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Taman tutkimuksen ja opinnaytetydn tavoitteena oli selvittdd kahden Mehildisen Kouvolassa
sijaitsevan tehostetun asumispalveluyksikon henkilokunnan kokemuksia kehittamistyosté ja
sen vaikutuksista tyoyhteisdssa Kookos-kehittdmisprojektin pilottihankkeessa, joka toteutui
Kouvolassa vuonna 2015. Tutkimuksessa tutkittiin henkiléstdn odotuksia kehittamisprojektia
kohtaan sen alkuvaiheessa kevaalla 2015 ja kokemuksia projektista sen paatyttya syksylla
2015.

Tutkimus oli kvantitatiivinen. Tutkimusaineisto koottiin strukturoiduilla alku- ja loppukyselylo-
makkeilla, joissa oli mukana myds yksi avoin kysymys lopussa. Otoksena oli koko Kustaanko-
din ja Koskikodin vakituinen hoitohenkilokunta. Tutkimuksen avulla saatuja tuloksia ei voi yleis-
tad, koska ne koskevat vain kahta hoitoyksikkda, mutta tuloksia voidaan hyédyntaa jatkossa
kehittamistoimintaa organisoidessa hoivayksikdissa ja muissa sosiaali- ja terveysalan tydyhtei-
sOissa.

Alkumittauksen tutkimustulosten mukaan hoitohenkilékunta koki arjen toimintatapojen kehitta-
misen yksimielisesti tarpeelliseksi tydpaikallaan ja he olivat myds suurimmalta osin motivoitu-
neita kehittimaan omaa ammatillista osaamistaan ja sita kautta arjen toimintatapoja. He koki-
vat suurimmalta osin oman tyénsa seka fyysisesti, ettd henkisesti raskaaksi, mutta olivat kui-
tenkin tyokyvyltdan mielestdan hyvassa kunnossa ja pitivat tyopaikan tyoilmapiiria hyvana. Hoi-
tohenkilokunnasta suurin osa odotti kehittdmistoiminnan vaikuttavan myodnteisesti tyon sisal-
t66n, kuormittavuuteen, tydhyvinvointiin, asukkaiden toimintakykyyn ja tyytyvaisyyteen ja myos
omaisten tyytyvaisyyteen.

Tutkimuksessa selvisi, etta Kookos-kehittAmisprojektin yhteydessa suunniteltu kehittAmistoi-
minta oli henkilokunnan kokemusten mukaan jaanyt l&hes toteutumatta ja tapahtunut toiminta
oli ollut tuloksetonta. Kookos-projekti ei ollut onnistunut henkilékunnan mielesté niissa tavoit-
teissa, joita sille oli asetettu ja ndin ollen projektin myéta asetetut muutokset arjen tydskente-
lyssa, tyon sisallossé ja kuormittavuudessa ja sitéd kautta asukkaiden kokonaisvaltaisen toimin-
takyvyn paraneminen ja omaisten tyytyvaisyyden lisdéntyminen jai saavuttamatta. Tutkimuk-
sessa selvitetyista henkilokunnan kokemuksista ja mielipiteista toivotaan olevan hyétya tulevai-
suuden kehittdmisprojekteja varten.
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Abstract

The purpose of this study and thesis was to examine the experiences of two staff members at
the Mehildinen sheltered housing unit in Kouvola, with regard to their development work and its
impact on the working environment at the Kookos Development Project pilot, which was com-
pleted in Kouvola in 2015. The study compared the staff's expectations at the beginning of the
project in the Spring of 2015 with their experiences of the project at the end, in the Autumn of
2015.

The study was quantitative. The data was collected using structured questionnaires at the be-
ginning and end of the project, which contained one open question at the end. The sample in-
cluded the entire permanent workforce of Kustaankoti and Koskikoti residential homes. As the
results of this study relate to only two care units, they cannot be generalised, although the re-
sults can be utilised when coordinating future development activities in care units and other
health and social welfare communities.

Initial prognosticative survey outcomes suggest that there was a consensus among the nursing
staff indicating a need for developing certain everyday working practices in the workplace, and
the staff was also largely motivated to continue their professional development and, in doing
so, further develop their own everyday working practices. Overall, they felt that their own work
was both physically and mentally challenging, but they judged themselves to be both fit and
functional in their capacity, and considered the atmosphere in the workplace to be good. The
majority of the staff had expected the proposed development activities to have a positive im-
pact on the content of their work, their workloads, job wellbeing and functional ability, and the
satisfaction of residents and authorities.

The study revealed that development activities proposed in relation to the Kookos Develop-
ment Project had, according to the staff's experiences, all but failed to materialise and those
activities that had taken place had been unsuccessful. In the staff’'s opinion, the Kookos Project
was not successful in meeting the targets that had been set for it. Therefore, the changes set
out in the project to contribute to the development of everyday working methods, job content
and workloads, and the anticipated resulting improvement in the residents' comprehensive ca-
pability and increase in their relatives' satisfaction were not achieved. It is hoped that the staff's
experiences and opinions revealed in the study will help with the planning of future develop-
ment projects.
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1 JOHDANTO

Suomessa sosiaali- ja terveysalalla, niin kuin kaikilla muillakin tyén sektoreilla
ovat viime vuosikymmenina vallinneet valtavat rakennemuutokset ja uudistuk-
set. Nama uudistukset, toiminnan kehittaminen ja tehostaminen jatkuvat viela
pitkaan ikaantyneen vaeston osuuden kasvaessa Suomessa. Tilastokeskuk-
sen ennusteen mukaan vuonna 2030 yli 65-vuotiaita on maassamme noin 1,5
miljoonaa. Ikdantyneiden vaeston maaran kasvaminen johtaa siihen, etta so-
siaali- ja terveyspalvelujen tarve tulee tulevaisuudessa lisddntymé&én entises-
téaan ja niiden rakenteiden tulee muuttua viela merkittavasti, jotta valtiomme
tulee selviytymaan kansan ikdantymisesta myos taloudellisesti. (Tilastokeskus
2009.)

Sosiaali- ja terveysministerion laatima toimenpidesuunnitelma idkkaiden lai-
toshoidon vahentamiseksi ja kotiin annettavien palvelujen lisdamiseksi valmis-
tui vuonna 2014. Toimenpidesuunnitelman avulla on tavoitteena kehittaa van-
hustyota kokonaisuudessaan, tydmenetelmia ja saada kulujen maara pysy-
maan kohtuullisella tasolla vaeston ikarakenteen muuttuessa idkkaammaksi.
Toimenpidesuunnitelma on laadittu tukemaan ihmisten kotona asumista ja
selviytymista erilaisen tukikeinoin ja erilaisia kaytantoja uudistamalla. (STM
2014.)

Kaikki pienetkin muutokset ja uudistukset tarvitsevat ihmisia niista paattamaan
ja suuren maaran motivoituneita tyontekijoita niitéa kaytanndssa tekemaan ja
toteuttamaan. Toiset ihmiset ovat luonnostaan innovatiivisia ja uudistusmieli-
sid, mutta toiset taas suhtautuvat hyvinkin ennakkoluuloisesti kaikkeen uuteen
ja suunniteltuihin uudistuksiin. Tybelamassa nama luonteenpiirteet usein kar-
jistyvat ja aiheuttavat jannitteita tyoyhteis6issa erityisesti silloin, kun niissa
suunnitellaan kehittdmisty6td, uudistuksia, tyonkiertoa, tehtavankuvan muut-
tumista tai mita tahansa uudistuksia, joiden tavoitteena on kokonaisvaltaisesti
parantaa tyonteon sujuvuutta, tuloksellisuutta ja sité kautta lisata myos tyonte-

kijoiden tyohyvinvointia ja asiakkaiden tyytyvaisyytta.

Tyohyvinvointi on kaiken perustana tydssa jaksamiselle. Ty6hyvinvointi muo-
dostuu meille jokaiselle erilaisista asioista, mutta yleisesti voidaan todeta, etta
terveellinen tyd, hyva tydilmapiiri ja hyvat tydskentelyolosuhteet luovat I&aht6-
kohdat sille, ettéd ihminen voi hyvin ja tulee mielellaéan téihin. Myds vapaa-aika

ja elintavat vaikuttavat olennaisesti ihmiseen ja sita kautta tyohyvinvoinnin
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muodostumiseen ja tydssa jaksamiseen. Yksilon oma toiminta vapaa-ajalla,
vaikuttaa suoraan tydssa jaksamiseen ja sita kautta tyohyvinvointiin. Terveelli-
set elaméantavat ja liilkunta tulisi ottaa jokaisen sosiaali- ja terveysalalla tyos-
kentelevdn omaan paivittdiseen vapaa-aikaan kiinteasti mukaan, jotta olisi
henkisesti ja fyysisesti vahvempi mukautumaan tyéssa tapahtuviin muutoksiin
ja uudistuksiin, jotka alkuvaiheessa vaativat aina hieman enemman lisapon-

nisteluja ennen kuin muuttuvat osaksi arjen tyoskentelya.

Tyo6ilmapiiri syntyy arkisen tyon ja vuorovaikutuksen keskella ja siihen vaikut-
taa jokainen yksil6 tyopaikalla ja kaikki tapahtumat, joita tyopaikalla tapahtuu.
Hyvan tydilmapiirin omaavassa tytyhteisdssa tyoskentely on sen jasenille
mieluisaa, ty6 tuottaa hyvaa tulosta ja tuo haluttua mielihyvaa niin tulokselli-
sesti kuin henkisestikin jokaiselle yksilolle. Hyvan ty6ilmapiirin merkitys on
suuri ja sen rakentaminen on haasteellista, koska se on altis monille eri ristirii-
doille, ja jo yksikin yksil6 voi pilata tydyhteison ilmapiirin. Hyvéalla ja oikeuden-
mukaisella johtamisella on my6s suuri merkitys hyvan tydilmapiirin rakentumi-

sessa.

Tyotekijoiden asenteet ovat merkittavassa roolissa kaikessa, mita tydyhtei-
soissa tapahtuu. Jokaisen yksilon asenne on oltava kohdallaan, jotta tyoyhtei-
sostd on mahdollisuus saada rakennettua toimiva yhteiso, jossa tehd&an tu-
loksellista ty6ta ja jonka asiakkaat ovat tyytyvaisia. Yhden ihmisen huono
asenne jotakin asiaa kohtaan voi saada useinkin aikaan sen, etta kyseista
asiaa ei pystyta toteuttamaan tai se ei toteudu toivotulla tavalla. Sen takia on-
kin aarimmaisen tarkeéda saada sosiaali- ja terveysalalle lisda tyontekijoita,
joilla on oikea asenne tyota kohtaan, halu kehittya tydssaan ja halu kehittaa

tyotaan parempaan suuntaan.

Asumispalveluyksikoissa henkilékunta luo sinne ilmapiirin, tunnelman ja puit-
teet hyvélle hoidolle. Henkilokunnan oikea asenne ty6hon ja halu kehittaa olo-
suhteita asiakkaiden, omaisten, heidan itsensa ja tyoskentelyn takia on aina
avainasemassa kehittdmishankkeen onnistumisessa. Henkilokunnan tueksi ja
hyvien tydskentelymahdollisuuksien takaamiseksi tarvitaan hyvaa esimies-
tyoskentelya ja kannustavaa johtamista, joka motivoi henkilokuntaa kehitté-

maan toimintaansa ja saamaan kokonaisvaltaisesti hyvia tuloksia aikaan.

Esimiehen rooli kehittdmistydssa on ratkaiseva projektin tuloksellisen onnis-

tumisen kannalta. On tarkead, ettd ennen projektin aloittamista kartoitetaan



8

mahdollisimman tarkasti taustat kehittamistyon kannalta, resurssit ja arvioi-
daan kehittamistydn onnistumismahdollisuuksia kokonaisvaltaisesti ennen
projektin aloittamista. Nykyaikana on eraanlaisena trendina kehittaa jatkuvasti
jotakin uutta ilman, ettd arvioidaan kaytanndssa tarkemmin mahdollisuuksia
kehittamistybhon. Ensin tulee varmistaa, ettd onko kehittdminen mahdollista ja
siihen kaytettavat resurssit riittdvat ja toivotut tulokset riittavia kaytettyihin re-
sursseihin verrattuna. Hyvin selvitetyt taustat ja tarkka projektisuunnittelu ovat
kaikkena l&aht6ékohtana onnistuneelle kehittamistydlle ja sen avulla valtetaan
ns. turhaa kehittamista, jolla ei ole lahtdékohtaisesti mahdollisuuksia esimerkik-

si resurssien puolesta toteutua.

Kevaalla 2015 tuli mahdollisuus tehda opinnaytetyo, jossa tutkitaan henkilos-

ton kokemuksia kehittamistoiminnasta Kookos-projektin yhteydessa. Aihe va-
littiin, koska kehittdmistoiminta, henkildston tydhyvinvointi, tybilmapiiri ja asen-
teet ovat tarkeitéa asioita tutkia, jotta niihin voitaisiin erilaisin keinoin, kuten hy-
van esimiestydn kautta vaikuttaa ja saada positiivisia muutoksia aikaan ja sita
kautta tarvittavat muutokset eri tasoilla olisi kdytannéssa mahdollisia toteuttaa

sosiaali- ja terveysalalla.

Opinnaytetydn kohderyhméana oli kahden Kouvolassa sijaitsevan Mehildisen
iké&ntyneiden hoivayksikon koko vakituinen hoitohenkildst. Tutkimusmene-
telmana kaytettiin kvantitatiivista tutkimusmenetelmaa, jossa toteutettiin alku-
ja loppukysely projektin alkupuolella ja projektin paatyttya. Opinnaytetydn teo-
riaosuudessa kasitelladn toiminnan kehittamista vanhustyfssé, asenteita, tyo-

ilmapiirid ja tydhyvinvointia.
2 TOIMINNAN KEHITTAMINEN VANHUSTYOSSA

Ikdantyneiden palvelujen tarve maassamme tulee kasvamaan paljon tulevai-
suudessa suurten ikaluokkien (vuosina 1946-1950 syntyneet) ikdantyessa.
On huomioitava, ettd Suomessa vaesto ikddntyy nopeammin kuin missaan
muussa Euroopan maassa alhaisen syntyvyyden ja kasvaneen elinajan odot-
teen takia. Ikdantyneiden maara tulee kasvamaan maassamme ja vuonna
2050 ennustetaan 80 vuotta tayttaneita olevan jo yli 11 % koko Suomen vaki-
luvusta. Se tarkoittaa sita, etta ikaantyneiden palveluilta vaaditaan yha enem-
man erilaisia ulottuvuuksia, palvelumuotoja, aktiviteetteja ja virikkeita tuke-
maan nykyisten ja tulevaisuuden iakkaiden elamaa. Vaeston ikdantyminen

tarkoittaa myds sita, etta tyoikaisten maara vahenee ja ennustetaankin, etta
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vuonna 2050 tydikaisten (15—64-vuotiaat) osuus vaestdsta olisi ainoastaan 57
%, joka on huomattavasti alhaisempi kuin muissa Euroopan maissa. (Koski-
nen, Martelin & Sihvonen 2013, 28-33.)

