuraavat:

1. Miten vanhustyon tyontekijat kokevat tyohyvinvoinnin ja tydilmapiirin tyoyhteisossaan ja

havaitaanko tyohyvinvoinnissa eroja eri ikaryhmien valilla?

2. Miten vanhustyon tyontekijat kokevat kehittdmisen ja uudistumisen tyOyhteis6ssaan ja

havaitaanko tassa ikaryhmien valisia eroja?

3. Onko tydntekijdiden kokeman tyéhyvinvoinnin ja kehittdmisen seka uudistumisen valilla

yhteytta?

Hypoteesina on, etta eri ikaiset ihmiset voivat kokea tyohyvinvoinnin eri tavoin ja hyvinvoiva
tydyhteisd suhtautuu myonteisemmin myos uudistamiseen ja kayttavat kehittavaa tyootetta

tydssaan.

5.3 Tutkimusaineisto

Aineisto on keratty maarallisin tutkimusmenetelmin internet-pohjaisen kyselylomakkeen
avulla vanhustydn tyodntekijoiltd. Tassa opinnaytetydssa tutkimusaineisto oli jo muutettu,
tarkistettu ja tallennettu analysoitavaan muotoon havaintomatriisiksi SPSS-tilasto-

ohjelmaan. Aineistoon sisaltyvat kysymykset koskivat tyohyvinvointia seka kehittamista ja
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uudistumista. Tutkimusaineisto koostui 149 vastaajasta, jotka tyoskentelivat vanhustyossa.
Naisia vastaajissa oli 136 ja miehia 9. 4 ei halunnut kertoa sukupuoltaan. 30-vuotiaita tai
alle sen vastaajia oli 28. 31-50-vuotiaita oli 58. Yli 50-vuotiaita vastaajia oli enemmisto el
68 vastaajaa. Esimiesasemassa tyoskenteli 22 vastaajaa 194 vastaajasta. 4 ei halunnut

kertoa asemaansa tyossa.

Tyohyvinvoinnin kokemusta tassa tydssa selvitettiin ensin eettisen, fyysisen ja henkisen
kuormittavuuden nakokulmasta katsottuna. Sen jalkeen tyohyvinvoinnin kokemusta
selvitettiin kysymalla vastaajien tyytyvaisyyttd tyohyvinvointia edistaviin tekijoihin ja
tyytyvaisyytta liittyen tyodilmapiiriin. Uudistumista ja kehittamista selvitettiin ensin tyoyhteison
nakokulmasta kartoittamalla kehittamisen ja uuden oppimisen tilaa tyoyhteisOissa
seuraavista nakokulmista. Ensimmaisena haluttiin saada selville, onko tydyhteisdssa aikaa
uusien ideoiden kehittelyyn ja testaamiseen. Toisena kysyttiin, jaetaanko tyOyhteisdssa
osaamista ja opitaanko siella yhdessa. Viimeisena haluttiin selvittaa vastaajien mielipiteet
tyoyhteisonsa edellakavijyydesta. Taman jalkeen selvitettiin tyoyhteison
kehittamismyonteisyytta kysymalla vastaajien mielipidettd uuden oppimista ja kehittdmista
edistdvasta ilmapiirista, uusien toimintatapojen ja valineiden kayttoonotosta seka
tyoyhteison suhtautumisesta uusiin ideoihin ja aloitteisiin. Kehittamista ja uudistumista
tutkittiin tydoyhteison lisaksi selvittamalla myos tyontekijan omia ominaisuuksia ja valmiuksia
kehittamiseen. Ensimmaisena selvitettiin, jakaako tyontekija osaamistaan tyoyhteisossaan
ja haluaako han oppia muilta tyontekijoilta. Samoin selvitettiin tydntekijan mielipidetta siihen,
kehittddkd han osaamistaan ja ammattitaitoaan seka onko hanelld mahdollisuus osallistua
lisa- ja taydennyskoulutukseen. Viimeisena haluttiin saada selville, olivatko vastaajat

tyytyvaisia oppimis- ja kehittamismahdollisuuksiinsa.

5.4 Aineiston analyysi

Tutkimus analysoitiin maarallisia tutkimusmenetelmia kayttaen. Maarallisen tutkimuksen
tarkoitus on kuvata, selittaa, vertailla, kartoittaa tai ennustaa erilaisia ilmioita, jotka ovat
ihmisid koskevia asioita tai ominaisuuksia tai luontoon liittyvia ilmiéita. (Vilkka 2007, 19.)
Maarallinen tutkimus vastaa kysymyksiin kuinka paljon tai miten usein. Tietoa tarkastellaan
numeerisesti, jolloin asioita ja niiden ominaisuuksia kuvaillaan numeroin ja tulokset

esitellaan numeroina, esimerkiksi tunnuslukuina. Numeerisesti saatu tieto tulkitaan ja
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selitetaan sanallisesti kuvaillen esimerkiksi aineiston yhteytta tai eroavaisuuksia toisiinsa.
(Vilkka 2007, 14-15.)

Tassa opinnaytetyossa aineisto on analysoitu SPSS-tilasto-ohjelman avulla. Aineiston
kasittely aloitetaan aina ennen riippuvuuksien tarkastelua muuttujien kuvailulla. Muuttujia
voidaan kuvailla tekstin, taulukon tai kuvion muodossa. (Heikkila 2014, 139.) Taman jalkeen
voidaan aloittaa hypoteesin testaus valitsemalla oikea analysointimenetelma.
Yksiulotteisessa testauksessa tarkastellaan vain yhta muuttujaa. Kaksiulotteisessa
testauksessa tarkastelu tapahtuu kahden tilastollisen muuttujan kesken. (Heikkila 2014,
190.)

Yleisimmin kahden muuttujan valilla olevia yhteyksia tutkitaan korrelaatiokertoimen avulla,
jolloin saadaan lineaarisen riippuvuuden suuruus selvitettya. Huomioitavaa on kuitenkin se,
ettd vaikka kaksi muuttujaa korreloisi keskenaan, syyseuraus -suhdetta ei voida saada
selville. (Heikkila 2014, 190-192.) Korrelaatiokertoimen tuloksen arvo on -1:n ja +1:n valilla.
Lahella nollaa olevat arvot kertovat heikosta riippuvuudesta muuttujien valilla, kun taas -1:n
ja +1:n arvot kuvaavat taydellista lineaarista korrelaatiota muuttuvien valilla. (Vilkka 2007,
14-15.) Tassa opinnaytetydssa on kaytetty korrelaatiokertoimissa Spearmanin

korrelaatiokerrointa, joka on tarkoitettu jarjestysasteikollisille muuttuijille.

Toinen analysointivaihtoehto kahden muuttujan valille on ristiintaulukointi, jonka
tarkoituksena on selvittaa, miten muuttujat ovat yhteydessa toisiinsa (Heikkila 2014, 198).
Ristiintaulukoinnissa saaduista tutkimustuloksista selvitetddn myos niiden yleistettavyys ja
esiintyvyys  perusjoukossa merkitsevyystestauksen avulla (Valli 2015). Tassa
opinnaytetyossa on kaytetty ristiintaulukointia ja Khiin nelid -testia kuvaamaan vertailtavien
muuttujien yhteytta toisiinsa. Khiin nelid -testissa muuttujien mahdollisen yhteyden
paattelemiseen vaikuttaa otoksen maara. Pienesta otoksesta on haasteellisempaa tehda
yleisia johtopaatoksia aiheesta. Tilastollisesti merkitsevana tuloksena pidetaan yleisesti p-
arvoa <0,05. Tama tarkoittaa, ettd sattuman mahdollisuus on 5 % saaduista tuloksista arvon
ollessa p=0,05. (Valli 2015.)
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6 TUTKIMUSTULOKSET

6.1 Tyohyvinvoinnin kokemus vanhustyon toimintaymparistossa

Tyon eettista, fyysistd ja henkistd kuormittavuutta koskeviin kysymyksiin vastasi 146
vastaajaa ja 3 vastaajaa jatti vastaamatta kysymyksiin. Suurin osa vastaajista oli sita mielta,
ettd eettinen, fyysinen ja henkinen kuormittavuus on melko raskasta tai erittdin raskasta
tekemassaan tyossa. Eri ikaisten tyontekijoiden eroja kuormittavuuden kokemuksissa
tutkittiin ristiintaulukoinnin avulla ja erojen tilastollinen merkitsevyys testattiin khiin nelio -

testauksen avulla.

Omaa ty6taan eettisesti kuormittavaksi (Taulukko 1.) kuvasi suurin osa kaikista vastaajista.
Vastaajista 56 % piti tyota eettisesti melko raskaana ja erittain raskaana 15 %. Melko
kevyena tai erittain kevyena tyotaan piti vain vajaa kolmannes vastaajista. lkakausittain
katsottuna eroa syntyi erityisesti vanhimman ikaluokan, yli 50-vuotiaiden, ja yhta alemman,
31-50-vuotiaiden, ikaluokan kokemuksista tyon eettisesta kuormituksesta. 31-50-vuotiaista
vastaajista perati 41 % piti tyotdan melko kevyena, kun taas vanhimmasta ikaluokasta
erittain tai melko kevyena tyotaan piti yhteensa vain 16 %. Vastaavasti vanhimmassa
ikdluokassa eettisesti raskaana piti tyotdan yhteensd 84 % ja yhtd nuoremmassa
ikaluokassa taas reilu puolet vastaajista piti tyotaan raskaana. Nuorin ikaluokka piti myos
tyotaan eettisesti raskaana vastausten jakautuen siten, etta erittain tai melko raskaana
tyotaan piti 68 % ja melko kevyena ainoastaan 32 % vastaajista. Erot kuormittavuuden

kokemuksessa eri ikaryhmien valilla olivat tilastollisesti merkitsevia (p=0,042).
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Taulukko 1. Vanhustyon eettinen kuormittavuus eri ikaisten tyontekijoiden kokemana

Erittain Melko Melko Erittain
kevytta kevytta raskasta raskasta
Alle 30- 0 % 32 % 48 % 20 %
vuotiaat
31-50- 0 % 41 % 47 % 12 %
vuotiaat
Yli 50- 2% 14 % 68 % 16 %
vuotiaat
Koko 1% 28 % 56 % 15 %
aineisto

Khiin nelio testin p-arvo 0,042

Tutkimukseen vastanneet kokivat tydonsa myos fyysisesti raskaaksi (Taulukko 2.). Hieman
alle puolet (42 %) kaikista vastaajista koki tydnsa erittéin tai melko kevyena. Melko raskaana
tai erittéin raskaana ty6taan piti yhteensa 58 % vastaajista. Tyon fyysinen kuormittavuus alle
30-vuotiaiden ryhmassa oli hyvin korkea, tydnsa koki raskaaksi yhteensa 72 % vastaajista.
Melko kevyeksi tyonsa koki vain alle kolmannes vastaajista. Kukaan alle 30-vuotiaista
vastaajista ei tuntenut tyotaan erittain kevyeksi. 31-50-vuotiaissa taas tyonsa koki raskaana
hieman alle puolet vastaajista. Kevyena taas ty6taan piti ikdluokasta perati 54 % vastaajista.
Yli 50-vuotiaista vastanneista yhteensa 64 % ajatteli tydon olevan fyysisesti raskasta.
Fyysisen kuormittavuuden suhteen ikaryhmat eivat eronneet tilastollisesti merkitsevasti
toisistaan (p-arvo 0,079), vaikkakin vastaukset ovat mielenkiintoisia siten, miten eri ikaiset

kokevat fyysisen kuormittavuuden vanhustyon kontekstissa tassa tutkimuksessa.