Vuonna 2014 sosiaali- ja terveysministerion valmistelema toimenpidesuunni-
telma iakkaiden laitoshoidon vahentadmiseksi ja kotona asumisen tukemiseksi
on saanut aikaan rakennemuutoksia idkkaiden palveluissa. Muutosten tavoit-
teena on tukea idkkaiden mahdollisimman pitkéda kotona selviytymista erilais-
ten tukipalvelujen avulla, vahentaa henkiléston maaran tarvetta iakkaiden pal-
veluissa ja pienentdd kustannuksia. Toimenpidesuunnitelman mukaan iakkai-
den hyvinvoinnin takaamiseksi tulisi keskittya erilaisten palvelujen ja toimien
avulla enemman ongelmien ennakointiin ja niiden ehkaisyyn, jonka avulla pit-
kalla aikavalilla katsottuna idkkaiden kokonaisvaltainen hyvinvointi saataisiin
parantumaan ja kustannukset vanhustytssa pienentymaan. Kuntoutukseen
tulisi panostaa yha enemman ja sen tulisi olla mahdollisimman kokonaisval-
taista toimintaa, joka tukisi idkkaiden kansalaisten itsenaista selviytymista ko-
tona mahdollisimman pitkaan. (STM 2014.)

Hannila (2004, 62—64) toteaa tutkimuksessaan tyontekijoiden kokemuksia ko-
tihoidosta, ettd tyontekijat kokevat kotihoidon kehittamistyén osalta olennai-
simmiksi menestyksekkaan tyon mahdollistajiksi tyontekijoiden kehittdmiseh-
dotusten ja kokemusten kuuntelemisen ja hyvan esimiestyon, joka huomioi jo-

kaista tyontekijaa yksilona ja ottaa huomioon hanen mielipiteensa.

Sarkkinen (2009, 2) toteaa tutkimuksessaan asiakkaiden kokemuksia kotihoi-
dosta, etta hanen haastattelemat kotihoidon asiakkaat kokivat kotihoidon pal-
velut hyviksi ja olivat kiitollisia saamastaan hoidosta. Tutkija tosin toteaa, etta
hanen tutkimukseensa osallistuneet kotihoidon asiakkaat olivat muistisairaita
ja sen takia he eivat pystyneet antamaan taysin tieteellisesti luotettavaa tietoa

kokemuksistaan kotihoidon toiminnasta.

Huovinen (2014, 5-7) perustelee ikaantyneiden mahdollisimman pitkaan ko-
tona asumisen mahdollisuutta silla, ettéa sen avulla pyritéan kunnioittamaan

iakkaan itsemaaraamisoikeutta ja oikeutta omaan elaméaan tutussa asuinym-
paristdssa erilaisten tuotettujen palvelujen avulla. Huovinen (2014, 5-7) pai-
nottaa myos sita, etta laitoshoidon purkaminen ei pyri taloudellisiin hyotyihin,

vaan ihminen on aina etusijalla kaikessa ajattelussa. Artikkelissa painotetaan
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my0s terveytta edistavaa ja sairauksia ehkaisevaa vanhustyon tarkeyttd, jotta

pitkadaikaista hoidon tarvetta voidaan ehkaista ja terveita elinvuosia lisata.

Vanhuksista, vanhustyosta ja hoitoalasta yleensakin kiinnostuneiden nuorten
maara on koko ajan vihenemassa ja tulevaisuuden tydvoimapulan valtta-
miseksi nuoret pitaisi saada aidosti kiinnostumaan tyoskentelysta idkkaiden
kanssa. Alalle on saatava koulutettua ammattitaitoista ja kuntouttavan tydot-
teen omaavaa tydvoimaa huolehtimaan idkkaista ja tukeman heidan terveyt-
tédan ja hyvinvointiaan. Tama kaikki kuitenkin vaatii muutoksia monissa eri asi-
oissa. Se vaatii kehittamista, tyoyhteistjen saamista vetovoimaisiksi tyopai-
koiksi, vanhustyon koulutuksen vetovoimaisuuden lisaamisté, vanhojen asen-
teiden ja toimintatapojen muuttamista ja erilaista suhtautumista kokonaisval-
taiseen idkkaiden hyvinvoinnin tuottamiseen ja turvaamiseen. Sen takia toi-
minnan kehittdminen, yhteisty0 ja toimintojen paallekkaisyyksien poistaminen
on ensiarvoisen tarkeaa laadukkaan ja hyvan vanhustyon turvaamiseksi.
(Opetushallitus 2011, 16—-20, 32-33.)

Kaarlela (2013, 45) toteaa tutkimuksessaan sairaanhoitajien tyotyytyvaisyys
vanhustydssa, etta hoitajat kokivat itsensa kouluttamismahdollisuuden olen-
naiseksi tekijaksi hyvan tyotyytyvaisyyden muodostumisen kannalta. He my6s
ajattelivat, ettd koulutukseen tulisi sisaltya enemman gerontologisia opintoja,
jotta pystyttaisiin paremmin huomioimaan yksildiden gerontologisia muutoksia
ja opinnot tulisi sijoittaa koulutuksen loppuvaiheeseen, kun ammattitaitoa ja
osaamista on jo kertynyt ja osattaisiin paremmin keskittya ikdantymisen mu-
kana tuomiin asioihin. Hoitajat arvioivat mygs, etté gerontologisten opinnot
opiskelun loppuvaiheessa voisivat ohjata opiskelijoita hakeutumaan yha
enemman vanhustyon pariin, koska heilla olisi silloin ajankohtaista tietoa

ikddntymiseen liittyvista seikoista hoitotyon kannalta.

Vanhustyon palveluita ja laatukriteereita sdadetaéan ja valvotaan monin erilai-
sin annetuin lakien, asetusten ja maaraysten avulla. Sosiaali- ja terveysminis-
terion kansallinen kehitysohjelma Kaste, jonka valtioneuvosto joka neljas vuo-
si vahvistaa keskittyy kuuden eri osa-ohjelman avulla sosiaali- ja terveyden-
huollon asiantuntijoiden ja my6s kansalaisten ehdottamiin kehitystarpeisiin.
Ohjelman paatavoitteina on vahentaa kansalaisten hyvinvointieroja kokonais-
valtaisesti ja jarjestaa sosiaali- ja terveyspalvelut, seka niiden rakenteet kayt-

tajien toivomalla tavalla (kuva 1). Kaste-ohjelman avulla uudistetaan ja johde-
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taan koko maamme sosiaali- ja terveyspolitiikkaa. Jokaisella kunnalla on vel-
vollisuus jarjestaa itse iakkaiden sosiaali- ja terveyspalvelut sosiaali- ja ter-
veysministerion laatimien lakien ja ohjeistuksien mukaisesti. (STM 2012, 7—
10.)

Kuva 1. Kaste-ohjelman tavoitteet ja osaohjelmat (STM 2012)

2.1 Keskeiset kehittdmistoimintaan vaikuttavat asiat vanhustyon tydpaikoilla

Vanhustydn tyonyhteisot, tydtavat ja vélineet ovat kehittyneet ja muuttuneet
viimeisten vuosikymmenten aikana erittain paljon. Myonteisia muutoksia pal-
velurakenteeseen on saanut aikaan laki ikd&ntyneen véaeston toimintakyvyn
tukemisesta seké iakkaiden sosiaali- ja terveyspalveluista (28.12.2012/980).
Se maarittaa ja sdataa iakkaiden palvelutarpeisiin vastaamisesta, hoidon saa-
tavuudesta ja laadusta, sekd maaraa henkiloston mitoituksesta. Vanhuspalve-
lulaki (28.12.2012/980) ja laatusuositus maarittelevat tarkasti, ettd kuinka hoi-
totyota tulisi suunnitella ja millaiset mitoitukset ja ammattitaito tulisi henkil6sto-
suunnittelussa ja rekrytoinnissa huomioida. (Laki ikdantyneen vaeston toimin-
takyvyn tukemisesta seka iakkaiden sosiaali- ja terveyspalveluista
28.12.2012/980.)

Kehittdmistyd saa aina alkunsa havaitusta muutostarpeesta ja muutoksista,
jotka vaativat lisaa muutoksia onnistuakseen. Tydskentely erilaisissa vaihtele-
vissa tydolosuhteissa vaatii jatkuvasti yha enemman tydyhteison tyontekijoi-
den ja esimiehen valilla hyvaa ja aktiivista kommunikointia, timitydskentelya ja
kattavaa asioista tiedottamista. Tydyhteison kehittamistarpeet voivat olla si-

saisia -tai ulkoisia. "Sisaisia tarpeita ovat erilaiset tydbn organisointiin, yhteis-
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toimintaan ja johtamiseen liittyvat kehittamistarpeet. Ulkoisiin kehittamistarpei-
siin voidaan lukea erilaiset kansallisiin muutoksiin liittyvat tarpeet ja taloudelli-

sista ja yhteiskunnasta riippuvaiset kehittdmispaineet”. (Lindstrém 2002, 14.)

Puseniuksen (2015, 4) tutkimuksen sairaanhoitajien muutoksen kokeminen,
muutososaaminen seka muutosmyonteisyytta edistavat tekijat mukaan sai-
raanhoitajat kokivat tyon kehittamisen ja tyén muutokset positiivisina asioina,
joihin suhtauduttiin mydnteisesti ja hyvélla asenteella. Tutkimuksessa kehitta-
mistydhén mydnteisen suhtautumisen taustalla oli halu kehittaa itseaan ja
valmiudet muutoksiin. Myos asenteiden merkitys ja esimiehen toimintatavat ja
johtamistyyli korostuivat tutkittaessa kehittdmistoimintaa suhtautumista ja ta-

voitteisiin paasemista.

Tyoyhteison kehittdminen sosiaali- ja terveysalalla tapahtuu yleensa arjen
tydskentelyn yhteydessa, joten se on vahvasti sidoksissa tyohon ja jokaiseen
tyontekijaan yksilona. Joskus hyvin pienelta tuntuvat positiiviset muutokset ar-
jen tydskentelyssa ja uudet ty6tavat tai uudistukset voivat saada suuria myon-
teisia muutoksia aikaan tydyhteisdissa ja palvelujen tuottamisessa. Kehitta-
mista voidaan toteuttaa monella eri tavoin ja nopeasti tai hitaasti. Tarkeinta
kuitenkin on onnistumisen kannalta se, ettd koko tydyhteiso osallistuu kehit-
tamiseen yhdessa, jolloin jokaisen mielipide ja ajatukset tulevat esiin. (Multa-
nen, Bredenberg, Koskensalmi, Lauttio & Pahkin 2004, 12.)

Immonen (2013, 39—-40) toteaa tutkimuksessaan hoitotyontekijoiden koke-
muksia tydaika-autonomian toteutumisesta ja merkityksesta tyéhyvinvointiin ja
yhteisollisyyteen, etta kaikkeen kehittamisty6hon eri tybyhteisoissa liittyy usein
alkuvastarintaa, jonka kaantamiseksi kehitysmyonteiseksi ilmapiiriksi tarvitaan
hyvaa esimiestd, joka omaa kannustavan, tukevan ja osallistavan johtamisen
taidot. Kyseisten hyvien johtamistaitojen avulla hdn saa paremmin henkilokun-
taa innostumaan kehittdmaan tyota, tyoskentelytapoja ja jokaista yksil6a. Tut-
kimuksen mukaan usein tydyhteis66n muodostuu kaksi joukkoa, joista toiset
vastustavat kaikkea kehittamista ja toiset ovat innostuneet kehittamistoimista
tyoyhteistssa. Immosen (2013, 39-40) tutkimuksessa keskeisimmaksi asiaksi
kehitysmyOnteisyyteen vaikuttavista tekijoista nousi yleinen tiedotus kehitta-
misty0sta, riittava tieto asiasta ja siihen liittyvista toimista. Tutkimuksessa to-

dettiin, ettd tiedon avulla voidaan saada negatiivisesti asiaan suhtautuneet
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henkil6t innostumaan asiasta ja muuttamaan asennettaan asiaa ja kehittamis-

toimintaa kohtaan.

Kehittamistoiminta tarvitsee onnistuakseen taakseen hyvan organisaation ja
hyvat esimiehet. Esimiehen tulee huolehtia hyvin seka yrityksen toimivuudesta
ja tuloksellisuudesta, etté henkilokunnan hyvinvoinnista. Hyvan esimiehen tu-
lee pystya viemaan lapi hyvassa hengessa muutoksia organisaatiossa ja tyo-
yhteisdssa, kehittdmaan toimintaprosesseja ja itse kaytannon tyoskentelya,
suorittamaan henkildston kanssa rakentavia kehityskeskusteluja, kasittele-
maan oikein tyopaikoilla syntyneitéd ongelmatilanteita ja ratkomaan ne mahdol-
lisimman nopeasti ja oikeudenmukaisesti. Esimiehen tulee myos pystya tuke-
maan henkiléston tydmotivaatiota, voimavaroja ja tydssajaksamista erilaisin
kannustein ja hyvan vuorovaikutuksen kautta kannustamalla ja palkitsemalla.
Henkildjohtamisen merkitys korostuu yha enenemisséa maarin erilaisissa sosi-
aali- ja terveysalan organisaatioissa tarkedné kehittamistyon valineena. (Tyo-
terveyslaitos 2015a.)

Héannisen (2014, 1-2) tutkimuksessa kehityskeskustelut osastonhoitajien na-
kokulmasta han toteaa, etta kehityskeskustelut ovat esimiehille hyva keino ot-
taa henkilokohtainen kontakti tydntekijan kanssa, jossa parhaimmillaan ja ta-
voitteena on mahdollistaa vapaa vuorovaikutus ja mahdollisuus henkilokohtai-
sesti antaa palautetta puolin ja toisin. Esimies saa kehityskeskusteluissa yksit-
taisen tyontekijan kanssa paremmin selville tydntekijan henkilokohtaiset tavoit-
teet oman tyoskentelynsa suhteen kuin ryhmakeskusteluissa. Keskinaiset ta-
paamiset mahdollistavat myos sen, ettd esimies voi varmistaa tyontekijan ole-
van tarkasti tietoinen tydyhteison yhteisista toimintatavoista, asetetuista tavoit-

teista ja toimista joiden avulla tavoitteet pyritddn saavuttamaan.

Organisaation johtajalle ja esimiehelle muodostaa jatkuvan haasteen tilanne,
jossa taytyy koko ajan olla ajan tasalla ja valmiina muutokseen, koska johdon
tehtavana on luoda ja yllapitaa sellaista toimintakulttuuria, jossa luovat ja am-
mattitaitoiset tyontekijat viihtyvét ja haluavat toimia. Sen takia on tarke&a or-
ganisaation johdolta panostaa my6s esimiesten osaamisen kehittdmiseen ja
osaamisen yllapitdmiseen, jotta tydpaikoilla voidaan toteuttaa laadukasta esi-
miestyoskentelyd. Hyvinvoivan esimiehen rooli tulee korostumaan jatkuvasti

kiristyvassa tydmaailmassa koko ajan enenevissa maarin. (Huuhka 2010, 9.)
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Vesanderin (2011, 52—54) tutkimuksen muutosmatka hoidosta hoivaan. "Hoi-
tajien kokemuksia organisaatiomuutoksista ja heidan kokemansa tyéhyvin-
vointi muutoksissa" mukaan hoitajat kokivat hyvan esimiestyon merkittavam-
maksi tekijaksi, joka vaikuttaa hoitajien muutosvalmiuteen ja asennoitumiseen
organisaatiomuutoksissa ja toiminnan muutoksissa. Hyva esimiestyo vaikuttaa
hoitajien mielestd myo6s olennaisesti koettuun hyvinvointiin tydssa, joka vaikut-
taa myonteisesti asennoitumiseen tydssa tapahtuviin muutoksiin ja kehitys-
myoOnteisyyteen. Vesanderin (2011, 52-54) tutkimuksen mukaan tyontekijat
toivoivat tydyhteist66n avointa vuorovaikutusta, joka edesauttaisi luottamuksen
ja hyvan ilmapiirin syntymista tyopaikalle. Hoitajat toivoivat myds, etta saisivat
enemman omaa aantaan kuuluville kehittamisty6téa suunnitellessa ja paasisi-

vat paremmin osallistumaan paéatdksentekoon ja toiminnan suunnitteluun.

Muuttuvassa maailmantilanteessa tarvitaan uudistumista ja tyon kehittamista,
mutta vaikka nain on jo ollut vuosia, niin kaikki kehittamistyo koetaan ikava
kylla edelleenkin kielteisena lisaa tyota tuottavana asiana useissa eri tyoyhtei-
sbissa. Esimiehen tulee osallistua aktiivisesti kehittamistoiminnan suunnitte-
luun ja organisointiin ja punnita kehittdmistyon tarpeellisuutta ja saavutettuja
tuloksia ja hyo6tyja suhteessa siihen, kuinka paljon se tuottaa tyontekijoille li-
saa kuormitusta. Esimiehen tulee pystya arvioimaan, etta millaiset mahdolli-
suudet suunnitellulla projektilla on mahdollisuus onnistua, onko riittavat re-
surssit ja lahtokohdat tulokselliseen kehittamistydhon olemassa, jotta voitaisiin
valttya sellaisilta kehittdAmisprojekteilta, joilla ei lahtokohtaisesti ole mitaan
mahdollisuuksia onnistua. Jokaisessa kehittamistoiminnan eri vaiheessa esi-
miehen tulee organisoida tiiviisti toimintaa ja olla tilanteen tasalla kehittdmis-
projektin toteutuksessa. Hanen tulee myos aktiivisesti ohjata tyontekijoita ja
kannustaa muutokseen ja tybhon sitoutumiseen, jotta tyo etenisi ja tulisi tulos-
ta. Esimiehen tulee varmistaa riittavat resurssit ja aika kehittdmisprojektin to-
teutumisella tilanteiden muuttuessakin, jotta tydnkuormitus ei muodostuisi lilan
suureksi tyontekijoille, joka vaikuttaa negatiivisesti kehittamistyon toteutumi-

seen. (Kauranen, Koskensalmi, Multanen & Vanhala 2011, 90-91.)

Hyva, osaava, hyvinvoiva ja yhdessa hyvin toimiva tyéyhteisé on hyvan joh-
tamisen lisaksi kaiken lahtékohtana tulokselliseen kehittamistoimintaan, jonka
tavoitteena on erilaisten ongelmien korjaaminen tai toiminnan toimivuuden pa-
rantaminen, tehostaminen tai tyGtapojen muuttaminen tyopaikoilla. Henkilos-

tén tyéhyvinvointi, motivaatio tydhén, asenne, tydilmapiiri, esimiehen rooli ja
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tyyli toimia luovat tekijat, jotka vaikuttavat kiinteasti tydyhteisdssa kaikkeen
tyohon, toimintaan ja myos kehittdmistoiminnan toteuttamiseen ja onnistumi-
seen. TyOyhteisba ja sen toimintaa kannattaa aina yrittda kehittda toimivam-
paan, osaavampaan ja paremmin yhteistyota tekevaan muotoon, koska silloin

kehittamisesta hyotyvat ja tulevat osalliseksi kaikki. (Tyoterveyslaitos 2015b.)

Taka-Eilolan (2010, 54-56) tutkimuksen ikaihmisten hoitotydn kehittdminen
palveluasumisessa mukaan hyvin tapahtuneen kehittamistyén mahdollistajina
toimivat motivoituneet tyontekijat, joita hyva esimies oli kannustanut muutok-
seen. Tiimityon kehittaminen ja yhteisoéllisyyden muodostuminen koettiin hen-
kiloston mielesta keskeisimmaksi asiaksi hyvan tyoilmapiirin ja tydhyvinvoinnin
muodostajana. Tiimitydn kehittdmisen avulla saatiin tutkimuksen aikana henki-
|6stéa paremmin sitoutumaan hoitotydn kehittdmiseen ja suhtautumaan muu-

toksiin mydnteisemmin.

Hoitoty6ssa hoitajamitoitusten vahentadminen aiheuttaa koko ajan enemman
painetta henkildstolle. Kiire on lasna koko ajan ja kuormittaa henkisesti ja fyy-
sisesti. Rasanen (2015, 41-44) kasittelee tutkimuksessaan tarkemmin kiireen
syita ja hoitajien ty6ajan kayttoon liittyvia asioita. Kiire on jokaiselle yksilolle
henkilokohtainen kokemus, ja tydsta nauttiminen ja oman tydn arvostaminen
auttavat parantamaan tyon hallintaa ja ajankayttba tyossa, jotka vahentavat
kiireen tuntua. Hoitotydssa kiireen ei saisi antaa nakya tydssa hoidettavan
asiakkaan kanssa, vaan hoitajan tulisi antaa asiakkaalle aikaa ja olla fyysisesti
ja henkisesti lasné rauhallisesti. Se antaa hoidettavalle turvaa ja tukee hanen
voimavarojaan. Hoitajien olisi tirkedd muistaa, etté tarkeinté ei ole asiakkaan
luona vietetty aika vaan se, etta kuinka hoitaja ajan asiakkaan luona kayttaa ja

on lasna jokaisessa tilanteessa.

2.2 Kehittdmisen osa-alueet

Tyoterveys- ja tyoturvallisuuslainsaadantt luovat pohjan tyéterveys- ja tyotur-
vallisuuslahtoiselle kehittamistoiminnalle. Ty6terveyshuoltolaki
(21.12.2001/1383) kiinnittdd huomiota tydnkuormitukseen ja velvoittaa tytnan-
tajaa seuraamaan myos yksittdisen henkilon tydn kuormitusta, jotta liialliselta
kuormitukselta ja tyduupumukselta valtyttaisiin. Laki edellyttdd edistamaan yh-
teistoimin sairauksien ja tapaturmien ehkaisya, tyon ja tydympariston turvalli-
suutta, tyontekijoiden terveytté ja toimintakykya ja hyvaa tydyhteisén toimin-

taa, jotka kaikki ovat lahtokohtina muihin kehittamisen osa-alueille. Laki vel-
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voittaa tydnantajaa jarjestamaén myads tyontekijélle tydterveyshuollon tyonteki-
jan hyvinvoinnin ja hyvan tyokyvyn tukemiseksi. (Tyoterveyshuoltolaki
21.12.2001/1383.)

Tyoyhteisdssa kehittdmisen osa-alueita voivat olla tehtavien uudelleen organi-
sointi, yrityksen rakenteen muutokset, muutokset ty6ajoissa, tyon kuvan muu-
tokset ja selkeytykset, sahkoisten jarjestelmien muutokset ja uudistukset, ty6-
tapojen muutokset tai uudistamiset ja kaikki muut pienemmat tyontekoon liitty-
vat muutokset ja uudistukset. Halu uudistuksiin ja muutoksiin lahtee yleensa
yksikoiden ylimmalta johdolta tai esimiehiltéd, mutta myos tyontekijoilta ja pal-
katuilta konsulteilta saatuja ideoita ja uudistusehdotuksia toteutetaan, jos ne
on yhdessa tarpeellisiksi havaittu. Talla taloudellisesti tiukalla aikakaudella 1a-
hes kaiken kehittdmistyon paamaarana on kuitenkin yleensa kustannusten
vaheneminen ja toiminnan parantaminen, eli resurssien vahentaminen ja tyon
tehostaminen, joilla kuitenkin pyritd&dn samanaikaisesti toiminnan laadun ja
tyon parantamiseen, téllaisessa tapauksessa voidaan puhua supistavista
muutoksista tydyhteisdssa, jotka lisdavat henkiléston kokonaisvaltaista rasi-
tusta. (Rasila & Pitkonen 2010, 9-10.)

Lipponen (2014, 55-56) toteaa tutkimuksessaan potilasohjauksen toiminta-
edellytykset, ettd hoitajat kokivat kehittamistydssa merkittavimmiksi asioiksi
tavan, jolla kehittamistyota toteutetaan ja sen lopullisen merkityksellisyyden.
Hoitohenkildsto koki, ettéa kehittamistyo tydyhteistssa lisasi keskinaista vuoro-
vaikutusta, mutta vaati koko henkilostolta hyvaa asennetta kehittamista koh-
taan, tiivista tyoskentelya yhdessa tavoitteiden saavuttamiseksi ja oman ja toi-

sen tyén arvostamista.

2.2.1 Tyoyhteison ja tydn kehittdminen

Tyobyhteison ja tyon kehittamisen lahtékohtana on terve ja hyvinvoiva tydyhtei-
s0, jossa huomioidaan kokonaisvaltaisesti tyontekijoita heidan hyvinvointiaan
edistden. Tyokykytoimintaa on kehitetty parantamaan tydyhteisén hyvinvointia
ja lisdamaan sosiaalista kanssakaymista ja yhteistyotd, koska se on usein jak-
sottaista ja pitkgjanteista ty6ta, joka vaatii tiivista yhteisty6té eri toimijoiden ja
henkildstéryhmien kesken. Keskeista onnistuneen tyokykytoiminannan kan-
nalta onkin esimiesten ja organisaation johdon innostuneisuus ja sitoutuminen
siihen, henkilokunnan motivointi ja osallistuminen toimintaan ja tietenkin sen

toiminnan suunnittelu, organisointi ja sisaltd. (Lindstréom 2002, 20-21.)
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Tyoyhteisda kehittdessa kehittdmisen tarkeimpana tavoitteena on aina koko-
naisvaltainen tydyhteison ja tyontekijoiden hyvinvointi, mutta kehittamisella ta-
voitellaan aina myos tyon parempaa tehokkuutta ja tuloksellisuutta. Tyoyhtei-
son keskeisimpina kehittdmiskohteina voidaan pitaa johtamisen, ammatillisen
osaamisen, vuorovaikutukseen ja sosiaalisen kanssakaymisen kulttuurin ke-
hittamista. Tydyhteison ja tyon kehittamista on vaikeaa erottaa toisistaan, kos-
ka ne kehittyvat ja niiden kehittdminen tapahtuu kiintedssa vuorovaikutukses-
sa toistensa kanssa. (Loppela 2004, 19.)

Kaikki kehitystyo alkaa yleensa jostakin yhdesséa havaituista epakohdasta, jota
halutaan kehittd& parempaan suuntaan. Kehittamistydssa tarkeita asioita ovat
oikeanlainen ajankaytdon suunnitelma, esimiesten ja tyontekijoiden osallistumi-
nen toimintaan ja asiantuntijatuen mahdollinen kaytto. Toivotut tulokset ja ta-
vat, joilla niihin pyritdan, ovat jokaisessa tyoyhteisossa erilaisia, ja ne on ase-
tettu ja valittu mahdollisimman hyvin kyseiseen tyopaikkaan soveltuviksi.
(Lindstrom 2002, 21.)

2.2.2 Osaamisen kehittdminen

Ammattitaito ja hyvin koulutetut tydntekijat ovat kaikessa tuloksellisessa toi-
minnassa perustana ja lahtokohtana. Ammattitaidon yllapitaminen ja itsensa
ammatillinen kehittdminen vaatii jokaisessa tydyhteistssa oppimiseen kannus-
tavaa ilmapiiria ja mahdollisuutta oppia tydn ohessa uusia asioita. Paivittamal-
|& omaa osaamista ja ty6tapoja uudistamalla saavutetaan muuttuvien toimin-
taymparistdjen vaatima kilpailukyky ja pystytaan tarjoamaan laadukasta asia-
kastyota erilaisista muutoksista riippumatta. (Rauramo 2008, 160.)

Kaikkeen kehittamiseen tarvitaan riittdvasti ammattitaitoista, motivoitunutta ja
hyvin koulutettua henkilostda ja ammattitaitoisia esimiehia heita johtamaan.
Tyontekijoiden lisakoulutuksella ja osaamisen kehittdmisella ja paivittamisella
on aina keskeinen rooli kaikkien haluttujen muutosten ja kehittdmistyon yhtey-
dessa. Osaamisen kehittdmisessa taytyy aina huomioida jokaisen yksilon ja
organisaation tarpeet ja odotukset, jotta tavoitteet olisivat yhtenevia ja osaa-
misen kehittdminen tuloksellista ja tulevaisuuteen tahtaavaa. (Lindstrém 1995,
373-375.)

Ty6paikan henkildkunnan kouluttamisessa ja osaamisessa on aina muistetta-

va ajatella jo pitkalle tulevaisuuteen, eiké ainoastaan kouluttaa ja kurssittaa
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henkilostoa ajatellen nykyhetkea ja puutoksia osaamisessa. Tyontekijoille on
tarkeaa osallistua koulutuksiin oman ammattitaitonsa kehittamiseksi, yhteyk-
sien luomiseksi muihin samalla alalla toimiviin, ajatuksien vaihtamiseksi hei-
dan kanssaan ja asiantuntijuuden lisddmiseksi. Ammatillinen itsensa kehitta-
minen mahdollistaa paremman tyéskentelyn ja tydn teon tapaan vaikuttami-
seen ja sita kautta parantaa tyohyvinvointia. Sdannéllinen oman ammatillisen
osaamisen kehittdminen takaa paremmat edellytykset sopeutua muutoksiin
ty0elamassa, jotka voivat johtua erilaisista muutoksista tyotehtavissa tai ty6-
paikanvaihdoksen takia. Ammattitaitoisena tyéntekijana on myos helpompi
sopeutua taysin uuden tyépaikan erilaiseen tydkulttuuriin ja tyétapoihin. (Rau-
ramo 2008, 161.)

Suomen asukkaiden keski-ian noustessa yha korkeammalle, myds tyonteki-
jéiden ja hoitajien keski-ikéd nousee koko ajan ylospain. Tutkimuksessa amma-
tillisen osaamisen kehittaminen-ikdantyvien ja nuorien hoitajien nakdkulma
Salminen ja Miettinen (2012, 4—12) ovat tutkineet nuorten ja ikédantyneiden
hoitajien ammatillisen osaamisen kehittamista tyossa. Tutkimuksessa selvisi,
ettd iakkaat yli 54-vuotiaat hoitajat tunsivat tarvetta ammatillisen osaamisen li-
saamiseen jo pelkastddn sen takia, jotta he pystyvat hoitamaan tydnsa mah-
dollisimman hyvin. Eri ikdluokkien kesken ei ilmennyt eroja osallistumisaktiivi-
suudessa tai halukkuudessa oman ammatillisen osaamisen kehittamiseen,
mutta vanhemmat hoitajat eivat ndhneet etenemismahdollisuuksia omalla
urallaan kovinkaan hyvina. Tutkimuksessa selvisi myos, etta koulutuksia
suunnitellessa tulisi huomioida paremmin eri ikdryhmiin kuuluvat tyontekijat,
jotta koulutusten siséltd osataan kohdentaa oikein ja kaikki osallistujat saavat
mahdollisimman suuren hyédyn koulutuksesta ja parannettua omaa ammatil-

lista osaamistaan.