Taulukko 2. Vanhustyon fyysinen kuormittavuus eri ikaisten tyontekijoiden kokemana

Erittain Melko Melko Erittain
kevytta kevytta raskasta raskasta
Alle 30- 0% 28 % 48 % 24 %
vuotiaat
31-50- 21 % 33 % 36 % 10 %
vuotiaat
Yli 50- 8 % 29 % 43 % 21 %
vuotiaat
Koko 12 % 30 % 41 % 17 %
aineisto

Khiin nelio testin p-arvo 0,079
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Kaikista raskaimmaksi tydssaan vastaajat kokivat henkisen kuormittavuuden (Taulukko 3.).
Perati 88 % kaikista vastaajista piti tydtaan erittain tai melko raskaana. Ainoastaan 13 % piti
tyotaan erittain tai melko kevyena. Vahiten kuormitusta kokivat yli 50-vuotiaat (yhteensa 27
%), kun taas 31-50-vuotiaista viidesosa ja 30- ja alle 30-vuotiaista 16 % piti tyotaan melko
kevyena. Kahdessa nuorimmassa ikaluokassa kukaan ei pitanyt tyotaan erittain kevyena.
Raskaana tyétaan piti jokaisessa ikaluokassa yli 80 % vastaajista. Kaikkein raskainta
tyotaan piti vanhin ikaluokka (94 %). Henkisen kuormittavuuden erot eri ikaryhmien valilla

olivat tilastollisesti merkitsevia (p=0,018).

Taulukko 3. Vanhustyon henkinen kuormittavuus eri ikaisten tyontekijoiden kokemana

Erittain Melko Melko Erittain
kevytta kevytta raskasta raskasta
Alle 30- 0% 16 % 40 % 44 %
vuotiaat
31-50 - 0% 19 % 66 % 16 %
vuotiaat
Yli 50- 2% 5% 57 % 37 %
vuotiaat
Koko 1% 12 % 58 % 30 %
aineisto

Khiin nelio testin p-arvo 0,079

Henkisen, fyysisen ja psyykkisen kuormittavuuden valista yhteytta tutkittin myds
korrelaatiokertoimen avulla (Taulukko 4.). Jokaisen kuormittumisen eri osa-alueiden valilla
oli tilastollisesti merkitseva positiivinen korrelaatio 0,01 % merkitsevyystasolla, Nain ollen

kuormittumisen eri osa-alueet nayttavat olevan vahvasti yhteydessa toisiinsa.

Taulukko 4. Tyén kuormittavuuden eri osa-alueiden valinen korrelaatio (Spearman)

0,373**
0,432**

0,427**
**Spearman korrelaatiokerroin, p<0,01

Tyohyvinvoinnin kokemusta tutkittiin kuormittavuuden lisdksi myds kysymalla tyontekijoiden

tyytyvaisyyttd tyohyvinvointia edistavien tekijdiden ja asioiden tilaan (Taulukko 5.).
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Kysymykseen vastasi 142 vastaajaa ja 7 jatti vastaamatta kysymykseen. Neljannes
kysymykseen vastanneista oli melko tai erittain tyytymattomia tyopaikalla tapahtuviin
tydhyvinvointia edistaviin toimiin. Melkein puolet, 44 % vastaajista, taas oli tyytyvaisia
toimenpiteisiin. 29 % kysymykseen vastanneista ei ollut tyytyvaisia, eikd myoskaan
tyytymattomia tyohyvinvointia edistaviin tekijoihin tai asioihin. Ikaryhmien valisia eroja
tyohyvinvointia edistavissa tekijoissa tutkittiin ristiintaulukoinnin ja khiin nelio -testin avulla.
Vastaukset eivat eronneet tilastollisesti merkitsevasti ian suhteen (p-arvo 0,583) ja
prosentuaalisesti erot ikaluokkien valilla eivat olleet suuria. Ainoastaan alle 30-vuotiaissa ei-
tyytyvaisten eikd tyytymattdmien osuus (39 %) oli suurempi muihin ikaluokkiin verrattuna

(27 % kahdessa muussa ikaluokassa).

Taulukko 5. Tyytyvaisyys tydhyvinvointia edistaviin tekijoihin eri ikdisten tyontekijoiden
kokemana

Erittain Melko Ei Melko Erittain
tyytymaton tyytymaton  tyytyvainen  tyytyvainen  tyytyvainen
eika
tyytymaton
8 % 19 % 39 % 31 % 4 %
5% 20 % 27 % 41 % 7%

3 % 22 % 27 % 32 % 17 %
5% 20 % 29 % 35 % 11 %

Khiin nelidtestin p-arvo 0,583

Tyohyvinvointiin liittyy vahvasti kokemus siita, millaisena nahdaan tyoilmapiiri tydyhteisossa.
Taman vuoksi yhtena tyohyvinvoinnin osa-alueena tassa opinnaytetyossa tutkittiin
vastaajien kokemusta tydilmapiirista tydyhteisdssaan (Taulukko 6.). limapiiria koskevaan
kysymykseen vastasi 142 vastaajaa ja 7 jatti vastaamatta kysymykseen. Kaikista
kysymykseen vastanneista 72 % oli erittain tyytyvaisia tai melko tyytyvaisia tyoilmapiiriin
tyopaikassaan. Ristiintaulukoinnin avulla tutkittiin, erosiko tyytyvaisyys ilmapiiriin
ikaryhmittain. Tilastollisesti merkitsevaa eroa ikaluokkien valille ei syntynyt (p-arvo 0,086).
Huomion arvoista kuitenkin on, etta nuorimmassa ikaluokassa oli vahiten tyytyvaisia
tydilmapiiriin, silla vastanneista melko tyytyvaisia oli 47 % ja erittain tyytyvaisia oli 15 %.

Vastaavasti 31-50-vuotiaista 64 % oli melko tyytyvaisia ja 14 % erittain tyytyvaisia
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tydpaikkansa ty6ilmapiiriin. Vanhimmassa ikaluokassa 40 % vastaajista oli melko tyytyvaisia
ja 30 % erittain tyytyvaisia tyoilmapiiriin. Ei tyytyvaisia, eika tyytymattomia oli myds eniten
nuorimmassa ikaluokassa (27 %). Erittain tyytymattomien tai melko tyytymattomien osuus
jakaantui ikaluokkien mukaan melko tasaisesti ja isoja prosentuaalisia eroja niiden valilla ei

havaittu.

Taulukko 6. Tyytyvasyys tyoilmapiiriin ikaryhmittain

Erittain Melko Ei Melko Erittain
tyytymaton tyytymaton  tyytyvainen  tyytyvainen  tyytyvainen
eika
tyytymaton
4 % 8 % 27 % 46 % 15 %

4 % 5% 13 % 64 % 14 %

0 % 13 % 17 % 40 % 30 %
2% 9% 17 % 51 % 21 %

Khiin nelidtestin p-arvo 0,086

6.2 Tyoyhteison uudistaminen ja kehittaminen

Seuraavassa tarkastellaan vastaajien mielipiteita osaamisen kehittamisesta tyoyhteison
nakokulmasta katsottuna (Kuvio 2.). Mielipiteet jakaantuivat eniten, kun kysyttiin ajan
kaytosta uusien ideoiden kehittelyyn. Vaitteeseen "Tyodyhteisdssa kaytetdan aikaa uusien
ideoiden kehittelyyn ja testaamiseen” vastasi 144 vastaajaa ja 5 ei vastannut vaitteeseen.
Alle puolet vastaajista oli sitéd mielta, etta heilla olisi aikaa kehittaa ja testata uusia ideoita.
Kolmannes vastaajista koki, ettd aikaa tahan ei ollut. Taman jalkeen tarkasteltiin
tydyhteisbssa osaamisen jakamista ja yhdessa oppimista vaitteellda “Jaamme
osaamistamme ja opimme asioita yhdessa”. Vastanneita oli 144 ja 5 jatti vastaamatta
vaitteeseen. Suurin osa vastaajista koki tydyhteisdssdan osaamisen jakamista ja yhdessa
oppimista. Perati 68 % oli taysin tai jokseenkin samaa mielta vaitteen kanssa ja ainoastaan
11 % koki, etta tydyhteisOssa ei jaettaisi osaamista. Vaitteeseen "Tydyhteisdomme on oman
alansa edellakavija” vastasi 144 vastaajaa ja 5 ei vastannut vaitteeseen. Yhteensa 40 %
vastaajista katsoi olevansa taysin tai jokseenkin samaa mielta siita, etta oma tyoyhteiso on
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oman alansa edelldkavija. Perati 44 % vastaajista ei ollut samaa eika eri mieltad asiasta. 17
% oli jokseenkin tai taysin eri mieltd oman tydyhteisbnsa toiminnasta vanhustydn

edellakavijana.