Tyontekijoilta vaaditaan koko ajan tiukkenevilla tyomarkkinoilla yha monipuoli-
sempaa ammattitaitoa ja erilaisten tydonkuvien hallintaa. Tyopaikoilla erilaisten
asioiden ja toimien oppiminen ja osaamisen kehittdminen voi olla hyvin erita-
soista, mutta osaamisen kehittdminen on aina kiinteasti yhteydessa tyon kehit-
tamiseen ja toimii siis sen mahdollistajana. Oman osaamisen kehittdminen
tuottaa myos tyontekijdille sivullisia vaikutuksia osaamisen tason kehittymisen
lisdksi. Se parantaa itsetuntoa, ja tyontekija pystyy paremmin toteuttamaan it-
sedan tyoyhteisdssa ja johtamaan itseddn. Tama lisaa tydhyvinvointia merkit-
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tavasti ja luo toimivalle paremmat edellytykset toimivalle tyéyhteisolle. (Suon-
sivu 2011, 48-49.)

Uusitalo (2005, 42—-43) toteaa, etta mukana pysyminen tydelaman muutoksis-
sa vaatii nykyaikana sopeutumisvalmiutta, itsenaisyytta ja ammatillista kehit-
tymista. On oltava valmis kehittamaan monipuolisesti omaa osaamista, siedet-
tava epavarmuutta ja omattava hyvat vuorovaikutustaidot, joiden avulla voi-
daan omasta tyosta luoda moniulotteisempi ja saada kokonaisvaltaisempaa
hyotya tyoskentelysta. Rauramon (2008, 162—163) mukaan ammattitaitoisiksi
tyontekijoiksi ei tulla pelkastaéan opiskelemalla, vaan téarkein oppi saadaan
usein tyoskentelemalla ja oppimalla tydyhteison toisilta kokeneemmilta tyonte-
kijoilta erilaisia asioita ja tapoja tehda tyota. Ammatilliseen kehittymiseen tarvi-
taan siis ammattitaitoisia tyontekijoita antamaan kaytannossa tietoa ja taitoa
toisille ja innokkaita oppimiseen motivoituneita tyontekijoita ottamaan tietoa
vastaan ja viemaan sita edelleen eteenpain. Jatkuvan oppimisen ja tyon kehit-
tymisen takaa henkilokunta ja se, ettd koko henkildkunta sitoutuu kehittami-
seen ja tiedon jakamiseen tasavertaisesti ja keskustelemaan tydyhteison si-
sdaisesti asioista avoimesti ja on tietoinen tydlleen asetetuista tavoitteista ja
keinoista joilla tavoitteisiin pyritaan.

Tybnohjaus on vuorovaikutukseen ja toimintaan perustuvaa tyon kehittamista,
joka on otettu sosiaali- ja terveysalalla tyontekijan tueksi parantamaan heidéan
henkista ja fyysista jaksamista tydssa. Vanhustyon tydyhteisoissa ja tyopai-
koissa, joissa tehd&an toita erilaisten ihmisten kanssa erilaisissa tilanteissa,
tarvitaan ehdottomasti tyontekijoille tyénohjausta, jossa tydyhteisén esimies
tai toinen asiantuntija antaa ohjausta ja tukea oman ty6n arviointiin ja auttaa
ratkomaan tydntekoon liittyvia ongelmia ja ohjaamaan erilaisiin vaihtoehtoisiin
toimiin ty6ssa. Tyonohjaus on myos organisaation tapa tukea tydyhteison toi-
mintaa ja kehittda tyota. Tyonohjauksessa pyritdan ammatilliseen kasvuun,
ammattitaidon syventymiseen, tydhyvinvoinnin lisdantymiseen ja tyéuupu-
muksen ehkaisyyn kehittamalla omaa ammatillista osaamistaan ja vuorovaiku-
tustaitoja oman persoonallisuuden mahdollistavilla tavoilla. Tydnohjausta voi-
daan jarjestaa yksilollisesti tai rynméssa esimerkiksi koko tydyhteisolle. (Vilén,
Leppamaki & Ekstrom 2002, 346—-348.)

lakkaita hoitaessa ja heidan terveyden ja hyvinvoinnin edistamiseksi vaadi-

taan tyontekijoilta mahdollisimman hyvaéa kokonaisvaltaista gerontologista
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osaamista, jotta pystytaan tarjpamaan laadukkaita ja asiantuntevia palveluita
ja hoitoa iakkaille. Vanhusty6ta ja hoitoalaa kokonaisuudessaan aliarvoste-
taan valtakunnallisesti, joka aiheuttaa nuorten hakeutumisen muille aloille ja
koulutuksiin ja sen takia vanhustydssa toimii paljon henkilo6ita, joilla ei ole alal-
le soveltuvaa koulutusta tai oikeaa motivaatiota tydskennelld alalla. Sen takia
laadukkaan hoitotydn toteutuminen on usein mahdotonta. Vanhustyota koh-
taan tarvitaan niin pian kuin mahdollista, uusia asenteita ja halukkuutta muu-
toksiin, jotta tulevaisuudessa saadaan alalle motivoituneita tyontekijoita, jotka
haluavat kehittdd omaa osaamistaan ja ammattitaitoaan tyduran edetessa ja
mahdollistaa laadukkaan kokonaisvaltaisen hoivan toteutumisen iakkaille, jot-
ka kyseisia palveluita tulevat tulevaisuudessa tarvitsemaan enenevin maarin.
(Opetushallitus 2011, 32—-34.)

Tutkimuksessa osaamisen viennilla nostetaan hoitotydn koulutuksen tasoa
Tiittanen, Heikkild, Liimatainen ja Valkeapaa (2015, 44-48) toteavat, etta
suomalaista asiantuntijuutta ja ammattilaisuutta hoitotyén koulutuksessa ar-
vostetaan kansainvalisesti erittdin korkealle ja suomalaisten tulisikin yha
enemman panostaa kansainvéliseen tiedon ja taidon vientiin hoitotydssa.
Osaamisen viennilla voidaan saada hankittua huomattavaa taloudellista tuot-
toa ja saada yha suurempaa arvostusta maailmalla ja samalla myds tuotua
uutta tietoa maailmalta Suomeen ja kehittaa hoitotyon arvostuksen kohoami-
sen my6ta myds hoitotyon koulutusjarjestelmaa yha vetovoimaisemmaksi ja

halutummaksi opiskelualaksi.

2.2.3 Johtamisen kehittaminen

Johtamista voidaan yrittda luokitella monilla eri tavoin, mutta |&ahtékohtana on,
ettd se on toimintaa, jota organisaatiossa harjoitetaan sen paamaarien ja ta-
voitteiden saavuttamiseksi ja toimintaedellytyksien mahdollistamiseksi. Asia-
johtaminen on kiinteasti yhteydessa pelkastaan organisaatioon. Ihmisten joh-
taminen sen sijaan voidaan maaritella vuorovaikutukseen perustuvaksi toi-
minnaksi tyontekijoiden kanssa. Vanhustytn organisaatioissa johtamisen tar-
keimpin& seikkoina voidaan pitaa hyvaa tyon suunnittelua, organisointia, hen-
kiloston resurssien maarittelya ja hallitsemista, tydn valvontaa, tyontekijoiden
motivointia ja ongelmien ratkaisua. (Aarva 2009, 52-54.) Yli-Kotilan (2015, 13)
mukaan johtaminen sosiaali- ja terveydenhuollon organisaatioissa on edelleen

hyvin vanhan kaavan mukaan menevaa, jossa on tiukasti rajatut tehtavaken-
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tat, mutta silti hoitotydn johtaja voi kuitenkin esimiestehtéavien lisaksi joutua

suorittamaan myds muita esimiestehtavan ulkopuolisia toimia.

Hoitotyon tydyhteisoissa esimiehen on tarkoitus saada henkilésté omaksu-
maan ja hyvaksymaan heille asetetut tydskentelymallit, jotta toiminta organi-
saation tavoitteiden saavuttamiseksi olisi mahdollista. Se vaatii esimiehelta
hyvaa ammattitaitoa, toiminnan johtamisen osaamista, vuorovaikutustaitoja,
taitoa kuunnella ja tulkita henkilostoa ja kokonaisvaltaista johtajuuden taitoa.
Henkildstbjohtamisessa korostuvat erityisesti hyvat vuorovaikutustaidot, in-
nokkuus ja kannustaminen. (Yli-Kotila 2015, 14-16.)

Esimies tarvitsee menestyksekkdan johtamisen ja toimimisen edellytykseksi
kaiken tuen tyontekijoilta, jotka hanen alaisina toimivat. Tyontekijoiden tulee
pystya luottamaan esimieheen, jotta heidan valilleen on mahdollista muodos-
tua vuorovaikutteinen suhde, joka motivoi tydntekijoita ja luo paremman siteen
tyOpaikkaan ja sita kautta aktivoi tyontekijoita sitoutumaan tyopaikan yhteisiin
tavoitteisiin ja tekemaan tyoté yhteisten tavoitteiden eteen. (Johtaminen.)

Esimiehen ja organisaation tulee kehittda itsedan ja kehittya koko ajan myés
johtamisessa. Johdon kanssa yhteistydssa olevan johtoryhman tulisi tarkastel-
la jatkuvasti kriittisesti omaa toimintaansa ja kehittdd toimintaansa oikeaan
suuntaan kokonaisvaltaisesti koko organisaatiossa. Esimerkillinen johtoryhma
luo edellytykset johtamisen kehittymiselle ja ennakoivalle johtamiselle, jota
tyoyhteisobissa tarvitaan. (Suonsivu 2011, 134-135.)

Paasivaara, Suhonen ja Tiirinki (2012, 41-42) kasittelevat tutkimuksessaan
hoitotydn johtajien kokemuksellinen tieto kehittdmistyossa sita, etta kuinka
tarkeda rooli hyvalla johtamisella ja kaytannon tiedoilla on kehittamistydn onnis-
tumisen kannalta. Artikkelissa tuodaan ilmi mygs se, etta kuinka lilan usein
terveysalalle tuodaan talousalan projektimaaritelmia, jotka eivat terveydenhoi-
totyohon sovellu. Kehittamistyo6ta tulisi tutkijoiden mielesta muutenkin tarkas-
tella laajemman nakoékulman kuin pelkastaan yhden yksikén kannalta ja mo-
niammatillisen tiimin kanssa, jotta saataisiin luotua laaja nakékulma ja per-
spektiivi kehittdmistyélle. Hyvaan lopputulokseen pyrkivan kehittdmistyén mal-
lin saaminen aikaan on haasteellista ja vaatii esimiehelta ja johtajalta vahvoja
ihmissuhdetaitoja ja vuorovaikutuksellista osaamista, jotta han saa henkil6-
kunnan sitoutumaan yhteiseen projektiin, hyvaén vuorovaikutukseen koko

tyoyhteistn kanssa ja luotua kehittamiselle suotuisan ilmapiirin tydyhteisoon.
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Paasivaara, Suhonen ja Tiirinki (2012, 41-42) korostavat tutkimuksessaan
tarkeimpéana asiana kehittamistydn onnistumisen kannalta esimiehen roolia ja
hanen toimintaansa ja kokemuksellisen tiedon ja osaamisen hyddyntamista ja
toisten johtavassa asemassa hoitotyon alalla olevien esimiesten kanssa ta-
pahtuvaa tiedon vaihtamista ja tukea pidetdan myds tulevaisuuden kehittami-

sen ndkdkulmasta olennaisena asiana.

Hoitotyon esimiehina tyoskenteleviltd vaaditaan monenlaisia erilaisia johtami-
sen taitoja ja ihmissuhdetaitoja, joiden avulla pyritaan takaamaan asiakkaille
paras mahdollinen hoito- ja huolenpito, huolehtimaan henkildkunnan hyvin-
voinnista kokonaisvaltaisesti ja tukemaan tydyhteison toimintaa ja viemaan la-
pi erilaisia vaadittavia prosesseja tydyhteisdissa. Johtamisen pitaisi pyrkia ai-
na olemaan hyvin organisoitua, tuottavaa ja paamaariin selkeasti pyrkivaa.
(Karhinen 2011, 12.)

Hoitotydn johtajilta vaaditaan vahvaa ammatillista osaamista ja innovatiivisuut-
ta. Heidan tulee olla kyvykkaita kehittdmaan henkilostda, osaamista ja omaa
toimintaansa eli johtamista kokonaisvaltaisesti. Johtajalla tulee olla hyvat or-
ganisointi ja vuorovaikutustaidot, hyvat viestintataidot ja inmissuhdetaidot, jot-
ta toiminta erilaisten tyontekijoiden kanssa erilaisissa tehtavissa olisi tuottoi-
saa. Hyvalta johtamiselta vaaditaan myds sita, etta paatokset tehdaan yhdes-
sa muiden kanssa, ottaen myds henkiloston jasenet mukaan paatoksentekoon
ja paatosten toteutukseen, jolloin henkiléstd saadaan paremmin sitoutumaan
kehittamiseen, joilla pyritéan parantamaan tyéolosuhteita, ilmapiirid, vuorovai-
kutusta tai muita tydhon ja esimiehen vastuulle kuuluvia asioita. (Yli-Kotila
2015, 17.) Latvanen (2009, 43) toteaa, ettd johtamistaitojen kehittdminen on
kokonaisvaltaista eri esimiehen rooliin kuuluvien ominaisuuksien kehittdmista.
Hyvéat johtamistaidot vaikuttavat merkitsevasti tyoyhteisén ilmapiiriin, tydhyvin-
vointiin, asenteisiin ja kehittdmistoiminnan menestyksekkaaseen toteutumi-
seen sosiaali- ja terveydenhuollon tydyhteisoissa. Kauppinen (2009, 88-89)
toteaa tutkimuksessaan, etta sosiaali- ja terveysalalla tapahtuvat muutokset
palvelurakenteissa keskittyvat kokonaisvaltaisesti koskemaan henkilostéa
enemman kuin esimiehid, organisaatiota ja jarjestelmia. Muutosten tarkoituk-
sena on saada kuriin menoja kokonaisvaltaisesti, mutta ne tuntuvat keskitty-

van liilkaa henkildstéon johtajiston sijasta.
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Kauppinen (2009, 88-89) toteaa tutkimuksessaan, etta esimiehiin kohdistu-
vien arvojen muuttumisen ja tuloksellisuuden nousemisen yha olennaisem-
miksi asioiksi arvioitaessa hyvéaa johtamista ja esimiestytta. Tulevaisuus tulee
nayttamaan, ettd minkalaiseksi muodostuu sosiaali- ja terveysalan johtamis-
kulttuuri, unohdetaanko ihminen myds hoitoalalla jatkuvan tuloksellisuuteen

kulminoituvan ajattelun yleistyessa.

3 ASENTEET

Kasite asenne on yksi sosiaalipsykologian keskeisimmista kasitteista. Asen-
teet ovat erilaisia opittuja ja omaksuttuja tunne- ja tietopitoisia ajattelumalleja,
joiden mukaan suhtaudutaan elamaan ja ihmisiin. Asenteet voivat olla myon-
teisia, kielteisia tai neutraaleja ja ne muuntautuvat erilaisissa tilanteissa ja

muokkaavat ihmisten toimintamalleja sen mukaisesti. (Tampereen yliopisto.)

Takamo ja Kalimo (2011, 14-16) toteaa, ettd asenteet alkavat muokkautua
lapsuudesta lahtien ja luovat pohjan ajatteluun ja toimimiseen. Ihmisen ko-
kiessa myonteisia kokemuksia elamassaan ja saadessaan hyvia ihmissuhteita
solmittua han kokee ongelmat ja pelot helpommin hallittavina ja suhtautuu
elamaan myonteisesti ja positiivisella asenteella. Erwin (2005, 9) toteaa, etté
asenteet vallitsevat ja vaikuttavat kaikkiin paivittaisiin tapahtumiin ja toimintoi-
hin joka puolella. Asenteet muokkaavat kayttaytymista erilaisissa tilanteissa ti-
lanteen luonteeseen kuuluvaksi, niiden avulla tulkitaan myds toisten kayttay-
tymista ja ohjataan erilaisissa sosiaalisissa tilanteissa omaa kayttaytymista.
Jos ihmisilla ei olisi erilaisia asenteita olemassa, niin kaiken toiminnan tehok-
kuuden maarittaminen ja odotusten asettaminen toiminnalle olisi erittain han-

kalaa.