()
TyOyhteistssa kaytetaan aikaa uusien w
yoy Y 31%
4%

ideoiden kehittelyyn ja testaamiseen

)
Jaamme osaamistamme ja opimme asioita m 9
yhdessa 49%

0,
Ty6yhteisomme on oman alansa m 9

edelldkavija 26%
(]

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%
B Taysin eri mielta W Jokseenkin eri mielta B En samaa enka eri mielta

Jokseenkin samaa mieltd B Tdysin samaa mielta

Kuvio 2. Kehittaminen ja uudistuminen tyoyhteisdssa

6.3 Tyoyhteison suhtautuminen kehittamiseen ja uuden oppimiseen

Tydyhteison asenteita kehittamiseen ja uudistumiseen tutkittiin selvittamalla tyoyhteison
myonteista ilmapiiria kehittamiseen, uusien toimintatapojen kayttoonottoa seka yleista
suhtautumista uusiin ideoihin (Kuvio 3.). Vaitteeseen "TydyhteisOssa vallitsee uuden
oppimista ja kehittamista edistava ilmapiiri” vastasi 144 vastaajaa ja 5 ei vastannut
vaitteeseen. Melkein kolmannes vastaajista oli sita mielta, etta tyoyhteisdssa ei olisi uuden
oppimisen ja kehittamisen ilmapiiria. Alle puolet taas oli sita mielta, etta tyoyhteison ilmapiiri
olisi uuden oppimista ja kehittamista tukeva. Lisaksi esitettiin vaite "Tydyhteisossamme
otetaan aktiivisesti kayttoon uusia toimintatapoja ja valineitd”, johon vastasi 144 vastaajaa
ja vastaamatta jatti 5 vastaajaa. Yli puolet vastaajista (57 %) oli taysin tai jokseenkin samaa
mielta siita, etta uusia toimintatapoja otetaan kayttéon aktiivisesti. Vain 14 % vastaajista taas
oli taysin tai jokseenkin eri mielta uusien toimintatapojen tai ideoiden aktiivisesta
kayttdéonotosta Mielipiteen tyOyhteisdn myonteisesta suhtautumisesta uusiin ideoihin ja
aloitteisiin seka niiden hyoddyntamiseen ilmaisi 144 vastaajaa ja 5 vastaajaa ei ilmaissut
mielipidettaan vaitteeseen. Tassakin vaitteessa yli puolet (60 %) vastaajista oli sita mielta,

ettd uusiin ideoihin suhtautuminen ja niiden hyodyntaminen olivat hyvalla tasolla
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tydyhteisdssd. 17 % vastaajista taas oli tdysin tai jokseenkin eri mieltéd siita, ettd

tyoyhteisOssa suhtauduttaisiin myonteisesti uusiin ideoihin tai niita hydodynnettaisiin.

6%
Tyéyhteisdssamme vallitsee uuden oppimista ja =3%i6‘y
(]

kehittdmista edistava ilmapiiri 33%
I 11%
) L 1%
Tyoyhteisossamme otetaan aktiivisesti kayttoon 13% 5%
uusia toimintatapoja ja valineita ° 44%

I 2%

1%
Uusiin ideoihin ja aloitteisiin suhtaudutaan ﬂ bane
0

tyoyhteisdssani myonteisesti ja niita hydodynnetaan 47%
I 13%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%
M Taysin eri mieltd M Jokseenkin eri mielta B En samaa enka eri mieltd

Jokseenkin samaa mielta B Taysin samaa mielta

Kuvio 3. TyOyhteison asenteet kehittamiseen ja uuden oppimiseen

Tyoyhteison uuden oppimista ja kehittamista edistavaa ilmapiiria vertailtin ian mukaan
ristiintaulukoinnin avulla (Taulukko 7.). Alle 30-vuotiaista huomion arvoista oli, ettd nuorin
ikaluokka oli vaitteen kanssa vahiten samaa mielta ja tama ikaluokka antoi eniten vastauksia
"en samaa enka eri mielta”, perati puolet eivat olleet vaitteen kanssa samaa eika eri mielta.
31-50-vuotiaista vastaajista tasan puolet oli taysin tai jokseenkin samaa mieltd uuden
oppimista ja kehittamista edistavasta ilmapiirista. Tassa ikaluokassa tuli eniten jokseenkin
tai taysin eri mieltd vastauksia, kun 33 % vastaajista oli sitd mielta, ettd tyoyhteisossa ei
vallitsisi kehittamista edistava ilmapiiri. Yli 50-vuotiaiden ikaryhmassa uuden oppimisen ja
kehittamisen ilmapiirin koki edistavaksi melkein puolet vastaajista. Neljasosa vanhimmasta
ikaluokasta oli eri mielta siita, etta tydyhteisdssa olisi oppimista ja kehittamista edistava
ilmapiiri. Ristiintaulukoinnissa ikaryhmien valisia eroja uusiin ideoihin suhtautumisessa ei
havaittu (p-arvo 0,267).
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Taulukko 7. Uuden oppimista ja kehittamista edistava ilmapiiri ikdjakaumittain

Taysin Jokseenkin En samaa Jokseenkin Taysin eri
samaa samaa enka eri eri mielta mielta
mielta mielta mielta

8 % 15 % 50 % 19 % 8 %

11 % 39 % 16 % 26 % 7%
13 % 36 % 26 % 21 % 3%

Khiin nelidtestin p-arvo 0,148

Seuraavaksi selvitettiin ristiintaulukoinnin avulla, eroavatko eri ikaryhmien vastaukset
vaitteessa "uusiin ideoihin ja aloitteisiin suhtaudutaan tydyhteisdéssani myonteisesti ja niita
hyddynnetaan” (Taulukko 8.). Alle 30-vuotiaista melkein puolet oli sita mielta, etta tyoyhteiso
suhtautuu ideoihin myodnteisesti. 19 % nuorimmasta ikaluokasta oli jokseenkin eri mielta
tyoyhteison myonteisesta suhtautumisesta uusiin ideoihin. 31-50-vuotiaista taas yhteensa
65 % oli sita mielta, etta tydyhteisdssa suhtaudutaan uusiin ideoihin myonteisesti. Yhteensa
18 % ikaluokan vastaajista koki, ettd oma tydyhteis® ei suhtaudu myodnteisesti uusiin
ideoihin, eika niita hyodynneta. Vanhin ikaluokka, yli 50-vuotiaat, kokivat myds, etta
tyoyhteisossa suhtautuu kehittamiseen myonteisesti. Yli puolet vastaajista oli vaitteen
kanssa taysin tai jokseenkin samaa mielta. Jokseenkin eri mielta tyOyhteison
suhtautumisesta uusiin ideoihin oli 16 % vastaajista. Tilastollisesti merkitsevaa eroa ei
syntynyt eri ikaluokkien valilla (p-arvo 0,267). Mielenkiintoista oli jalleen se, etta nuorin

ikaluokka antoi prosentuaalisesti eniten "en samaa, enka eri mielta” -vastauksia.
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Taulukko 8. Uusiin ideoihin suhtautuminen ja niiden hyoédyntaminen tyoyhteisossa eri
ikaisten kokemana

Taysin Jokseenkin En samaa Jokseenkin Taysin eri
samaa samaa enka eri eri mielta mielta
mielta mielta mielta

4 % 42 % 35 % 19 % 0 %

11 % 54 % 16 % 14 % 4 %
18 % 41 % 25 % 16 % 0 %

p-arvo 0,267

6.4 Tyontekijan kokemus omasta kehittamisesta ja uudistumisesta

Tassa tyossa selvitettiin myds vastaajien ajatuksia kehittdmisesta ja uudistumisesta omaan
tydhon liittyen (Kuvio 4.). Ensimmaisena kysyttiin mielipidetta vaitteeseen "Jaan avoimesti
omaa osaamistani toisille”. Vaitteeseen vastasi 144 vastaajaa ja 5 jatti vastaamatta
vaitteeseen. Toisena selvitettiin tyontekijan omaa halua kehittaa omaa tyotaan vaitteen
"Kehitan osaamistani ja ammattitaitoani” avulla. Tahankin vaitteeseen vastasi 144 vastaajaa
ja 5 jatti vastaamatta. Kolmantena tyontekijan halua oppia muilta selvitettiin vaitteen ”
Haluan oppia uusia asioita muilta tyontekijoilta” avulla.
Vastaajista 144 vastasi vaitteeseen ja 5 jatti vastaamatta. Vastaukset olivat naiden kolmen
vaitteen osalta melko samansuuntaisia. Jokaisessa vaitteessa taysin tai jokseenkin samaa
mielta olevia oli yli 80 % vastaajista. Huomion arvoista oli se, etta taysin tai jokseenkin eri
mieltd oman osaamisen jakamisesta, ammattitaidon kehittdmisesta ja muilta oppimisesta oli
vain 1-2 % vastaajista. Taman lisaksi vielda tydntekijdiden nakemyksid oman tydnsa
kehittamismahdollisuuksista selvitettiin vaitteella” Voin osallistua riittavasti tyoni kannalta
hyddylliseen lisa- ja taydennyskoulutukseen”. Vastausprosentit jakaantuivat hieman
edellisia enemman. Mahdollisuuteen osallistua lisa- ja tdydennyskoulutukseen kokivat 63 %
vastaajista olevan riittavalla tasolla. 23 % vastaajista eivat olleet vaitteen kanssa samaa tai
eri mieltd. 13 % olivat jokseenkin tai taysin eri mielta siita, ettéd voivat osallistua riittavasti

koulutuksiin.
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Kuvio 4. Tyontekijoiden nakemykset kehittamismahdollisuuksiin ja -edellytyksiin

Lisaksi tutkittiin tyontekijoiden tyytyvaisyyttd omiin oppimis- ja kehittdmismahdollisuuksiinsa
(Kuvio 5.). 142 vastasi ja 7 jatti vastaamatta kysymykseen siita, kuinka tyytyvainen on
oppimis- ja kehittdmismahdollisuuksiinsa. Vastaajista vahan yli puolet, 54 %, oli melko tai
erittain tyytyvaisia oppimis- ja kehittamismahdollisuuksiinsa. Kolmannes ei ollut tyytyvainen
eikd tyytymatdon. Yhteensd 13 % vastaajista olivat erittain tai melko tyytymattomia

mahdollisuuksiinsa kehittya ja oppia uutta.