Asenteet luovat pohjan yksilén persoonalle ja vahvistavat kuuluvuutta johonkin
ryhmé&an, joka voi olla tarkedd hyvaksynnan, yksilon sopeutumisen ja onnelli-
suuden kannalta. Ne antavat myos yksildlle tukea, tekevét elaman helpommin
ymmarrettavaksi ja auttavat yksilod saamaan jarjestyksen elamaan. Asenteet
nahdaan monissa maaritelmissd muodostuvan kolmesta eri komponentista, eli
tunteista, tiedosta ja kayttaytymisesta. Tata teoreetikoiden luomaa ajattelumal-
lia kutsutaan kolmikomponenttimalliksi. (Erwin 2005, 18, 22.)

Uusimmissa selvityksissa eri tutkijat ovat alkaneet maarittelemaan asenteita

eraanlaisiksi arvioinniksi kohteista, joista on jo entuudestaan olemassa jonkin-
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lainen oletus, joka voi olla hyvinkin vajavainen tieto jostakin asiasta. Yleistaen
voidaan paatella, ettd asenteet fokusoituvat aina johonkin, niilla on tietynlainen
suuntaus ja voimakkuus ja ne voivat positiivisia, neutraaleja tai negatiivisia.
(Lahikainen & Pirttila-Backman 2000, 90.)

Asenteiden erilainen tutkiminen ja mittaaminen yhteiskunnallisesti merkittavis-
ta asioista ovat nykypaivana erittain suosittua, vaikka onkin usein vaikeaa
erottaa erilaisten mielipiteiden ja asenteiden eroa kysymyksissa ja niiden avul-
la saaduissa vastauksissa. Erilaisten tutkimusten avulla saaduilla mielipiteilla
on esimerkiksi useissa poliittisissa kysymyksissé huomattavasti merkitysta.
(Tampereen yliopisto.)

3.1 Oikean asenteen merkitys

Asennetta voidaan siis maarittaa jokaiselle ominaiseksi piirteeksi suhtautua
tapahtuviin tilanteisiin ja se myds ohjailee erilaisissa muuttuvissa tilanteissa
ihmisen reagointia ja toimintaa asenteiden mukaiseksi. Tyoelamassa oikean-
laisen asennoitumisen merkitys tyota, esimiehid, asiakkaita ja tyotovereita
kohtaan on aarimmaisen suuri. Jos ihminen on motivoitunut, aktiivinen ja te-
kee mielellaén hanelle maariteltya tyota, voidaan siita paatella, ettd myos
asenne tyota ja tyopaikalla vallitsevia asioita kohtaan on kunnossa. (Jarvinen
2014.)

Ihmisten erilaiset asenteet ja erilainen suhtautuminen asioihin ovat yleensa
yleisimpid ristiriitojen aiheuttajia tydyhteisdissa. Tyoyhteisoon liikkaa juurtuneet
ajattelumallit ja toimintamallit aiheuttavat muutosvastaisuutta ja vaikeuttavat
uudistusten ja kehittdmistoiminnan toteutumista ja sita kautta tyon uudistamis-
ta. Liian usein kielteiset asenteet, jotka voivat johtuva pelkastaan tiedon puut-
teesta estavat tyon kehittdmisen ja uudistukset. (Tyoterveyslaitos 1989, 13.)

Oikean asenteen ja muutosvalmiuden merkitys korostuu yhd enemman jokai-
sen tydyhteison ja niiden jokaisen tyontekijan kohdalla nykyaikana tiukentu-
vassa tyoelamassa, jossa yritetddn yha pienemmalla tyontekijamaaralla saada
parempaa tulosta aikaiseksi. Oikea asennoituminen tyohon ei helpota ainoas-
taan omaa ty6ntekoa, vaan vaikuttaa kokonaisvaltaisesti tyotovereihin ja koko
tyoyhteis66n. Tyodyhteisbissa onkin hyvinvoinnin takaamiseksi pystyttava
avoimesti keskustelemaan toisten kanssa erilaisista asioista, my6s epakohdis-

ta ja keskusteluihin on pystyttava kaikkien tyontekijéiden osallistumaan avoi-
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mesti. TyOyhteisoissa luottamus toisia tyontekijoita ja esimiehid kohtaan on
aarimmaisen tarkeaa. On pystyttava luottamaan, ettéa kaikki toimivat sovittujen
saantdjen ja sopimusten mukaisesti ja tyontekijat tukevat toisiaan ja toimivat
yhteisty0ssé toistensa kanssa joustavasti ja tehden laadukasta ty6ta. Nama
kaikki edella mainitut seikat tydyhteison hyvinvoinnin takaamiseksi vaativat
hyvaa asennetta jokaiselta tydyhteison jasenelta ja oman tyén arvostamista,

jotka mahdollistavat onnistumisen ty6ssa ja valmiuden muutoksiin. (Linjala.)

Isopahkala-Bouret ja Kela (2011, 214-225) toteavat tutkimuksessaan ikaanty-
neiden tyontekijoiden asennoitumisesta ty6hon liittyvaa oppimista kohtaan, et-
ta ikdantyneet tyontekijat ovat yhta valmiita oppimaan uutta kuin nuoremmat-
kin tyontekijat, mutta jos paremmin osattaisiin huomioida heilla olevaa koke-
musta ja ikaantymisvaikutuksia ja valita niiden kautta oikeanlaiset opetus- ja
oppimistavat uudelle voitaisiin parantaa huomattavasti tydhyvinvointia, asen-

noitumista uuteen ja tukea elinikdista oppimista.

Paimensalo-Karell (2014, 56) toteaa tutkimuksessaan Hiljainen tieto paa-
omaksi ikdantyvien hoitotydssa - hoitohenkiloston kokemuksia, ettéa henkilo-
kunta kokee kokeneiden tydntekijdiden hiljaisen tiedon yhdeksi suurimmista
voimavaroista tyossa. Kokemattomille tyontekijoille hiljainen tieto siirtyy usein
arjen tyoskentelyn ohessa ja olennaisinta hiljaisen tiedon siirtymisen mahdol-
listajana on kokeneen tydntekijan ja kokemattoman tydntekijan keskinainen

vuorovaikutus ja asennoituminen tekemaan laadukasta hoitoty6ta.

3.2 Asenteisiin vaikuttavat tekijat

Ihmiset voivat omaksua erilaisia asenteita hyvin eri tavoilla. Helpoiten asen-
teeseen vaikuttava tekija on suoraan asiasta saatu tieto ja sen avulla muodos-
tettu asenne. Median vaikutus asenteisiin on myds kasvanut nykyaikana mer-
kittavasti ja tiedotusvélineet taytyy luokitella suureksi asenteisiin vaikuttavaksi
tekijaksi. Henkilokohtaisen kontaktin ja tuttuuden on luokiteltu kuitenkin vaikut-
tavan eniten erilaisiin asenteisiin. Erilaiset palkinnot ja rangaistukset on myos
havaittu vaikuttavan kayttaytymiseen samoin kuin havainnoinnin ja sitéd kautta
opitun toimintamallin. My0s toisten ihmisten kanssa keskustelu ja mielipiteiden
vertailu voivat muokata yksilon ajatuksia ja ajattelumalleja ja sita kautta asen-
teita erilaisiksi. Asenteisiin vaikuttaa myos erilaiset perintona saadut ajattelu-
mallit, jotka voivat muokata huomaamatta lapsuudesta lahtien yksilén asentei-

ta vanhempien asenteiden mukaisesti. Voidaankin siis todeta, etta erilaisten
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asenteiden muodostumiseen tarvitaan useita erilaisia toisiinsa sidoksissa ole-
via asioita, jotka muokkaavat ajattelua ja sité kautta asenteita. (Erwin 2005,
53-54.)

Hyvalla esimiestydskentelylla ja johtamistaidoilla on suuri merkitys tyontekijoi-
den asenteisiin. Arvostamalla tyontekijoita ja ottamalla heitd mukaan paatok-
sentekoon ja kyselemalla mielipiteita, esimies osoittaa arvostusta tyontekijoi-
tansa kohtaan ja motivoi henkilékuntaa paremmin sitoutumaan tyéhonsa. On
my0s tarkead, etta esimies on tyontekijdiden luottamuksen arvoinen, koska pi-
tamattomat lupaukset ja unohdukset vaikuttavat tyontekijoiden asenteisiin kiel-
teisesti. Esimiehen on myds tarkeda varoa arvostelemasta aiheettomasti ja
huonolla tavalla tyontekijéitddn, koska se alentaa tyémotivaatiota ja lisda pa-
hoinvointia tydyhteisdissa. Kannustaminen ja kasvattava johtamistyyli on koet-
tu hyviin asenteisiin eniten vaikuttavana tekijana erilaisissa tyoyhteisoissa.
(Jarvinen 2014; Johtaminen.)

Kauppi (2013, 47-48) toteaa tutkimuksessaan elakoityvien sairaanhoitajien
tydelamassa jatkamisesta, etta tyontekijan oikea asennoituminen tyohon, tyo-
yhteison ilmapiiri, hyva esimiestyd, tydnkuvan muokkaaminen iakkaammalle
tyontekijalle soveltuvaksi ja tydyhteisolta saatava tuki ja kannustus ovat olen-
naisimpia tekijoita henkilokohtaisten tekijoiden lisaksi, jotka kannustavat jat-
kamaan tyoelamassa mahdollisimman pitkaan. Tutkija toteaa myds rahallisen
korvauksen ja mahdollisen kouluttajan roolin ja siitéd saatavan korvauksen vai-
kuttavan tybasenteeseen ja houkuttelevan sairaanhoitajia jatkamaan tyo-

uraansa pidempaan.

4 TYOILMAPIIRI

Tyo6ilmapiiria kuvaillessa voidaan maaritella se eraanlaiseksi organisaation,
esimiesten, heidan johtamistyylin ja koko muun tydyhteisén kokonaisuudeksi.
My6s yhden tyGpaikan tydyhteison sisalla on aina pienempia yhteisoja, joissa
vallitsevat erilaiset ilmapiirit, kuin kokonaisyhteisgssa. llmapiiria on hyvin han-
kalaa kuvailla maarittaa tai mitata millaan keinoin, koska se vaihtelee koko
ajan. Tyoilmapiirin muodostaviksi tekijoiksi voidaan kuitenkin lukea: tyon ra-
kenne, sdanndt, toimintatavat, johtaminen, vastuu, tyon haasteellisuus, palkit-
seminen, kannustus, tuki, ongelmien nopea selvittaminen ja ty6tahti. (Raura-
mo 2008, 124-125.)
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Tyopaikan tydilmapiiri syntyy arkisen tyoskentelyn yhteydessa, kun ihmiset
ovat yhteydessa toistensa kanssa ja tydskentelevat yhdessa. Tyoilmapiirin
syntymisen kannalta on olennaista miten tydyhteison jasenet pystyvat toimi-
maan yhdessa yhteisten paamaarien eteen ja kuinka esimies johtaa heidan
tyoskentelyaan. Hyvan tyoilmapiirin lahtékohtana voidaan pitaa tiivista mo-
niammatillista tyoskentelya yhteisten paamaarien eteen. Tyodskentelyn tulee
olla esimiehen toimesta hyvin johdettua ja organisoitua. Esimiehen ja hyvan
johtamisen rooli on erittéain merkittava tyéhyvinvoinnin ja hyvan tydilmapiirin

rakentumisessa. (Tydyhteison ilmapiiri.)

Tyo6paikalla yhteisista toimintatavoista sopiminen kaikkien tyontekijoiden ja
esimiesten kanssa vuorovaikutuksessa huomioiden jokaisen yksilon mielipide
vahvistaa yhteenkuuluvuutta ja rakentaa pohjaa hyvélle tydilmapiirille. Esi-
miesten avoimeen vuorovaikutukseen henkiloston kanssa perustuva paatok-
senteko ja yhteisten tavoitteiden eteen tiivis yhdessa tydskentely luo tydpaikal-
le hyvaa ilmapiiria, ja tekee tydskentelyn henkildstolle mieluisaksi. (Wellbe
2014.)

4.1 Hyvan ty6ilmapiirin merkitys

Nykyaan on alettu ymmartaa koko ajan yha paremmin kuinka suuri vaikutus
on tydyhteison ilmapiirilld, tyontekijoiden tyéssaan viihtymisella ja itsensa tar-
keédksi kokemisella on yrityksen hyvalle tulokselle ja hyvan asiakastyytyvai-
syyden saavuttamiseksi. Kun yrityksessa vallitsee hyva tyoilmapiiri, sellaisen
yrityksen tyontekijéilla on yleensa vahemman selittamattémia sairaspoissaolo-
ja, tyontekijat ovat kokonaisvaltaisesti terveempia ja voivat paremmin ja ovat
ty6hdnsa motivoituneita ja tata kautta yritykselle tuottavia tyontekij6ita. Yrityk-
sella on suuri velvollisuus huolehtia tyontekijdistaan ja pitaa erilaisin keinoin
ylla yrityksen puolesta hyvaa tyoilmapiiria, jossa tyontekijoilla on hyva olla ja
tydskennella. (Furman & Ahola 2002, 7.)

Laadukas tyonteon kulttuuri on térkein hyvan ty6ilmapiirin mahdollistaja. Tyon-
teon kulttuuri viestii tavoista, joilla tyopaikalla tyéskennelladan, miten normit ja
asetukset tulkitaan tydyhteisdssa ja siihen, etta miten tydyhteisén vuorovaiku-
tus ilmenee ja kohdistuu asiakkaisiin ja muihin tydépaikan sidosryhmiin. (Tyo-
yhteisdn ilmapiiri.) Tydilmapiiria ja tyontekijdiden tydssa viihtymista on alettu
selvittdmaan erilaisten kyselyiden ja tutkimusten avulla, jotta saataisiin selville

ongelmia ja niihin pystyttaisiin puuttumaan. Erilaiset mittarit on koettu seka
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positiivisina etta negatiivisina asioina tydelamassa. Positiivisimmillaan ne
osoittavat sita, etta tydnantaja on kiinnostunut tyontekijoidensa tyéssa viihty-
misesta ja hyvinvoinnista, mutta pahimmillaan ne koetaan ahdistavina vuosit-
tain suoritettavina lomakekyselying, jotka eivat kuitenkaan johda mihinkaan ja
yha useammin tyontekijat eivat enaa jaksa niihin vastata, tai pahimmillaan ty6-
tekijoille suoritetut kyselyt ja niiden tulosten julkistaminen johtavat syyllistami-

siin tyOdyhteisossa ja tyoilmapiirin huononemiseen. (Furman & Ahola 2002, 8.)