Erittain tyytymaton || 1%

Melko tyytymaton 12%

31%

Ei tyytyvainen, eika tyytymaton

Melko tyytyvadinen 38%

Erittdin tyytyvdinen 16%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

Kuvio 5. Tyytyvaisyys oppimis- ja kehittymismahdollisuuksiin tyossa
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6.5 Tyohyvinvoinnin ja kehittyvan tyoyhteison yhteys

Yhteytta tyohyvinvoinnin ja kehittamisen seka uudistumisen valilla tutkittiin seka tyoyhteison
nakokulmasta (Taulukot 9. & 10.) etta yksittaisen tyontekijan nakokulmasta (Taulukko 11.)
korrelaatiokertoimin avulla. Ensimmaisena tutkittiin, milla tavalla tyohyvinvoinnin kokemus
ja koettu tyGilmapiiri ovat yhteydessa kehittamiseen ja uuden oppimiseen tyoyhteisoissa.
Tyytyvaisyys tyOilmapiiriin ja tyytyvaisyys tyohyvinvointia edistavien tekijoihin korreloivat
kaikki tilastollisesti merkitsevasti tydoyhteison kehittamisen ja uudistumisen kysymysten
kanssa. Vahvimmin korreloivat tyytyvaisyys tyoilmapiirin ja osaamisen jakamisen valilla
(p=0,497).

Tyon kuormittuminen ei korreloinut aivan yhta vahvasti tyoyhteison kehittamisen
kysymysten kanssa kuin tyoilmapiiri ja tyohyvinvointi (Taulukko 9.). Vahaisempi fyysinen
kuormittuminen korreloi tilastollisesti merkitsevasti ainoastaan sen kanssa, etta
tyoyhteisossa kaytetaan aikaa uusien ideoiden kehittelyyn ja testaamiseen. Henkinen
kuormittuminen korreloi myos ainoastaan yhden vaitteen kanssa tilastollisesti merkitsevasti;
korkeamman henkisen kuormittumisen ja vahaisemman osaamisen jakamisen seka
yhdessa oppimisen valilla oli positiivinen korrelaatio (p=0,228). Eettinen kuormittuminen

korreloi taas jokaisen tyoyhteison kehittamista koskevien vaitteiden kanssa.
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Taulukko 9. Tydhyvinvoinnin ja tydyhteisdn kehittdmisen valinen korrelaatio (Spearman)
Tyoyhteisossa Jaamme Tyoyhteisomme
kaytetaan aikaa osaamistamm on oman alansa
uusien ideoiden e ja opimme edellakavija

kehittelyyn ja asioita
testaamiseen hdessa
Tyytyvaisyys 0,462** 0,414*
tyohyvinvointiani
edistaviin tekijoihin ja
asioihin
Tyytyvaisyys 0,355** 0,497** 0,386**
tyoilmapiiriin

0,423**

Vahaisempi henkinen 0,124 0,228* 0,117
kuormittuminen

Vahaisempi fyysinen 0,234* 0,141 0,125
kuormittuminen

Vahaisempi eettinen 0,230** 0,159* 0,205**
kuormittuminen
**Spearman korrelaatiokerroin, p<0,01

*Spearman korrelaatiokerroin, p<0,05

Tyohyvinvoinnin ja kehittamismyonteisyyden yhteytta tutkittin myos tarkastelemalla
korrelaatiokertoimia tyohyvinvoinnin, tyoyhteison ilmapiirin ja tyoyhteison
kehittdmismyonteisyyden kysymysten valilla (Taulukko 10.). Tyohyvinvoinnin kokemuksen
ja tyGilmapiirin seka kehittamista ja oppimista edistavan ilmapiirin valilld oli positiivinen
korrelaatio tilastollisesti merkitsevasti korrelaatiokertoimien ollessa 0.488 ja 0,432. Nain
ollen hyvan tyoilmapiirin ja tyohyvinvoinnin kokemuksen kasvaessa tyOyhteisossa myos
kehittamista edistava ilmapiiri kasvoi. Tyytyvaisyys tyohyvinvoinnin kokemukseen ja
tydilmapiirin  korreloivat molemmat myos tilastollisesti merkitsevasti sen kanssa, etta
tyoyhteisdssa suhtaudutaan wuusiin ideoihin myoOnteisesti ja niita hyodynnetaan.
Tilastollisesti merkitseva korrelaatio oli myos tyohyvinvoinnin ja tyoilmapiirin tyytyvaisyyden

seka uusien toimintatapojen aktiivisen kayttdonoton valilla.

TyOyhteison kehittamismyonteisyyden ja tydssa kuormittumisen valilla oli jalleen vahemman
korrelaatiota kuin tyytyvaisyydellda tyohyvinvointiin ja tydilmapiirin  (Taulukko 10.).
Vahaisempi henkisen kuormittumisen kokemus korreloi ainoastaan tilastollisesti

merkitsevasti uuden oppimista ja kehittdmistd edistavan ilmapiirin kanssa (p=0,162)
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Vahaisempi fyysinen kuormittuneisuus korreloi tilastollisesti merkitsevasti jokaisen vaitteen
kanssa. Vahaisempi eettinen kuormittuminen korreloi uuden oppimista ja kehittamista
edistavan ilmapiirin seka uusien toimintatapojen ja valineiden aktiivisen kayttdonoton
kanssa, mutta tilastollisesti merkitsevaa korrelaatiota ei havaittu eettisen kuormittumisen ja

uusiin ideoihin myoOnteisesti suhtautuvan tyoyhteison valilla.
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Taulukko 10. Tybhyvinvoinnin ja tydyhteisdn kehittamismyonteisyyden valinen korrelaatio
(Spearman)

Tyoyhteisossam  Tyoyhteisossam Uusiin ideoihin ja
me vallitsee me otetaan aloitteisiin
uuden oppimista aktiivisesti suhtaudutaan
ja kehittamista kayttoon uusia tyoyhteisossani
edistava ilmapiiri toimintatapoja ja myonteisesti ja niita
valineita hyodynnetaan

Tyytyvaisyys 0,488** 0,383* 0,397**

tyohyvinvointiani
edistaviin
tekijoihin ja
asioihin
Tyytyvaisyys 0,432** 0,362** 0,400**
tyoilmapiiriin

Vahaisempi 0,162* 0,133 0,088
henkinen
kuormittuminen

Vahaisempi 0,222** 0,187* 0,159*
fyysinen
kuormittuminen

Vahaisempi 0,193** 0,151* 0,137
eettinen
kuormittuminen
**Spearman korrelaatiokerroin, p<0,01

*Spearman korrelaatiokerroin, p<0,05

6.6 Tyodhyvinvointi ja tyontekijan kokemus tyon kehittamisesta ja

uudistumisesta

Tyohyvinvointia ja kehittamismyonteisyytta tutkittin tyontekijan osalta kahden muuttujan,
tyohyvinvoinnin ja tyGilmapiirin tyytyvaisyyden, seka henkilokohtaisten
kehittdmisominaisuuksien valilld (Taulukko 11.). Kokemus tydhyvinvoinnista korreloi
tilastollisesti merkitsevasti jokaisen vaitteen kanssa. Voimakkainta korrelointi ol
tydhyvinvoinnin ja lisa- ja taydennyskoulutukseen osallistumisen valilla (p=0,517).
Tyo6ilmapiiri ja henkilOkohtaiset kehittamisominaisuudet korreloivat myos tilastollisesti
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merkitsevasti keskenaan. Korrelaatio ei kuitenkaan ollut niin vahvaa kuin samat vaitteet

tydhyvinvoinnin kokemuksen kanssa.

Taulukko 11. Tyohyvinvoinnin ja tyontekijan kehittdmisominaisuuksien valinen korrelaatio
(Spearman)

Voin osallistua Kehitan Haluan oppia
riittavasti tyoni osaamistani ja uusia asioita
kannalta hyodylliseen ammattitaitoani muilta
lisa- ja tyontekijoita
tadydennyskoulutukseen
Tyytyvaisyys 0,274**
tyohyvinvointiani
edistaviin
tekijoihin ja
asioihin

Tyytyvaisyys 0,226** 0,162* 0,251**
tyoyhteisoni
tyoilmapiiriin

**Spearman korrelaatiokerroin, p<0,01

*Spearman korrelaatiokerroin, p<0,05

Viimeisena tutkittiin korrelaatiokertoimen avulla, korreloivatko tyytyvaisyys oppimis- ja
kehittdmismahdollisuuksiin tyytyvaisyyteen tydhyvinvointiin ja koettuun tydilmapiiriin
(Taulukko 12.). Molemmat Kkorreloivat tilastollisesti merkitsevasti. Oppimis- ja
kehittdmismahdollisuudet ja tydhyvinvointi korreloivat voimakkaammin (0,584 ), mutta myos
tydilmapiirilla ja oppimis- ja kehittdamismahdollisuuksilla oli vahva postiviinen korrelaatio
(0,453).

Taulukko 12. Korrelaatio tydhyvinvoinnin ja tyGilmapiirin seka oppimis- ja
kehittdamismahdollisuuksien valilla (Spearman)

Tyytyvaisyys oppimis- ja
kehittymismahdollisuuksiin
Tyytyvaisyys tyohyvinvointiani 0,584**
edistaviin tekijoihin ja asioihin
Tyytyvaisyys tyoilmapiiriin 0,453*

**Spearmanin korrelaatiokerroin p<0,01



53 (75)

7 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli tutkia vanhustyon tyontekijoiden tyohyvinvointia
sekd kehittamista ja wuudistumista. Taman lisdksi haluttin saada selville, onko
tyohyvinvoinnilla ja kehittamisella seka kehittamismyonteisyydella yhteytta. Tutkimuksen
ensimmaisena paatuloksena havaittiin, etta vanhustyon tyontekijat kokevat voimakasta
tydossa kuormittumista. Toisaalta taas tyontekijat ovat paasaantoisesti tyytyvaisia
tyoilmapiiriin. Samoin vastaajista melkein puolet olivat tyytyvaisia tyohyvinvointia edistaviin
tekijoihin ja asioihin. Toisena paatuloksena havaittiin, etta tyontekijat ovat itse
kehittamismyonteisia ja halukkuutta kehittamiseen 10ytyy. Tyoyhteisotasollakin kehittamista
tapahtui ja kehitysmyonteisyytta 16ytyi, mutta ei aivan yhta voimakkaasti kuin
tyontekijatasolla. Kolmas paatulos kuvasi tyohyvinvoinnin ja kehittdmisen seka
uudistumisen yhteytta. Erityisesti tyohyvinvoinnin kokemus ja tyoilmapiiri vaikuttivat

positiivisesti myos kehittamiseen ja kehittamishalukkuuteen.

7.1 Vanhustyon tyontekijoiden kokemus tyohyvinvoinnista ja tyoilmapiirista

Tyb6ssa kuormittuminen kaikilla osa-alueilla (eettisesti, fyysisesti ja henkisesti) oli
vastanneiden kokemuksien mukaan suurta. Vahiten raskainta kuormittuneisuuden osa-
alueista oli fyysinen kuormittuminen tydssa. Tutkimuksen tulokset ovat samansuuntaisia
kuin tulokset vuoden 2019 tydolobarometrista, jossa henkinen kuormittuminen oli suurta
erityisesti toimihenkildilla ja julkisen sektorin tydssa, jossa tydskentelee suuri osa sosiaali-
ja terveysalan tyontekijoista. Fyysinen kuormittuminen taas oli yleisesti vahentynyt jonkin
verran. (Tyoolobarometri 2019, 141-142.) Taman tutkimuksen tulokset ovat
samansuuntaisia myos vanhustyon kuormittuvista koskevien tutkimusten kanssa. Rytkdsen
(2018, 164-165) vaitostutkimuksessa vastaajat kokivat taman tutkimuksen kanssa
samansuuntaisesti henkistd ja fyysistda kuormittumista. Kuormittuminen heijastui tyén
ulkopuolelle ja nakyi esimerkiksi univaikeuksina. Vaitoksessa tuli ilmi myos se, etta vastaajat

kokivat ammattieettista ristiriitaa tydn tekemisen ja oman etiikkansa valilla.

Fyysiseen kuormitukseen ja sen vahentamiseen on helpoin puuttua esimiehen ja
organisaation taholta erilaisin apuvalinein ja tyon rytmityksesta huolehtimalla. Alasoinin

mukaan tydn monipuolistumisen ja monimuotoisuuden vuoksi esimiesten tulee pohtia tyon
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kuormittavuutta eri tavalla kuin aikaisemmin. Ennen tyon kuormittavuusongelmat nakyivat
ergonomisissa haasteissa tai psykologisissa ongelmissa. Nama haasteet olivat helposti
havaittavissa ja niihin oli helppo puuttua. (Alasoini 2010, 73.) Tassakin tutkimuksessa
fyysinen kuormittavuus oli vahaisinta, joten voidaanko olettaa, etta fyysisen kuormituksen
vahentamiseen on tyopaikoilla jo kiinnitetty huomiota jonkin verran. Myos hoivatyon
pohjoismaisessa vertailussa tuli ilmi, etta kotihoidon tyontekijoilla on aiempaa enemman
apuvalineitd saatavilla ja raskaat nostot ovat lievasti vahentyneet. Tosin muihin
pohjoismaihin verrattuna Suomessa on edelleen vahan apuvalineita kaytossa. (Kroger ym.
2018, 79.) Tydn eettinen ja henkinen kuormitus on nakymattdomampaa ja tulee esiin eri
tavalla kuin fyysisen kuormittavuus. Eettiseen ja henkiseen kuormitukseen puuttuminen
vaatisi toimenpiteita jopa kansallisella tasolla ja yksittaisen tyontekijan tai esimiehen voi olla
haastavaa puuttua vanhustyon rakenteellisiin ongelmiin, jotka tuottavat esimerkiksi eettista
kuormitusta. Olakiven ym. (2021, 150) artikkelin mukaan vanhustydn tyontekijdiden
lopettamisaikeita ennustaa tydntekijan psykofyysinen kuormittuminen tydssa. Vanhustydn
vetovoimaisuuden ja tyOntekijdiden tydssa pysymisen kannalta on tarkeaa, etta
kuormituksen  vahentamiseen pyritddn seka organisaatioissa itsessaan kuin
lainsaadanndllisilla keinoilla. Lopettamisaikeet olivat yleistyneet myds pohjoismaisessa
selvityksessa vuodesta 2005 vuoteen 2015 mennessa seka kotihoidossa etta
laitoshoidossa. Samoin ty6 oli muuttunut raskaammaksi, erityisesti kotihoidossa. (Kroger
ym. 2018, 79.)

Kuormittuminen jakautui idn perusteella jonkin verran. Vanhin ikaluokka kuormittui eniten
muihin ikaluokkiin verrattuna eettisesti tydssaan. Fyysisessa kuormittumisessa taas alle 30-
vuotiaat eli nuorin ikaluokka kuormittui eniten. Rytkdsen (2018, 165) vaitostutkimuksessa
vanhustyon tyontekijoista vanhin ikaluokka kuormittui fyysisesti eniten, joten talta osin
tutkimustulokset eroavat toisistaan. Fyysinen jaksaminen on paljon kiinni henkilosta
itsestaan, mutta yleisesti voidaan todeta, etta fyysinen toimintakyky saattaa heikentya ian
myoéta (Wallin 2017, 101). Taman tutkimuksen vanhimman ikéluokan vastaajat voivat olla
fyysisesti hyvassa kunnossa ja eivat taman vuoksi kokeneet tyotaan muita raskaammaksi.
Toisaalta saattaa olla, ettd idkkaimpien tyontekijoiden tydnkuvaa on jo nyt muokattu

sellaiseksi, etta fyysinen kuormitus on vahentynyt.
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Tyon monimuotoisuuden yksi osa-alue on, etta eri ikaisten tarpeet ja huomiot tydssa otetaan
huomioon eri tasojen paatoksenteossa ja esimerkiksi esimiehen toiminnassa. Haasteet ja
voimavarat ian tai tyouran eri vaiheessa tulisi esimiehen tiedostaa ja toimia maaratietoisesti
eri ikaisista koostuvan tyoyhteison toimivuuden mahdollistamiseksi (Wallin 2017, 90). Eri
ikaiset ovat yleensa eri vaiheissa uraansa. Nuorilla saattaa tyon kuormitusta aiheuttaa
epavarmuus ja kokemuksen puute. Vanhemmalla ialla taas esimerkiksi palautuminen ja
uuteen sopeutuminen voivat tuoda tyon tekemiseen haastetta. Esimiehen on erityisen
tarkeaa tiedostaa, milla tavalla ika voi vaikuttaa tyohon, vaikkakin silti ottaa tyontekijoiden
yksilollisyys huomioon. Tyonmuotoilulla voidaan vastata eri elamanvaiheen muutoksiin ja
haasteisiin. Tama auttaa tyon ja muun elaman yhteensovittamisessa paljon ja lisaa tietenkin

tydhyvinvointia osaltaan merkittavasti.

Tyytyvaisyys tyoilmapiiriin oli suurempaa kuin tyytyvaisyys tyohyvinvointia edistaviin asioihin
ja tekijoihin. Tyohyvinvointiin tyytyvaisia oli hieman alle puolet vanhustyon tyontekijoista.
Tyodhyvinvointiin taytyisi taman tutkimuksen perusteella edelleen kiinnittad huomiota.
Tyohyvinvoinnin kokemus on subjektiivinen kokemus ja jokainen tyontekija maarittelee
omalla tavallaan hyvinvoinnin tydssa. Tyohyvinvoinnin avulla voidaan kuitenkin valttaa
tyontekijoiden vaihtuvuutta, vahentaa poissaoloja ja uupumusta seka parantaa tuottavuutta
(Islam ym. 2017, 10).

Tyodilmapiiriin vaikuttaa vahvasti tyontekijoista ja esimiehista koostuva tyoyhteiso, joka taas
muokkaa tyontekijan kasitysta oman organisaation kulttuurista ja ilmapiirista. Organisaation
sisdlla voi olla ryhmittymia tai tydyhteisdja, joissa tydon kulttuuri vaihtelee suurestikin.
(Saukkonen ym. 2017, 247-248.) Kuormituksen ollessa suurta, mutta kuitenkin tydilmapiirin
ollessa hyvaa, voidaan kysya, etta jaksaako raskasta tyota hyvan ja mieluisan tyoyhteison
avulla? Tyoolobarometrin mukaan tydhyvinvoinnin kokemus ei valttamatta ole joko - tai.
Moni voi kokea uupumusta ja stressia, mutta myos innostusta ja energiaa (Tydolobarometri
2019, 142). Nain ollen voidaan olettaa, etta tydyhteisdsta saatavat voimavarat kannattelevat
kuitenkin kuormittavassa ty0ssa ja sita kannattaisi tyopaikoilla hyodyntaa. Kehittamalla
positiivisia ihmissuhteita ja ristiriitojen ratkaisukykya tyoyhteisdissa voidaan vahentaa myos

yksittaisen tydntekijan kokemaa tyostressia (Galdikiene 2016, 59).
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7.2 Vanhustyon kehittaminen ja uudistuminen

Melkein kolmannes vastaajista koki, ettd uusien ideoiden kehittelyyn ei 10ydy aikaa.
TyOyhteison kehittymisen ja uuden oppimisen tarkein edellytys kuitenkin on, etta
tyoyhteisOlle mahdollistetaan tilaisuus ja aika kayda yhdessd uusia ideoita lapi ja
nimenomaan arvioida niiden toimivuutta. Ajanpuutteen vuoksi yhteinen oppimiskokemus jaa
puuttumaan ja sitd myo6ta uusien toimintatapojen “juurtuminen” niin tydyhteisd kuin
organisaatiotasolla ei tapahdu (ks. Jarvinen 2008, Koski 2015, Otala 2018.) Myds
Jaaskelaisen (2013, 142) vammais- ja vanhustyota koskevassa vaitostutkimuksessa tuli
esille, etta tydyhteison kehittamistoiminta saattaa helposti vaistya arjen tyon alle. Tamankin
tutkimuksen tulokset antavat viitteita siihen, etta valttamatta kehittamistyohon ei varata
tarpeeksi aikaa tai kehittamiseen ei sitouduta siihen varattuna aikana. Kehittamistoiminnan
tarkeydesta on hyva kayda tyoyhteisdissa keskustelua ja tuoda esille selkeasti, mita sille
varatulla ajalla tapahtuu. Todetut konkreettiset toimenpiteet ja kehittamisessa tapahtuneet
kaytannon parannukset helpottavat myods kehittamismyonteisyyden lisaamisessa.
Tyontekijat osallistuvat mielellddn kehittamiseen, kun ovat nahneet suunnitelmien

muuttuvan kaytannossa hyviksi tyo- ja toimintatavoiksi.