Tybyhteis66n sen ilmapiirin muodostuminen tapahtuu tydyhteison arkisen
tydskentelyn ja vuorovaikutustilanteiden johdosta ja siihen vaikuttaa jokainen
yksilo tyopaikalla ja hanen kayttaytymisensa toisia kohtaan. Hyvin yhdessa
toimivassa tydyhteisossa tydskentely on mieluisaa, tuottoisaa, uupumuksesta
johtuvia sairaspoissaoloja on vahan ja tyonteosta saatavaa mielihyvaa voi-
daan jakaa myos toisille ihmisille, kuten asiakkaille ja muille sidosryhmille.
Tyo6paikalla, jossa on huono ty6ilmapiiri, asiat ovat juuri toisinpéin, joka hei-
kentaa tyontekijoiden tydmotivaatiota ja vaikeuttaa tydssajaksamista ja hyvin-

vointia kaikin tavoin. (Tyodyhteison ilmapiiri.)

Huonon ty6ilmapiirin syyna ovat useimmiten ristiriidat ja erilaiset erimielisyydet
tyontekijoiden tai tyontekijoiden ja esimiesten valilla, tai muut henkiléstoon hei-
jastuvat toimet ja muutokset, jotka koetaan huonoina. Hyvin usein myds yksi
yksil6 ja hdnen huonot asenteet tydntekoa tai muita tydyhteison jasenia koh-
taan vaikuttavat tyoilmapiiriin huomattavasti heikentavasti. Huonoon tydilma-
piiriin vaikuttavat monet eri tekijat, mutta yleisesti on havaittu huonon johta-
juuden tai vaaran johtamistavan ja puutteelliset esimiestaidot yhdeksi ylei-
simmaksi syyksi siihen, etta tyodilmapiirissa ja sita kautta tydhyvinvoinnissa ja
tydmotivaatiossa on kokonaisvaltaisesti ongelmia. Erilainen kilpailu tydpaikoil-
la, tyon jatkuvuuden pelko ja uudistukset ja muutokset vaikuttavat myds usein

tyGilmapiiriin negatiivisesti. (Lahtinen, Vartia, Soini & Joki 2002, 94-95.)
4.2 Tyoilmapiirin kehittdminen

Ty6ilmapiirin ja tydhyvinvoinnin kehittdminen perustuu aina ajatukseen, jonka
lahtbkohtana on terve tyontekija ja tydyhteiso. Tarkeimmat tekijat tydilmapiirin
luomisessa ovat organisaation esimiehet, tydterveys, henkildstbévastaavat, se-
ka toiset tyontekijat. Esimiehen hyvét johtamistaidot, nopea ongelmiin ja risti-

riitoihin puuttuminen ja tyontekijoille antama tuki ovat ensiarvoisen tarkeita

asioita tyGilmapiirin parantamisessa tyopaikoilla. (Suonsivu 2011, 63—64.)
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Tyoyhteison tydilmapiiria ja toimivuutta kannattaa ja tulee aina kehittaa, koska
se takaa mahdollisuuden muutokseen ja keskusteluun tydyhteisén epakohdis-
ta, jotta niihin voidaan hakea ratkaisua. Jokaisella tyontekijalla tulisi olla mah-
dollisuus ja riittavasti aikaa osallistua tyoilmapiirin kehittamiseen ja keskustella
avoimesti ja rakentavasti asioista toisten tyontekijoiden ja esimiehen kanssa,
mika edesauttaa kokonaisvaltaista sitoutumista kehittdmiseen. (Lauttio & Var-
tia 2006, 137-139.)

Tyo6paikoilla esiintyy paljon huonosta vuorovaikutuksesta johtuvia ongelmia,
joita on haasteellista parantaa. On kuitenkin @arimmaisen tarkedé puuttua on-
gelmiin ja epakohtiin tarpeeksi ajoissa, jotta tyduupumusta, stressia, loppuun
palamista ja poissaoloja tydsta niiden takia voidaan valttad. Ongelmat tydyh-
teisbssa voivat myos johtua erilaisista tydtehtavien ja organisaatiomuutosten
yhteydessa ilmi tulleista ongelmista ja ilmeta erilaisin tavoin, kuten poissaoloi-
na tai negatiivisina asenteina tyohon ja tydtovereihin. Tydyhteison ja tydilma-
piirin ongelmiin puuttuminen ja ty6ilmapiirin kehittdminen on esimiehen tehtéa-
va, ja hanen tulisi ennakoida ja puuttua ongelmiin ja epakohtiin hyvissa ajoin
ennen kuin ongelmat kasvavat suuriksi ja heikentavat tydilmapiiria ja tyoyhtei-
s6n kommunikointia. (Luukkala 2011, 216-218.)

Kaikilla tyontekijoilla on tydyhteisdssa oma roolinsa ja heiddn odotetaan kéayt-

taytyvan sen mukaisesti. Jokaisen tydntekijan kayttaytymisella on suuri vaiku-

tus tyopaikan tydilmapiiriin ja vuorovaikutukseen toisten tyontekijoiden kanssa.
Toiset roolit ovat tyota edistavia ja toiset tyota hairitsevid. Satunnaisesti ihmis-
ten kaytoksissa esiintyvat negatiiviset roolit eivat pilaa ilmapiirid, mutta jatkuva
negatiivinen kayttaytyminen pilaa tydilmapiirin ja siihen tulee puuttua pikaises-
ti. (Makisalo—Ropponen 2014, 115-116.)

Tyoilmapiiria kehittdmaan lahtiessa tulee muistaa se, etta henkilokunnan tulee
olla motivoitunut tydn ja ilmapiirin kehittamisen. On tarkeaa, etta ei keskityta
ainoastaan kyselyissa esiin saatuihin epakohtiin ja negatiivisiin asioihin, vaan
muistetaan huomioida myds ne asiat, jotka tydyhteisdssa ovat hyvia ja lahtea
niiden avulla ja kautta puuttumaan epékohtiin ja ongelmia aiheuttaviin seikkoi-
hin ja saamaan niihin asioihin parannusta. Keskityttdessa pelkéastaan negatii-
visiin asioihin ja lahdettdessa viemaan kehittamista pelkastaén niiden paran-

tamisen kautta eteenpain on mahdollista, etta myos tydyhteison toimivat asiat
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karsivat ja lopputulos on vielda huonompi kuin mika lahtétilanne kehittdmistoi-

minalle ja ty6ilmapiirin parantamiselle on ollut. (Rauramo 2008, 124-126.)

Esimies ja johto-organisaatio ovat kaikessa tydpaikoilla tapahtuvassa toimin-
nassa tarkedssa roolissa ja niin myds tydilmapiirin kehittdmisessa. Esimiehen
tulee saada selville tasa-arvoisesti tydyhteison jasenten mielipiteita tyohon liit-
tyvissa asioissa ja pyytaa tyontekijoilta kehitysehdotuksia arjen tydoskentelyyn.
Juuri tasa-arvoisuus onkin esimiestydskentelyssa yksi tydilmapiiriin huomatta-
vasti vaikuttavista asioista. Esimiehen tulee huomioida jokainen tydyhteison
jasen tasavertaisesti, motivoida, keskustella ja antaa positiivista ja rakentavaa
palautetta alaisilleen. Tyoyhteistssa vallitsevalla avoimella ja hyvalla vuoro-
vaikutuksella esimiehen ja tyontekijoiden kesken on iso rooli tydyhteisossa
vallitsevaan tydilmapiiriin, jonka avulla voidaan luoda tydyhteisdsta toimiva ja
tyontekoa tukeva tydyhteiso ja organisaatio (kuva 2), jotka mahdollistavat hy-
van tyGilmapiirin, tydn sujuvuuden ja kehittymisen. (Kaistila, 7-8.)
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Selkea organisaation perustehtava

Pekka Jarvinen (2001), Onnistu esimiehend

Kuva 2. Ty6ilmapiirin kehittaminen (Jarvinen 2001)

5 TYOHYVINVOINTI

"Tyohyvinvointi on fyysinen, psyykkinen, sosiaalinen ja henkinen tasapainotila,
jossa ihminen ndhdaan kokonaisuutena. Se on tyon hallinnan tunnetta, johon
mahtuu myos stressia, kunhan se ei kuormita niin paljon, etta terveys vaaran-
tuu. Ty6hyvinvointia maarittelevat myos perhe, elamantilanne ja muut mahdol-

liset tydn ulkopuoliset tekijat.” (Suutarinen 2010, 24.)

Ty6hyvinvointia voidaan méaaritella siten, ettd tyonteolle on mahdollistettu ko-

konaisvaltaisen turvallisuuden takaava ja tydntekoon soveltuva toimintaympa-
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ristd, jossa tehtava tyo antaa sen tekijalle mielinyvaa, joka tukee tydyhteisén
ja yksiloén hyvinvointia kokonaisvaltaisesti. (Tyoterveyslaitos 2012.) Ty6hyvin-
vointia tutkiessa ja siitad keskustellessa keskitytd&n usein epakohtiin, joita tyo-
paikoilla kohdataan ja negatiivisesti tydhyvinvointiin vaikuttaviin seikkoihin.
Tybelaman muutokset, kiristynyt kilpailu ja epavarmuuden lisdantyminen vai-
kuttavat suuresti tyontekijoiden tyohyvinvointiin valtakunnallisesti ja kaikilla
aloilla. (Rauramo 2008, 16.)

Rauramon (2008, 11) mielesta ty6n tehtavana on antaa tyontekijalle erilaisesti
mitattavaa positiivista vastinetta annetusta tydépanoksesta. Hyvinvoinnin jokai-
nen yksilo kokee yksil6llisesti, mutta se voidaan yleistyksen vuoksi jakaa Rau-
ramon mielesta kolmeen eri luokkaan, eli psykososiaaliseen hyvinvointiin, fyy-
siseen hyvinvointiin ja terveysjatkumoon. Psykososiaalinen hyvinvointi voi-
daan méaaritella kasittelevan ihmisen kokonaisvaltaista tyytyvaisyytta, joka ka-
sittdd myds myonteisen kokemuksen tyota kohtaan ja kyvyn epékohtien sie-
toon. Fyysinen hyvinvointi kasittaa hyvan fysiikan ja yleisen terveyden. Ter-
veysjatkumolla tarkoitetaan oman terveyden hallintaa ja erilaisten esiintyvien

sairauksien hallintaa, hoitoa ja hyvinvoinnin varmistamista.

5.1 TyO6hyvinvoinnin lahtdkohdat

Ty6hyvinvoinnin lahtokohtia kartoitettaessa nousee paallimmaiseksi aja-
tukseksi se, etta tyon tulee olla sita tekevalle henkil6lle mieluisaa, jotta ty6hon
olisi mukava menna ja siita nauttisi. Tyoélla tulisi olla "imua", koska sellainen
yksil6 joka kokee "imua" tyéhon, lahtee aamuisin sinne mielellaan ja on tyol-
leen omistautunut, nauttii siitéd ja saa tyon teosta energiaa ja tarmoa, jolloin
tyonteko tuottaa kokonaisvaltaista hyvinvointia. (Rauramo 2008, 17.) Tydhy-
vinvoinnin lahtékohtina voidaan siis pitaa laadukasta esimiestyota, henkilokoh-
taista oman tyon mahdollisimman hyvaa hallintaa, ammattitaitoa, hyvaa tyon
sujuvuutta, luottamusta tydtovereihin, luottamusta esimiesten toimintaan ja
heiltd saatavaa tukea ja kannustusta omaan tyohon ja sen kehittamiseen.
(Luukkala 2011, 31-32.)

Tyontekijalle mieluisa ty6 turvallisessa tydymparistdssa, jossa on ergonomia
huomioitu mahdollisimman hyvin tydskentelyn eri vaiheissa tuo turvallisuutta
ja mielihyvaa tehdysta tyosta. Tyo hyvassa tydilmapiirissa, esimiesten ja tyo-
tovereiden kannustus ja tuki ovat myds asioita, jotka vaikuttavat olennaisesti

tydssa viihtymiseen ja sen mielekkaaksi kokemiseen. Tydhyvinvointia mitates-
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sa ja maaritellesséa voidaan keskittya yksilon kokemukseen tai sité voidaan
tarkastella koko tydyhteison kokemana kokonaisuutena, jolloin saadaan tar-

kempi tietoa koetusta hyvinvoinnista tydssa. (Valtiokonttori 2012.)

Tyobhyvinvointia rakentavina tekijoina voidaan siis yksinkertaisesti pitaa tyossa
viihtymist&, hyvaa tyonhallintaa, mahdollisuuksia itsensa kehittamiseen ja
tyonsa kehittamiseen, hyvaa vuorovaikutusta tydyhteison jasenten kanssa,
oman tyon arvostusta, ulkopuolelta saatua oman tyon arvostusta, hyvaa joh-
tamista ja sita, etta yksilon vapaa-ajan kayttaytyminen tukee hyvaa tyossajak-
samista. Edella mainitut tydhyvinvoinnin takaavat tekijat mahdollistavat tyon-
tekijoiden pitkat tydurat, vahaiset sairaspoissaolot ja hyvan tyéhyvinvoinnin ta-
son tyoyhteisdissa. (Valtiokonttori 2012.)

5.2 Tydn kuormitus

Yksi tyon kuormittavuuteen keskeisesti vaikuttava tekija on henkiléstomitoitus.
Laissa ikdantyneen vaeston toimintakyvyn tukemisesta seké iakkaiden sosiaa-
li- ja terveyspalveluista (28.12.2012/980) 20. §: ssa saadetaan: "Toimintayksi-
kossa on oltava henkildsto, jonka maara, koulutus ja tehtavarakenne vastaa-
vat toimintayksikén palveluja saavien iakkaiden henkildiden maaraa ja heidan
toimintakykynsa edellyttamaa palvelun tarvetta ja joka turvaa heille laadukkaat
palvelut. Jos toimintayksikon tiloissa hoidettavana olevan idkk&an henkilon
toimintakyky on alentunut siten, etté han tarvitsee huolenpitoa vuorokau-
denajasta riippumatta, toimintayksikdssa on oltava riittavasti henkilostoa kaik-
kina vuorokauden aikoina". Laki siis velvoittaa kaikkia idkkéaiden terveyspalve-
luja tuottavia hoivayksikoita, olivatpa ne sitten kunnallisia tai yksityisia huoleh-
timaan siita, etta niissa on kaikkina vuorokauden aikoina riittava henkilosto
huolehtimaan asukkaista, jotka suurimmaksi osaksi nykyaan tarvitsevat huo-
lenpitoa vuorokauden ympari, koska heidan toimintakykynsa on kokonaisval-
taisesti laskenut niin paljon, etteivat he enaa omassa kodissa erilaisten palve-

lujen turvin tule toimeen ja sen takia ovat siirtyneet palveluasumiseen.

Hoitajien mitoituksesta sdadetaan myos sosiaali- ja terveysministerion laa-
tusuosituksessa hyvan ikdantymisen turvaamiseksi ja palvelujen paranta-
miseksi (STM 2013, 49), jossa maaritellaan tehostetun palveluasumisen hen-
kiloston maaraksi vahintdan 0,5 hoitajaa per asukas. Laskennallisesti kysees-
sa on sen hetkinen todellinen hoitajamaara, joka tydpaikalla on, eiké sairas-

lomilla olevia hoitajia lasketa mukaan. Mitoitukseen lasketaan Sosiaali- ja ter-
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veysministerion laatusuosituksen mukaan (STM 2013, 49) silla hetkella ty6-
paikalla olevat hoitotydntekijat, eli sairaanhoitajat ja lahihoitajat, mutta myos
fysioterapeutit, geronomit, toimintaterapeutit, osastonhoitajat ja esimiehet, jos
he osallistuvat my6s hoitotydhon.