Vastaajat arvioivat oman asenteensa kehittamiseen ja uudistumiseen myoOnteiseksi.
Vastaajista suurin osa oli sita mielta, etta jakavat mielellaan osaamistaan tyoyhteison muille
jasenille ja vastaavasti suurin osa vastaajista oli myos sita mielta, etta haluavat oppia uusia
asioita muilta tyontekijoiltd. Taman perusteella voidaan olettaa, ettd vastanneiden
tydyhteisbissa |0ytyisivat edellytykset uuden oppimiseen ja kehittamiseen, kun
tyontekijatasolla ollaan valmiita seka jakamaan omaa osaamistaan etta oppimaan muilta
tyontekijoiltd. Karhapaa, Laulainen & Kivisen (2015, 170) artikkelin mukaan sosiaali- ja
terveysalalla taytyisi oppimista ja uudistumista suunnata enemman yhteisollisempaan
suuntaan. Tyodyhteisotaitojen korostuessa myos oppimistapoja tulisi arvioida siten, etta
oppiminen tukisi rynmadynamiikkaa. Taman tutkimuksen tulosten perusteella vanhustyon
tyontekijoilla on motivaatiota ja kiinnostusta tyoyhteisdtason kehittamiseen, mika olisi
hedelmallista juuri sosiaali- ja terveysalalla oppimisessa ja uudistumisessa. Tutkittaessa
tydyhteisotasolla asenteita uuden oppimiseen ja kehittdmiseen, vastaukset jakaantuivat
enemman eri vastausvaihtoehtojen valilla kuin yksilotason vastauksissa. Tyontekija voi itse

kokea olevansa vastaanottavainen ja haluavansa oppia muilta. Haasteeksi voi muodostua
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se, miten yksittaisen tyontekijan kehityshalukkuus ja -myonteisyys sopivat tyoyhteison
kulttuuriin, jossa tyOntekija tyoskentelee. Kosken mukaan yksildiden valilla tapahtuu
tyoyhteis6ssa vuorovaikutusta ja kanssakaymista, joka mahdollistaa oppimiskokemuksen ja
sita kautta vie tyOyhteisda eteenpain kehittyakseen. Seka tyoyhteiso voi oppia yksittaiselta
tyontekijalta ettd yksittdinen tyontekija voi oppia tydyhteisolta. (Koski 2015, 193.)
Tyodyhteisotaitojen ja vuorovaikutuksen merkitys korostuu, kun pyritaan tyoyhteisotasolla
uuden oppimiseen ja tyotapojen kehittelyyn. Tydyhteison kehittamiseen vaaditaan avointa

ja vastaanottavaista vuorovaikutusta seka toisen huomioon ottamista.

Tilastollisesti merkitsevaa eroa ei syntynyt yhdessakaan muuttujassa, kun selvitettiin
ikajakauman vaikutusta kehittamiseen ja uudistumiseen tyOyhteisdossa. Jokaisessa
tutkitussa vaitteessa kuitenkin nuorin ikaluokka vastasi eniten “ei tyytyvainen eika
tyytymaton” vastauksia. Ika voi vaikuttaa siihen, etta nuoret eivat joko uskalla olla selvasti
jompaakumpaa mielta aiheesta tai ikaluokalla ei valttamatta ole viela kokemusta
muodostaakseen selkeaa mielipidetta. Tyokokemuksen vahyys saattaa vaikuttaa myos
vastauksiin. Jos erilaisista tydpaikoista ei viela ole kovinkaan paljoa kokemusta, tyontekija
ei voi verrata nykyista tyOpaikkaansa toiseen vastaavaan. Johtamiselta ja esimiestyolta
odotetaan paljon myos tyontekijan henkilokohtaisen ammatillisen kasvun etenemiseksi.
Ervastin (2018, 86) vaitdstutkimuksen mukaan ikajohtamiseen liittyy vahvasti myos uran
etenemiseen liittyvat seikat. Tutkimuksessa tuli esille, etta eri ikaiset odottivat esimieheltaan
eri asioita. Osa kaipasi esimieheltd osaamisen kehittymisen mahdollisuuksia ja apua
urakehitykseen. Osa taas koki kuormitusta ja ahdistusta, jos joutui omalta
mukavuusalueeltaan pois. Tarkeaa on vaitoksen mukaan se, etta esimies huomio

tyontekijan ian ja kokemuksen myota tulleen ammattitaidon.

7.3 Tyodhyvinvoinnin kokemus tukee kehittamista ja uudistumista

Tyytyvaisyys tyoilmapiiriin seka tyohyvinvointia edistaviin tekijoihin ja asioihin korreloivat
tilastollisesti merkitsevasti niin tyoyhteison kehittamisasenteiden, edellakavijyyden kuin
osaamisen jakamisenkin kanssa. Tama tutkimus antaa viitteita siita, etta positiivinen
tydhyvinvoinnin tai tyGilmapiirin kokemus edistavat myods tyoyhteisdssa kehittamisen
asenteita ja halua kehittda tydyhteis6a eteenpain. Myods Kapykankaan (2015, 61-62)

tutkimuksessa tuli ilmi, ettd organisaation positiivinen ilmapiiri vaikutti vahvasti myos
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tyontekijan kehittamisen edellytyksiin. Huono ja epavakaa ilmapiiri seka huono taloudellinen
tilanne vaikeuttivat tutkimuksen mukaan uusien ja innovatiivisten tyotapojen kehittelya.
Tassa tutkimuksessa saatiin siis viitteitd myos siitd, ettd tyoilmapiirin ollessa hyva,
kehittamistoiminnalle on suotuisammat edellytykset onnistua. Tassa tutkimuksessa vahva
yhteys oli tyytyvaisyydella tyohyvinvointiin ja tyoilmapiirin seka tyOyhteison oppimista ja
kehittamista edistavan ilmapiirin valilla. Yleisesti taman tutkimuksen perusteella voidaan siis
todeta, etta ilmapiirin merkitys seka tyohyvinvoinnissa etta kehittamisessa on ensiarvoisen
tarkeaa. Saman paatelman ovat tehneet myos Tuomivaara ym. (2015, 129), jotka korostavat

ilmapiirin merkitysta innovatiiviseen toimintaan tyopaikoilla.

Fyysisen, henkisen ja eettisen kuormituksen ja tydyhteison uudistumisen valiset korrelaatiot
taas vaihtelivat, eikd sdannonmukaisuuksia syntynyt fyysisen ja henkisen kuormituksen
seka kehittdmisen ja uudistumisen osalta. Eettinen kuormitus korreloi kuitenkin yhta lukuun
ottamatta tilastollisesti merkitsevasti kaikkien vaitteiden kanssa. Vahaista eettista
kuormitusta kokevat tyontekijat mielsivat myos tyoyhteisonsa kehittamismyonteiseksi ja
nakivat kehittdmista tapahtuvan tydyhteiséssaan. Grannin mukaan vanhustyon tyontekijalta
vaaditaan resilienssia eli esimerkiksi ammattitaitoa ja -hallintaa, huolellisuutta, tilannetajua,
ongelmanratkaisukykya ja vuorovaikutustaitoja. Lisaksi resilientilla hoitajalla on hyvat
tiimityotaidot, kyky tunnistaa kehitettavia osa-alueitaan seka erityisesti halua kehittaa
tydtaan. Grannin artikkelissa tuli ilmi, ettd niitd vanhustyon hoitajia, joilta |0ytyy resilienssia
muutoksille ja uudistuksille, tunnistavat myos tydssaan omat arvonsa ja itselle
merkitykselliset asiat. Nama tyontekijat uskaltavat myos ottaa puheeksi nakemiaan
vaaryyksia. (Grann 2020, 283.) Tassa tutkimuksessa saatiin myos viitteitd saman
suuntaisista tuloksista, kun kehitysmyonteisyys ja halu oppia uutta vaikuttivat positiivisesti
myoOs eettisen hyvinvoinnin kokemukseen. Kehitysmyonteisyydelld voidaan vastata myos
vanhustyon eettisiin haasteisiin, kun tyontekijat ottavat asioita puheeksi ja haluavat 16ytaa

eettisiin ongelmiin ratkaisuja.

Tyohyvinvoinnin ja tyoilmapiirin yhteys kehittamiseen ja uudistumiseen nakyi tassa
tutkimuksessa tydyhteison tasolla voimakkaammin kuin tydntekijatasolla. Tydyhteisotaitojen
merkitys korostui siis myds tyohyvinvoinnin ja uudistumisenkin yhteydessa. Pihlava,
Ruokolainen & Mauno toteavat tutkimuksessaan, ettd tyontekijdiden julkisen palvelun
motivaatio eli halu ja valmius huomioida potilaiden ja asiakkaiden tarpeet ja asettaa ne
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omiensa edelle, edesauttavat tyoOlle omistautuneisuutta, tyOyhteisokayttaytymista ja
organisaatioiden kehittamistoimintaa. Julkisen palvelun motivaatiota voidaan edistaa
luomalla hyvat tydskentelyolosuhteet tyontekijalle. Nailla voidaan tarkoittaa esimerkiksi
hyvaa johtamista, tyoyhteison myonteista ilmapiiria ja mahdollisuutta tydskennelld omien
arvojensa mukaisesti. Naihin samoihin asioihin huomiota kiinnittamalla voidaan myos
vahvistaa tydyhteisokayttaytymista. (Pihlava, Ruokolainen & Mauno 2017, 99-100.)
TyOyhteison toimivuutta ja tyodyhteisOtaitoja vahvistamalla voidaan siis vaikuttaa
positiivisesti myds tyohyvinvointiin ja haluun uudistua. Tassakin tutkimuksessa tyytyvaisyys
tyohyvinvointiin ja tyGilmapiiriin korreloi tilastollisesti merkitsevasti myos tyontekijan
kehittamisominaisuuksien valilla. Erityisen voimakas korrelaatio oli tyytyvaisyys
tydhyvinvointia edistavien tekijoiden ja asioiden valilla seka mahdollisuus osallistua lisa- ja
taydennyskoulutuksiin. Koulutuksiin osallistumisen tarkeys voidaan siis perustella tiedollisen
ja taidollisen hyodyn lisaksi myds mahdollisesti lisaantyneena tyohyvinvointina. Lisa- tai
jatkokoulutusta saanut tyontekija kokee myos tydyhteisossaan enemman osallisuutta ja

joustavuutta (Saukkonen ym. 2017, 248).