Henkiloston mitoituksesta sdadetadan myos tyodturvallisuuslain
(23.8.2002/738), toisen luvun 8. 8:ss&, jossa sdadetaan tyonantajan velvolli-
suudesta vastata siita, etta tyontekijan on turvallista ja terveellista tyoskennel-
l& tydnantajan maaraamassa tyokohteessa ja tydssa. Talla tarkoitetaan myos
tyon kuormittavuuden sdatamista niin, etta tyontekija ei kuormitu liikaa henki-
sesti, eika fyysisesti. Ymparivuorokautista hoitajamitoitusta on siis laskettu
edellisten vuosien valtakunnallisesta suosituksesta 0,7—0,8:sta nyt voimassa
olevaan 0,5:een ja hallitus pyrkii yha edelleen laskemaan sitd alemmas
0,4:aan, jotta saataisiin tiukassa taloudellisessa tilanteessa s&éstoja aikaan.
(Hoppania 2015.)

Kauppi (2008, 65) toteaa tutkimuksessaan, etta vahaisella tydntekijamaaralla
oli hanen tutkimuksessaan taysi verrattavuus sairauslomiin. Myads liian laaja-
alainen tydonkuva, yovuorot, runsas sijaisten kayttd ja huono tyénsuunnittelu
osastonhoitajien toimesta nahtiin kuormittavina ja sairaspoissaoloja lisaavina
tekijoina. Tyohyvinvointiin vaikuttaa kuitenkin myds jokaisen yksilén omat elin-
tavat, asenteet ja kokemukset tydstaan ja siitd saadusta arvostuksesta. Jokai-
sella tyontekijalla on ensisijaisesti itsellaan vastuu omasta terveydestaan ja
hyvinvoinnistaan, mutta hyvinvointia tukeva tydymparisto ja johtaminen ja
esimies ovat avainasemassa tyohyvinvoinnin muodostumisessa. Yksilon tyo-
hyvinvointiin vaikuttavia asioita ovat esimerkiksi: toimintatavat tyossa ja va-
paa-aikana, oma asenne tydskentelyyn, omasta terveydesta ja hyvinvoinnista
huolehtiminen, ihmissuhteet, harrastukset, sosiaalisuus, myonteinen elaméan-
asenne, stressin sietokyky, nukkuminen ja riittdva lepo ja kokonaisvaltaisesti
terveelliset elaméntavat (kuva 3), jotka takaavat hyvan jaksamisen tydssa ja
luovat hyvaa tyéhyvinvointia ja sita kautta hyvaa tyoilmapiiria tydpaikalle.
(Pyoriad 2012a, 9-13.)
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Kuva 3. Tyohyvinvointi (Helsingin kaupunki 2013)

Utriainen, Ala-Mursula ja Virokannas (2011, 41-46) toteavat tutkimuksessaan
nakodkulmia sairaanhoitajien tydhyvinvointiin, etta tydhyvinvointia tulisi kasitella
enemman positiivisesta nakdkulmasta ja laajemmalla tasolla, kuin pelkastaan
yksittaisten yksildiden kokemusten kautta. Kyseisen tutkimuksen perusteella
kavi ilmi, etta tydhyvinvoinnin kasite on hyvin moniulotteinen ja kiinte&sti si-
doksissa tydssa ja sen eri osa-alueissa saatuihin hyviin tuloksiin ja positiivi-
seen palautteeseen. Sairaanhoitajille on tarkeaa, etta arkinen ty6 olisi mahdol-
lista suorittaa heidan omia arvoja kunnioittavasti ja toimia kiinteana osana
muuta tydyhteisda. Tutkimuksen mukaan tyohyvinvoinnin kannalta tarkeinta
on, ettd tyd voitaisiin kokea mahdollisimman mieluisaksi itselle, tyéntekoon
olisi mahdollista saada tukea ja kannustusta ja tyota pyrittaisiin kehittdmaan ja

tyohyvinvoinnin kannalta vahvoja tekijoitd parantamaan yha paremmiksi.
5.3 Ty6hyvinvoinnin kehittdminen

Tyohyvinvoinnin kehittdminen on erittéain haasteellista, koska se kasittda mo-
nia eri osa-alueita ja sita kautta monia erilaisia ongelmia, joihin tulee loytaa
ratkaisuja, jotta tyohyvinvointi voisi parantua. On kuitenkin tarke&a loytaa kei-
noja, joilla tyéhyvinvointia ja sita kautta tyontekijoiden terveytta voidaan paran-
taa. Kehittamista voidaan perustella myds tuottavuudella, tuloksellisuudella ja
laadulla unohtamatta kuitenkaan eettisyytta ja inhimillisyytta. Yritykset ovat
my0s yhteiskuntavastuullisesti velvollisia huolehtimaan tyontekijoidensa tyo-
terveydesta ja tyoturvallisuudesta ja kantamaan yhteiskuntavastuunsa. Yritys

jossa on hyvin huomioitu tydturvallisuusasiat ja jossa tydskentelee tyohyvin-
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voinniltaan hyvassa kunnossa olevaa henkilostta, on tydpaikkana kiinnostava
ja sen avulla yritys voi saavuttaa hyvan maineen kokonaisvaltaisesti asiakkai-
den, tyontekijoiden, likekumppaneiden ja kilpailijoiden ajatuksissa. (Rauramo
2008, 18.)

Viihtyisa ja turvallinen tydymparisto ja yrityksen saavuttama tulos ovat yleensa
kiintedsti yhteydessa toisiinsa, koska tyohyvinvoinnin kehittamiseen kaytetyt
toimenpiteet vahentavat yleensa tydtapaturmia, sairaspoissaoloja ja niista joh-
tuvia kuluja, jotka parantavat yrityksen saavuttamaa tulosta. Ennaltaehkaisy
onkin siis tydhyvinvoinnin yksi avaintekija. On tarke&a ennakoida ongelmat ja
epakohdat ennen kuin niitd edes paasee syntymaan. Esimiehen johtamistai-
dot ovat avainasemassa ongelmien ennakoimisessa ja ehkaisyssa, mutta ei
tule kuitenkaan unohtaa alaistaitojen merkitystéd, koska tyéhyvinvointi on yksi-
I6n ja koko tyOyhteison yhteinen asia. TyOhyvinvoinnin kehittdmiseen tarvitaan
molemminpuolista luottamusta ja vuorovaikutusta, jotta saataisiin aikaan
mahdollisimman hyva ja kaikkia osapuolia tyydyttava lopputulos. (Pydria
2012b, 21-22.)

Kivinen (2008, 57-58) toteaa tutkimuksessaan tyohyvinvoinnin johtaminen |&-
hijohtajan nakdkulmasta, etté tyéhyvinvointiin tulee kiinnittaa yha enenevissa
maarin huomiota, koska keski-ika hoitotyoté tekevien tyontekijoiden keskuu-
dessa alkaa olla huomattavan korkea ja tarvitaan laaja-alaisia toimenpiteita,
jotta heidan tydhyvinvointinsa kokonaisvaltaisesti sailyy mahdollisimman kor-
keana pitkaan ja henkiloston hyva motivaatio tyota kohtaan kestaa tyosta saa-
tavan tyytyvaisyyden myota.

Karhapaan (2007, 56-58) tutkimuksen mukaan yksi tulevaisuuden tarkeimpia
tulostekijoita tydelamassa tulee olemaan se, ettd kuinka hyvaa huolta yritykset
pystyvat pitamaan henkilostostadn, koska sosiaali- ja terveysalan yrityksille
tydsséaan viihtyva ja kokonaisvaltaisesti tyytyvainen tyontekijd on ensiarvoisen
tarkea tekija, jotta hoiva-alalla pystytaan tuottamaan laadukasta, asiakaslah-

toista hoivaa sellaisessa ymparistdssa jossa kaikki voivat hyvin.

Jokaisella tydntekijalla on itselldén vastuu huolehtia hyvasta fyysisesta ja hen-
kisesta tyOkyvysta ja kehittda sitd vastaamaan tyon henkisia ja fyysisia vaati-

muksia. Myds ammatillisen osaamisen kehittdminen on avainasiassa tyokyvyn
yllapidossa ja kehittdmisessa, koska arjen tyon kehittaminen, erilaisten apuva-

lineiden kaytdn oikea osaaminen ja ergonominen tyéskentely ovat avainasioita
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hyvan tyokyvyn yllapidossa. Etenkin tyon vaatimusten ja kiireen lisdantyessa
ja erilaisten vaivojen ilmetessa on helpompi kohdata kyseiset haasteet, jos on
hyvassa fyysisessa ja henkisessa kunnossa. Tyokykyyn vaikuttaa my6s muut
ulkopuoliset asiat, kuten tydhyvinvointi, tydyhteison ilmapiiri, johtaminen, tydn
organisointi, ammattitaito, tydtilat, tyévalineet ja yleinen tydnteon kulttuuri tyo-
yhteisdssa. TYKY-toiminnan avulla voidaan edistaa tyopaikan puolesta tyon-
tekijan tyokykya yksiléllisesti. Yksilon tyokykyyn vaikuttavia seikkoja ovat lii-
kunta, terveelliset elaméntavat kokonaisvaltaisesti, riittdva uni, sosiaaliset suh-
teet, motivaatio tydhon, motivaatio ammatilliseen kehittymiseen, itsetunto ja
saatu kannustus. Kiinnittamalla huomiota myods kyseisiin seikkoihin myés TY-
KY-toiminnan avulla voidaan saada yksilon tyokykya parannettua huomatta-
vasti, jos se on heikentynyt. (Suomen Riskienhallintayhdistys.)

6 TUTKIMUKSEN TEHTAVA JA TUTKIMUSKYSYMYKSET

Taman tutkimuksen ja opinnaytetyon tavoitteena oli selvittdd Mehilaisen Kou-
volassa sijaitsevien tehostettujen asumispalveluyksikdiden (Kustaankoti ja
Koskikoti) henkilékuntien kokemuksia kehittamistydsta ja sen vaikutuksista
tyoyhteistssé Kookos-kehittamisprojektin pilottihankkeessa, joka toteutui
Kouvolassa vuonna 2015. Tutkimuksessa tutkittiin henkiloston odotuksia ke-
hittdmisprojektia kohtaan sen alkuvaiheessa kevaalla 2015 ja kokemuksia pro-
jektista sen paatyttya syksylla 2015. Niiden pohjalta lopullisiksi tutkimuskysy-

myksiksi muodostuivat:

1. Minkalaisia asenteita hoitajilla on kehittamistoimintaa ja oman tyoskentelyn
kehittamista kohtaan?

2. Milla tavoin arjen toimintamallien kehittdminen vaikuttaa tydyhteison tyoil-

mapiiriin ja tyéssa jaksamiseen/tydhyvinvointiin?

3. Miten hoitajat kokevat kehittamistoiminnan ja arjen toimintatapojen muutos-

ten vaikuttavan asumisyksikdiden asukkaisiin ja heidan omaisiin?
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7 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS
7.1 Kohderyhméa

Tutkimuksen kohderyhmana oli Mehilaisen ikdantyneiden palvelujen Kouvo-
lassa sijaitsevien Koskikodin ja Kustaankodin tehostettujen asumispalveluyk-
sikdiden koko vakituinen hoitohenkilokunta, lukuun ottamatta niitd henkiloita,
jotka olivat Kookos-projektin projektiorganisaatiossa mukana. Myllykoskella si-
jaitsevasta Koskikodista mukana tutkimuksessa oli koko ajan 32 hoitajaa ja
Kuusankoskella sijaitsevasta Kustaankodista 37 hoitajaa tutkimuksen alkuky-

selyssa ja loppukyselyssa 34 hoitajaa.

Kohderyhmaéksi valittiin koko vakituinen henkil6sto, jotta saataisiin mahdolli-
simman luotettavaa tietoa henkildston odotuksista kehittdmistoimintaa koh-
taan ja kokemuksista kehittamistoiminnasta. Lisaksi toivottiin, etta suuren
otannan avulla saataisiin mahdollisimman paljon vastauksia henkilostdlle
suunnattuihin kyselyihin. Tutkimukseen ei kuitenkaan haluttu ottaa mukaan ti-
lapaisia tyontekijoita, koska heidan mukaan ottaminen tutkimukseen olisi va-

hentanyt tutkimuksen tulosten luotettavuutta.

7.2 Tutkimusmenetelma ja kyselylomakkeiden laadinta

Taman tutkimuksen tutkimusmenetelméana kaytettiin maarallista eli kvantitatii-
vista tutkimusta. Taman kvantitatiivisen tutkimuksen tavoitteena oli pyrkia sel-
vittdmaan hoitajien kokemuksia kehittamistydsta. Ennen tutkimuksen aloitta-
mista otettiin selville Kymenlaakson ammattikorkeakoulun ja Mehiléaisen ikdan-
tyneiden palveluiden tutkimuslupakaytannét ja haettiin tutkimukselle tutkimus-
lupa (liite 1), johon liitettiin tutkimussuunnitelma (lite 2). Tutkimuksessa kaytet-
tiin aineiston keruumenetelmina strukturoituja kyselylomakkeita, eli alku- ja
loppukyselya (liite 3 ja liite 4). Molemmissa kyselyissa oli myos yksi avoin ky-
symys lopussa. Kohdejoukkona oli koko vakituinen hoitohenkilostd. Kysymyk-
set oli luokiteltu Likertin asteikoilla, jotta tutkija pystyi helposti analysoida ja
verrata vastauksia toisiinsa. Likertin asteikko mahdollisti myds vastausten yh-
tenevyyden ja helpotti tutkijaa vastausten kasittelyssa. (Ks. Hirsjarvi, Remes &
Sajavaara 2009, 140, 199-201.)

Aineiston keruumenetelmiksi valittiin lomakekyselyt, koska niiden etuja ovat
vastaamisen helppous, yksityisyyden sailyttdminen, ymmartamisen helppous

ja avoimien vastausten antaminen. Kyseiseen menetelmaan paadyttiin myos
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sen takia, ettd kyseessa oli suuri otanta, koska kyseessa oli koko henkilokun-
nalle suoritettu kysely ja rajattujen vastausehtojen avulla vastausten kasittely
oli helpompaa ja nopeampaa. Alkukyselylomakkeen ja loppukyselylomakkeen
lopussa olevilla avoimilla kysymyksilla haluttiin kuitenkin antaa vastaajille
mahdollisuus kertoa laajemmin, etta minkalaisia mielipiteita heilla on kysytyis-

ta asiakokonaisuuksista. (Ks. Hirsjarvi ym. 2009, 195, 201.)

Alkukyselyssa oli 26 monivalintakysymysta ja loppukyselyssa 41 monivalinta-
kysymystd, joissa oli valmiit vastausvaihtoehdot rastitettaviksi. Likertin as-
teikolla laaditut kysymysvaihtoehdot mahdollistivat sen, etta kyselyyn vastaaja
pystyi helposti ilmoittaan mielipiteensa voimakkuuden asiasta. Vastausas-
teikoissa kaytettiin viittd vaihtoehtoa, joista keskimmainen oli neutraali. Lisaksi
oli mukana muutamia kylla ja ei kysymyksia. Kyselyiden loppuun laadittiin
myds yksi laajempaa kokonaisuutta kasitteleva avoin kysymys, jonka tavoit-
teena oli saada tarkemmin selville vastaajien mielipiteita ja tuoda julki heidan
ajatuksiaan paremmin. (Ks. Hirsjarvi ym. 2009, 200—-201; Vehkalahti 2008,
37-40.)