Tassa tutkimuksessa on tahan asti pohdittu tyohyvinvointia ja kehittamista siita
nakokulmasta, etta tyoOhyvinvointia parantamalla voidaan lisata tyOyhteison
kehittdamismyonteisyytta. On tarkedad huomioida myds se, ettd joskus kehittamalla uusia
tyotapoja voidaankin parantaa tyohyvinvoinnin kokemusta. Jos halutaan parantaa
tydilmapiiria ja ihmisten tyossa jaksamista, huomio kannattaakin kiinnittda joskus uusien
toimintatapojen kehittamiseen tai tyontekijdiden uuden oppimiseen. Joskus tyohyvinvoinnin
kokemusta tai myonteista tyoilmapiiria haastavat yrityksessa toimimattomat tyotavat tai -
mallit ja sen myota tyontekijoiden turhautuneisuus purkautuu tyytymattomana ja ei

toivottuna kaytdoksena tyoyhteisdssa. (ks. Rautio 2010.)

Hypoteesina tassa tutkimuksessa oli se, ettd hyvinvoiva tydyhteisd suhtautuu
myonteisemmin myos uudistamiseen ja kayttaa kehittavaa tyootetta tyossaan. Tassa
tutkimuksessa vanhustyossa tyohyvinvoinnilla ja kehittamisella seka uudistumisella on
yhteys ja tutkimus antoi siis viitteita siita, ettd hyvinvoivalla tydyhteisolla olisi paremmat
edellytykset uudistavaan toimintaan tydyhteisdissa ja organisaatioissa. Miten sitten voidaan
seka parantaa tyohyvinvointia etta kehittamisen halukkuutta niin tyontekija-, tyoyhteiso- kuin
organisaatiotasolla? Tyopaikoilla tapahtuvan toiminnan I&htékohtiin tydhyvinvoinnin ja
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kehittamisen seka uudistumisen nakokulmasta tarvitaan naita kaikkia kolmea tasoa. Niiden
vaikutukset nakyvat eri tavalla, mutta silti jokaista osa-aluetta tarvitaan, kun halutaan
kiinnittda huomiota osa-alueiden parantumiseen. Taman tutkimuksen tulosten mukaan
voidaan puhua TYHYKE-toiminnasta, joka kattaa merkittdvan osa-alueen tyopaikan
toiminnoista ja toimintaymparistoista. TYHYKE-toiminta eli tyohyvinvointi ja kehittaminen
tyopaikoilla mallin avulla voidaan nahda kahden edella mainittujen osa-alueiden integraation
tarkeys. Organisaatiotasolla TYHYKE-toiminta nayttaytyy taydennys- ja lisdkoulutuksen
mahdollistamisena, kuormituksen vahentamisena, tyoprosessien sujuvuutena ja tyoajan
mahdollistamisella kehittamistyohon. Tyoyhteisotasolla taas TYHYKE-toiminta ilmenee
tutkimustulosten mukaan tyoGilmapiirissa ja toimintakulttuurissa. TyoOyhteiséilta vaaditaan
myoOs reflektiivista toimintatapaa pyrkidkseen uudistumiseen ja kulttuurin muutokseen.
Toiminnan arviointi ja kehittaminen yhteisesti sitouttaa yksittaisia tyontekijoita kehittamiseen
tai tyohyvinvoinnin kokemuksen parantamiseen. Tyontekijan TYHYKE-toiminta taas
nayttaytyy osallisuutena kehittamistoimintaan, oman osaamisen jakamisena muille seka
muiden tyontekijoiden ideoiden vastaanottamista ja jatkojalostamista sekd oman tyon

kuormituksen saatelyna.

Kuviossa 6 on koottu tutkimustuloksista saadut tyohyvinvoinnin ja uudistumisen yhteyteen
littyvat tekijat. Tyohyvinvoinnin ja uudistumisen mahdollistamiseksi on siis otettava
huomioon erityisesti kuormituksen vahentaminen, eettinen keskustelu ja tyohyvinvoinnin
kokemuksen kasvattaminen. Tarkedaa on myos kiinnittdad huomiota tydyhteisdtaitojen
opetteluun ja yllapitoon, koulutuksiin seka ajan varaamiselle kehittamistyohon. Naiden
elementtien avulla voidaan siis parantaa tyohyvinvoinnin kokemusta ja sita kautta

kehittamista ja uudistumista organisaatioissa ja tyoyhteisoissa.
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Kuvio 6. Tyohyvinvoinnin ja uudistumisen yhteyden mahdollisuudet vanhustyossa.

7.4 Tutkimuksen eettisyys ja arviointi

Tieteellinen tutkimus edellyttaa hyvaa eettista tieteellista kaytantdéa. Talla tavoin taataan
tutkimuksen luotettavuus ja uskottavuus. Tutkijan on tutkimusta tehdessaan tehtava tyonsa
huolellisesti, rehellisesti ja tarkasti. Menetelmat niin tiedonkeruussa, tutkimuksessa kuin
arvioinnissakin tulee olla eettisesti kestavia. Tutkijan tulee myds kunnioittaa muiden
tutkijoiden tekemaan tyota ja antaa heidan tyodlleen niille kuuluvan arvon ja merkityksen.
Tutkimuksen raportointi toteutetaan tieteellisen tiedon avoimuutta ja vastuullisuutta
korostaen tuloksia julkaistaessa. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2012, 6.) Tulosten
esittamisessa raportissa tulee esittaa kaikki tutkimustulokset siita huolimatta, etta jokin tulos
ei olisi suotuisa toimeksiantajaa kohtaan (Heikkila 2014). Tutkimusjulkaisussa on tarkeaa
huomioida, etta tutkimukseen osallistuneiden henkildiden henkildllisyytta ei voida tunnistaa.
Nimien lisaksi myds muita tunnistettavuustietoja ei tule olla nakyvilla. (Tutkimuseettisen

neuvottelukunnan ohje 2019.)
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Aineiston keruu on tapahtunut SoteDialogit -hankkeen puitteissa ja aineisto on saatu
tutkijalle Tampereen yliopistosta. Aineistoa ei ole luovutettu muille osapuolille ja sita on
sailytetty asianmukaisesti. Aineisto myos palautetaan Tampereen yliopistoon tutkimuksen
paatyttyd. Kyselylomakkeeseen on vastattu nimettomasti ja tutkijan saadessa
tutkimusaineiston yksiloityja tietoja ja vastauksia ei ole ollut saatavilla. Nain ollen
tutkimustulokset on esitetty myos siten, etta yksittaisia vastauksia ei ole voitu tunnistaa tai
kohdentaa tiettyyn vastaajaan. Tutkimustulokset on esitetty sellaisenaan ja tulokset on
raportoitu asianmukaisella tavalla. Tutkimuksessa on my®0s viitattu julkaisuihin ja viittaukset
ovat selkeasti nakyvilla. Tekstiviitteet ja l|ahdeluettelo on laadittu Seindjoen

ammattikorkeakoulun kirjallisten tdiden ohjeiden mukaisesti.

Tutkimuksen arviointi. Maarallisessa tutkimuksessa vaarinymmartamisen riski on
olemassa, kun vastaaja ei voi kysya tutkimuksen tekijaltd tarkentavia kysymyksia.
Ongelmaa voidaan kuitenkin vahentaa huolellisen vastausohjeen laadinnalla ja selkealla
lomakkeella. (Valli 2015). SoteDialogit hankkeen puitteissa laaditun lomakkeen mukana on
tullut kirjalliset ohjeet, joka on vastannut haasteeseen epaselvissa tilanteissa lomakkeen
tayttotilanteessa. Samaten haastattelulomake itsessdan on koostettu aihealueittain ja
laadittu selkeasti, jotta vastaamisesta on saatu mahdollisimman vaivatonta. Tassa
tutkimuksessa tutkija ei ole voinut vaikuttaa aineistoon liittyviin valintoihin kuin silta osin, etta
valmiista aineistosta tutkija on koonnut tyohyvinvointiin ja kehittamiseen seka uudistumiseen

liittyvat muuttujat vastauksineen.

Tutkimuksen luotettavuutta voivat heikentda esimerkiksi se, ettd vastaaja on muistanut
vaarin vastatessaan kysymykseen tai on ymmartanyt asian eri tavalla kuin kyselylomakkeen
laatija. (Vilkka 2015). Tassa tutkimuksessa tutkija ei ole laatinut kyselylomaketta, vaan on
saanut valmiin aineiston analysoitavaksi. Vastausten tulkinnassa tulee siis kayttaa
huolellisuutta ja tarkkaavaisuutta. Jos tutkimuksen vastaukset poikkeavat suuresti
aikaisemmasta tutkimuksesta, taytyy tarkkaan miettia, mista virheet johtuvat (Vilkka 2015).
Tassa tutkimuksessa tutkimustulokset olivat samansuuntaisia jo aiemmin tehtyjen tulosten
kanssa. Tutkimuksessa tuli vahvasti ilmi, ettd vastauksissa prosentuaalisesti moni oli
valinnut vaihtoehdoksi keskimmaisen vaihtoehdon, joka kuvasi vastausvaihtoehtoa “ei
samaa eika mielta” tai "ei tyytyvainen eika tyytymatdn”. Olisi mielenkiintoista selvittaa, miksi

naita vaihtoehtoja annettiin paljon. Ristiintaulukoinnin avulla ikajakaumittain saatiin selville



63 (75)

myos, etta monessa kysymyksessa juuri nuorin ikaluokka vastasi keskimmaisen
vaihtoehdon. Onko ollut kyseessa se, etta vastaajat eivat ole ymmartaneet kysymysta tai
eivat ole halunneet jaada pohtimaan asiaa, tai esimerkiksi kiire on tehnyt sen, etta vastaajat
eivat ole pysahtyneet kysymyksen aarelle miettimaan vastaustaan. Myos jo aikaisemmin
esille tuotu nuorten ikaluokkien kokemattomuus on saattanut vaikuttaa vastausten
antamiseen. Laadullisella tutkimuksella ja avoimilla vastauksilla saataisiin joissakin
tapauksissa tarkentavia vastauksia aiheeseen, joskin tutkimuksen laajuutta tulisi siina

tapauksessa pohtia tarkoin.

Tutkijalla itsella on ollut vahva mielenkiinto tyohyvinvointiin ja kehittamishalukkuuteen jo
aikaisemmin. Tama on auttanut vahvasti tyon etenemisessa. Tyon nakokulma on vahvasti
tydhyvinvointiin kannustava ja kehittdmiseen edellyttava ja tama on saattanut vaikuttaa
lahteiden kayttoon ja tyon luonteeseen. Tutkija ei itse tydskentele vanhustydssa, joten
vanhustyon rooli tassa tyossa on saattanut jaada joltain osin puutteelliseksi. Tassa
tutkimuksessa tyon lahtokohdat ovat olleet tyohyvinvoinnissa ja kehittamisessa seka

uudistumisessa.

7.5 Jatkotutkimusaiheet

Tydhyvinvoinnin ja kehittamisen yhteyden tutkimista tulisi ehdottomasti jatkaa. Tassa
kyselylomakkeessa esimerkiksi tydhyvinvoinnin ja kehittamisen seka uudistumisen termien
maaritteleminen jai vastaajalle. Termien maaritelmat eivat valttamatta kohdanneet
vastaajien ja tutkijan valilla. Jatkotutkimusta tydyhteisén hyvinvoinnin ja kehittamisen valilla
voisi tehda esimerkiksi laadullisen tutkimuksen muodossa, jolloin vastaajilta saataisiin
laajempia ja yksityiskohtaisempia vastauksia tyohyvinvointiin seka kehittamiseen ja
uudistamiseen. Talla tavoin vastaajat saisivat tuoda esille sen, mita heille tarkoittaa
tydhyvinvointi ja uudistuminen. Talla tutkimuksella ei saanut mydskaan selvitettya vastaajien
ajatuksia silloin, kun he olivat valinneet vaihtoehdoksi keskimmaisen vaihtoehdon, jossa
oma mielipide ei tullut esille. Eri tavalla laaditulla lomakkeella tai laadullisella tutkimuksella

myos naiden vastaajien aanet saataisiin huomioiduksi.

Talla tutkimuksella saatiin viitteita siita, ettéd tydhyvinvoinnilla ja hyvalla tydilmapiirilla on

vaikutusta tydyhteison kehittdamismydnteisyyteen. Tarkeaa olisi viela tutkia tarkemmin
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aihetta silta osin, etta mitkd tyohyvinvoinnin elementit erityisesti vaikuttavat
kehittdamismyonteisyyteen. Samoin mielenkiintoista olisi tutkia myds pitkittaistutkimuksen
avulla tyohyvinvoinnin vaikutusta tyOyhteison kehittdamismyonteisyyteen esimerkiksi 5

vuoden aikavalilla.

Yhtena jatkotutkimusaiheena voisi olla myos tyontekija-, tyoyhteiso- ja organisaatiotason
nakemyksien tutkiminen. Mita yhdenmukaisuuksia tai eroavaisuuksia on tyohyvinvoinnissa
ja kehittamisessa eri tasoilla tai miten esimerkiksi tyOyhteison kehittamisen edellytykset
sopivat organisaation strategiaan tai miten toimitaan, jos tyontekijan ajatukset

tydhyvinvoinnista ei vastaakaan tydyhteison muiden jasenten kokemuksia aiheesta?

7.6 Opinnaytetyon kaytannon merkitys ja toimenpidesuositukset

Kuormituksen vahentaminen. Sosiaali- ja terveysalalla tulisi edelleen kiinnittad huomiota
tydhyvinvointiin. Tyon kuormittavuuden vahentaminen on oleellista, jos halutaan parantaa
tydssa jaksamista ja pysymista. Sosiaali- ja terveysalan, ja erityisesti vanhustyon,
kuormittavuus on ollut tiedossa usean vuoden ajan ja erilaisia toimenpiteita on jo tehtykin
kuormituksen vahentamiseksi. Tarvitaan erilaisia toimenpideohjelmia ja arviointia siita, miksi
vanhustyon tyon kuormitusta ei saada vahenemaan. Yksittaisella tyontekijalla on myds
kuormituksen kannalta merkittava rooli. Milla tavalla tyontekija itse voi saadella
kuormitustaan ja milla tavalla han voi itse toimia, etta tyontekijoiden kuormitus pysyy

toivotulla tasolla?

Ammattieettisen keskustelun tarkeys. Eettinen toiminta korostuu vanhustydssa.
Kannustamalla eettiseen keskusteluun tyopaikoilla voidaan vahentaa eettisen kuormitusta
ja stressia. Naiden keskustelujen pohjalta tapahtuu myos mahdollisesti kehitysta ja
muutosta tyo- ja toimintatapoihin. Jotta eettistd keskustelua tyopaikoilla voidaan kayda,
tydilmapiirin  tulee olla turvallinen ja jokaisen pitdisi uskaltaa sanoa mielipiteensa.
Turvallisessa tydymparistossd myds tyontekijdiden resilienssi kasvaa ja heidan

hyvinvointinsa paranee.

Tyoyhteisotaitojen opettelu ja yllapito. Tydyhteisén toimivilla toimintatavoilla voidaan

tyopaikoilla luoda kehittdmisen kulttuuria ja parantaa tyoilmapiiria seka tydhyvinvointia.
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Tyontekijat ovat taman tutkimuksen mukaan kehittamismyonteisia ja valmiita yhteisolliseen
kehittamiseen. Toimenpiteita tarvitaan kuitenkin viela yhteisollisessa kehittamisessa.
Toimivalla vuorovaikutuksella ja dialogisuudella luodaan uudenlaista kulttuuria
tyoyhteisoon. Kulttuuria, jossa ollaan avoimia, hyvaksytaan muutos ja ristiriidat selvitetaan
keskustelemalla. Nailla avaimilla voidaan parantaa seka tyohyvinvointia etta kehittamisen

edellytyksia tyoyhteisodissa.

Tyohyvinvoinnin  kokemuksen kasvattaminen. Tyohyvinvoinnin  kokemuksen
parantamisessa vanhustydossa on viela tehtava tyota. TyodyhteisOissa on tarkeaa kayda
keskustelua siita, mika merkitys eri tahoilla on tydhyvinvoinnin kokemukseen. Tyohyvinvointi
ei ole ainoastaan organisaation vastuulla, vaan hyvinvoivan tyopaikan luomiseen tarvitaan

jokaisen panostusta.

Kehittamismyonteisyyden tukeminen tyohyvinvoinnin avulla. Sosiaali- ja terveysalan
muutos on jatkuvaa ja kokonaisvaltaiseen uudistukseen pyritadan myos kansallisella tasolla.
Jotta tyoOntekijat ovat valmiita muutokseen ja kehitykseen, heidan hyvinvoinnistaan taytyy
pitdd huolta. Talld tavoin organisaatiot saavat kehittamismyonteisia tyontekijoita, jotka
itsekin haluavat luoda uusia toimintatapoja ja vieda alaa eteenpain. Tyohyvinvoinnin ja
kehittamismyonteisyyden valinen yhteys on esimiehen ja organisaatioiden hyva tiedostaa.

Taman avulla voidaan jopa vaikuttaa tyontekijoiden pysymiseen sosiaali- ja terveysalalla.

Aika kehittamiselle. Tyopaikoilla tulee varata aikaa ja mahdollisuuksia keskusteluun tyo-
ja toimintatavoista. Keskustelun avulla tulee esille kehittdmista vaativia toimenpiteita ja
yhdessa on tarked pohtia myos menetelmia kehittdmiseen. Kun aikaa varataan
kehittamiselle, mahdollistuu myos tyohyvinvoinnin kokemus. Aikaa tulee varata myos siihen,
etta toimenpiteita kehitetaan ja arvioidaan saannollisesti. Tydyhteiso- ja organisaatiotason
vaikutus ajankayttdéon on suuri. Jos organisaatio ei mahdollista ajankayttda, kehittamistyota
ei ole mahdollista tehda. Samoin tyoyhteison tulee hyddyntda annettu ajankayttd juuri

kehittamisen tarkoitukseen ja sitoutua annettuihin tehtaviin.

Lisa- ja taydennyskoulutukseen osallistuminen. Erilaisiin koulutuksiin osallistuminen
vaikuttaa myds tyohyvinvoinnin kokemukseen. Siksi tydntekijdiden osallistuminen eri

koulutuksiin on ensiarvoisen tarkeaa niista saatavan uuden tiedon ja tydhyvinvoinnin vuoksi.



66 (75)

Tyopaikoilla tulee kiinnittaa huomiota myos siihen, ettd koulutuksen tieto ei jaa vain
osallistujan hyddyksi, vaan menetelmat tiedon jakoon taytyy olla olemassa. Siihenkin

tarvitaan aikaa ja organisaatiolta edellytykset kehittdmistoiminnan mahdollistamiselle.

Kiinnittamalla huomiota edellda mainittuihin asioihin, voidaan mahdollistaa niin tyontekijan,
tyoyhteison kuin organisaation tasolla tyohyvinvoinnin ja uudistumisen valista yhteytta.
Naiden asioiden avulla voidaan vastata vanhustyon tyontekijoiden tydossa pysymiseen ja
viihtymiseen. Samoin voidaan vastata tulevaisuuden haasteeseen, sosiaali- ja terveysalan
kokonaisvaltaiseen uudistukseen, kun hyvinvoivat tyoyhteisot ja yksittaiset tyontekijat ovat
valmiimpia kohtaamaan muutoksen ja muokkaamaan tyotapojaan tavoitteenaan toimiva

vanhustyo niin tyontekijoille kuin vanhuksille itselleen.
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