Tutkimusta varten kaytettyihin kyselylomakkeisiin haettiin tietoa aiemmin laa-
dituista valmiista kyselylomakkeista ja tutkimuksessa kaytetyt kyselylomakkeet
laadittiin niiden avulla. Kysymykset asetettiin asetettujen tutkimustehtéavien ja
niihin liittyvan teoriatiedon pohjalta. (Ks. Aarva 2009; Elovainio & Sinervo
1994))

Lomakkeiden esitestaus tulee aina tehda ennen varsinaista kyselya, jotta lo-
makkeesta saadaan hyvin toimiva ja kyseiseen kyselyyn soveltuva. (Hirsjarvi
ym. 2009, 204.) Taman tutkimuksen alku- ja loppukyselyn lomakkeiden esites-
taus suoritettiin kahdelle pitkén tyduran tehneelle Iahihoitajalle, joiden ehdo-
tusten perusteella lomakkeisiin tehtiin muutamia muutoksia. Muutosten avulla
toivottiin kyselyyn vastanneiden mielipiteiden tulevan paremmin julki ja kyse-

lyyn vastaamisen ja vastausten analysoinnin olevan helpompaa.

7.3 Aineiston keruu

Alkukysely toteutettiin 30.3.2015-19.4.2015 valisena aikana koko vakituiselle
hoivahenkilokunnalle Mehildisen Kouvolan yksikoissa, eli vastaamisaika kyse-
lyyn oli reilut kaksi viikkoa. Kustaankodissa alkukyselylomake ja saatekirje,

jossa kerrottiin tarkemmin kyselysta, sen tarkoituksesta ja kyselylomakkeen
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palautuksesta, jaettiin 37 vakituiselle henkilokunnan jasenelle henkilokohtai-
sessa kirjekuoressa ja Myllykosken Koskikodissa 32 vakituiselle henkilékun-
nan jasenelle henkil6kohtaisessa kirjekuoressa. Taytetyt lomakkeet vastaajat
toimittivat omien yksikéiden ja osastojen taukotiloihin suljetuissa kirjekuorissa,
jotka kyselyn loputtua koottiin yhteen ja tutkimuksen suorittaja haki ne yksi-
koista henkilokohtaisesti. Vastauksia saatiin Kustaankodista 12 kappaletta ja
Koskikodista 25 kappaletta kokonaisvastausprosentin nain ollen 53,6 prosent-
tia.

Loppukysely toteutettiin 1.10.2015-15.10.2015 vélisena aikana koko vakitui-
selle hoivahenkilokunnalle Mehildisen Kouvolan yksikdissa, joten vastausai-
kaa kyselyyn oli kaksi viikkoa. Kustaankodissa saatekirje ja loppukyselyloma-
ke jaettiin 34 vakituiselle henkilokunnan jasenelle henkilokohtaisessa kirjekuo-
ressa ja Myllykosken Koskikodissa 32 vakituiselle henkilokunnan jasenelle
henkilokohtaisessa kirjekuoressa. Vastaajat toimittivat taytetyt lomakkeet
omien yksikdiden ja osastojen taukotiloihin suljetuissa kirjekuorissa, jotka ky-
selyn loputtua koottiin yhteen ja tutkimuksen suorittaja haki yksikoista henkilo-
kohtaisesti. Vastauksia saatiin Kustaankodista 10 kappaletta ja Koskikodista
13 kappaletta kokonaisvastausprosentin nain ollen 34,9 prosenttia. Kouvolan
Mehilaisen yksikdissa toteutettiin kesan aikana yt-neuvottelut, joissa henkilo-
kuntaa vahennettiin, ja sen takia vakituista henkilokuntaa osallistui kyselyyn 3

henkil6d vahemman.

7.4 Aineiston kasittely ja analysointi

Opinnaytetyon aineistoa kerattdessa, kasitellessa ja analysoidessa kaytettiin
kvantitatiivista, eli maarallista tutkintatapaa, jossa tuloksia voidaan kuvata nu-
meerisesti, sanallisesti ja graafisesti. (Ronkainen, Pehkonen, Lindblom-Ylanne
& Paavilainen 2011, 83-84.) Kyselyissa keratyt vastaukset tallennettiin nume-
rolliseksi aineistoksi Microsoft Office Excel -taulukkolaskentaohjelmaan, koska
otoksen pienuuden vuoksi koettiin tarpeettomaksi kayttad SPSS-ohjelmaa. Al-
kukyselyn kysymysten 10, 11 ja loppukyselyn kysymysten 11, 12 vastausas-
teikot kdannettiin analyysissa kaanteisiksi.

Jokainen kyselylomake kaytiin yksilollisesti 1api ja lomakkeet merkittiin juokse-
villa numeroilla ja syotettiin Excel-taulukkolaskentaohjelmaan. Avointen kysy-
mysten vastaukset tallennettiin tekstitiedostoksi Microsoft Office Word -

tekstinkasittelyohjelmaan. Taulukot laadittiin Excel-
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taulukkolaskentaohjelmalla. Vastaajien nimet eivat tulleet missaan vaiheessa
ilmi, eika niitd kaytetty tutkimuksen kasittelyssé, koska nimet korvattiin ID-
tunnusluvuilla. Tuloksien esittelyssa kaytettiin runsaasti taulukoita sen takia,
etta hoitajien vastaukset tulevat selkeammin lukijalle ilmi ja se mahdollistaisi

paremman vastausten tulkinnan opinnaytetyon lukijalle.

7.5 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen reliaabelius eli luotettavuus tarkoittaa sita, etta tutkimuksen avul-
la on mahdollista saada aikaan luotettavia tuloksia, jotka pystytaan toistamaan
tarvittaessa. Silloin kun tutkimuksen avulla pyritd&n mittaamaan tiettyja maari-
teltyjd muuttujia, puhutaan validiteetista eli patevyydesta mitata haluttua asiaa.
(Hirsjarvi ym. 2009, 231.)

Tutkimuksessa keskeista on aina luotettavuus. Tutkimuksen luotettavuutta
voidaan arvioida validiteetin, eli patevyyden ja reliabiliteetin, eli luotettavuuden
avulla. Tama tutkimus oli tydelamaéalahtoinen, silla se on tehty tydelaman todel-
lisesta tarpeesta ja pyynnosta, joka lisaa luotettavuutta. Tutkimuksen luotetta-
vuutta lisda myos se, etta siina kyse on kokonaistutkimuksesta, koska siihen
osallistuu koko vakituinen hoitohenkildst6. Tutkimusta tehtdesséa on kaytetty
vain luotettavia lahteitd ja aineistoa on keratty harkiten ja teoriaosuutta rajattu
tutkimuksen kannalta olennaisimpiin asioihin. La&hdemateriaalit valittiin siten,
etta tydssa kaytettiin mahdollisimman ajankohtaista tutkimustietoa aiheeseen
littyen ja paaasiallisesti lahteina kaytettiin ammatillisen tiedon julkaisuja ja tut-
kimusjulkaisuja. Kyselyiden selkeat kysymykset ja looginen kysymysjarjestys
on osa tutkimuksen luotettavuutta ja patevyytta, koska kysymysten avulla on
pyritty saamaan vastauksia juuri niihin tutkimustehtaviin, jotka on ennalta
maaritelty. (Ronkainen, Pehkonen, Lindblom-Ylanne & Paavilainen 2011,
129-142.)

Tutkimuksen tarkeimpié eettisia periaatteita ovat tutkimustuloksista todennetut
asiat, niiden yleistettavyys ja julkistaminen. Tutkijan tulee olla aina varma tut-
kimustulosten luotettavuudesta (Makinen 2006, 102,114). Luotettavuuteen
kuuluu siis my@s, ettd opinnaytetydn tulokset ovat toistettavissa. Se tassa tut-
kimuksessa toteutui, mutta tulokset eivat tassa tutkimuksessa ole yleistetta-
vissa, koska tutkimus toteutettiin vain Mehilaisen kahden asumispalveluyksi-
kon henkilokunnalle. Alkukyselyn vastausprosentti 53,6 oli kohtalainen, mutta

loppukyselyn vastausprosentti 34,8 jai alhaiseksi. Tyontekijoiden samansuun-
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taiset vastaukset antoivat kuitenkin tarpeeksi luotettavat tutkimustulokset ja
vastaukset asetettuihin tutkimuskysymyksiin. Tdman tutkimuksen luotettavuut-
ta lisdd myos se, etta tulokset perustuvat pelkastaan henkilokunnalta kerat-
tyyn aineistoon eivatka tutkijan omiin havaintoihin. (Ks. Hirsjarvi ym. 2009,
231-233.)

7.6 Tutkimuksen eettisyys

Tutkimuksessa tulee olla aina lahtékohtana eettinen ajattelu, rehellisyys ja ih-
misarvon vahva kunnioittaminen. Tutkimuksen tulee noudattaa jokaisessa
vaiheessa hyvaa tieteellista kaytantoa ja tutkijan tulee toimia ihmisarvoa kun-
nioittavasti tuomatta omia ennakkoluuloja ja kasityksia aiheesta julki, perusta-
en saadut tulokset tiukasti vain tutkimuksessa selville saatuihin asioihin ja tie-
toihin. (Hirsjarvi ym. 2009, 23-25.)

Tassa tutkimuksessa toimittiin tarkasti ja vilpittdmasti jokaisessa tutkimuksen
vaiheessa. Tiedonhankinnassa ja tuloksia julkaistaessa tutkija huomioi oman
vastuunsa ja aikaisempiin teoksiin ja julkaisuihin viitattiin ohjeistuksen mukai-
sesti. Tutkimuksen eri vaiheet suunniteltiin huolellisesti ja tutkimusta varten
hankittiin tarvittavat tutkimusluvat ja sopimukset ennen tutkimuksen aloittamis-
ta ja toimittiin niiden edellyttamalla tavalla. Tutkimuksessa tietosuojaa koske-
vat kysymykset huomioitiin tarkasti ja noudatettiin vaitiolovelvollisuutta. (Ks.

Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2012.)

Opinnaytetydhon osallistuvien ihmisten itsemaaraamisoikeutta kunnioitettiin
siten, etté heille annettiin vapaa mahdollisuus paattaa haluavatko he osallistua
tutkimukseen, eli tutkimukseen osallistuminen oli taysin vapaaehtoista. Tutki-
muksessa tiedostettiin siihen liittyvat eettiset ongelmat koko tutkimuksen ajan
ja tutkimuksessa noudatettiin tutkimuksen eettisia periaatteita kaikissa eri vai-
heissa. Ennen tutkimuksen aloittamista otettiin selville Kymenlaakson ammat-
tikorkeakoulun ja Mehiléaisen ikd&ntyneiden palveluiden tutkimuslupakaytannot
ja haettiin tutkimukselle tutkimuslupa (liite 1), johon liitettiin tutkimussuunnitel-
ma (liite 2). Kyselylomakkeisiin (liite 3 ja liite 4) liitettiin saatekirjeet, joissa vas-
taajille kerrottiin tutkimuksen tarkoituksesta, suoritustavasta, luottamukselli-
suudesta ja vapaaehtoisuudesta, koska oli tarkeda, etta vastaajat ymmartavat
tutkimuksen tarkoituksen ja tavoitteet ja sen, etta osallistuminen siihen oli va-

paaehtoista.
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Tutkimuksessa pyrittiin kaikin mahdollisin tavoin kunnioittamaan ihmisten it-
semaaraamisoikeutta antamalla vapaa mahdollisuus paattaa osallistumisesta
tutkimukseen sen jokaisessa vaiheessa. Tutkimuksen tulokset raportoitiin
avoimesti ja rehellisesti, saatuja vastauksia ja tuloksia muuntelematta ja kaikki
tutkimusaineisto tuhottiin asianmukaisesti heti tutkimuksen valmistumisen jal-
keen.

8 TUTKIMUKSEN TULOKSET
8.1 Alkumittaukseen vastanneiden taustatiedot

Alkukysely jaettiin 69 henkilolle (N=69). Alkukyselyyn (n=37) vastaajista alle
30-vuotiaita oli yhdeksan, 30—-39-vuotiaita oli kahdeksan ja 40-50-vuotiaita oli
yksitoista ja yli 50-vuotiaita yhdekséan. Vastanneista lahihoitajia oli 35 ja sai-
raanhoitajia 2. Kaikki vastanneet olivat vakituisissa tydsuhteissa olevia. Van-

hin alkukyselyyn vastaaja oli 55-vuotias ja nuorin 20-vuotias (kuva 4).

12
Tyontekijoiden iat (n=37)
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Kuva 4. Tyontekijoiden iat (n=37)

Vastaajista 18:lla oli tybkokemusta alle viisi vuotta, 5-10 vuotta ty6kokemusta
oli 12 vastaajista ja yli kymmenen vuotta tydkokemusta seitsemalla vastaajal-
la. Vastaajat olivat toimineet nykyisessa tyotehtavassaan keskiméaarin 6,4
vuotta. Pisin tyokokemus kyseisissa tehtavissa oli 28 vuotta ja lyhin yksi vuosi.
Tyontekijoista oli aiemmin ollut mukana nykyisen tai toisen tydnantajan kehit-

tamishankkeessa vain (n=9) vastanneista, mutta kaikkien kyselyyn vastannei-
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den (n=37) mielesta oli tarpeellista kehittaa arjen toimintamalleja omassa

tyossa.

Vastanneista kaksi hoitajaa eivét olleet saaneet mitaan tietoa projektista. Suu-
rin osa vastanneista hoitajista, eli 19 oli saanut vain vahan tietoa Kookos-
projektista ja sen taustoista, tavoitteesta ja toteutuksesta ja 13 henkiloa oli
saanut tietoa projektin taustoista tyydyttavasti. Paljon tietoa saaneita oli vain
kolme kappaletta ja erittain tietoisia projektin taustoista, tavoitteesta ja toteu-
tuksesta ei ollut yhtddn. Oman tyonséa kuormituksen henkisesti erittain va-
haiseksi koki yksi vastaaja ja vahaiseksi samoin myds yksi. Vastaajista 18 ko-
ki henkisen kuormituksen sopivaksi, raskaaksi 16 henkil6a ja erittain raskaaksi

yksi henkild (kuva 5).

Oman tyon henkinen kuormittavuus
talla hetkella (n=37)
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Kuva 5. Oman tydn henkinen kuormittavuus talla hetkella (n=37)

Tyontekijoista kukaan ei kokenut omaa ty6taan fyysisesti erittdin vahaiseksi
kuormitukseltaan, oman tyonsa fyysisesti vahaisesti kuormittavaksi koki kaksi
tyontekijaa, fyysiseltd kuormittavuudelta sopivaksi 16 tyontekijaé, raskaaksi 18
tyontekijaa ja erittéin raskaaksi koki yksi vastaaja. kukaan ei kokenut omaa

tyotaan fyysisesti erittéain vahaiseksi kuormitukseltaan (kuva 6).
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Oman tyon fyysinen kuormittavuus
talla hetkella (n=37)
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Kuva 6. Oman tydn fyysinen kuormittavuus talla hetkella (n=37)

Oman tyokykynsa koki alkukyselyyn vastanneista (n=37) erittéain huonoksi yksi
henkild, huonoksi ei kukaan vastanneista, valttavaksi 7 henkil6a, hyvaksi 22

henkil6a ja erittdin hyvaksi 7 vastaajaa (kuva 7).

Oma tyokykyky (n=37)
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Kuva 7. Tyontekijoiden kokemus omasta tyokyvysta (n=37)

Kehittamaan ammatillista osaamistaan tyontekijoista oli erittain motivoitunut
10 tyontekijaa ja motivoituneita 15 henkiléa vastanneista. Oman ammatillisen
osaamisen kehittamista oli harkinnut yhdeksén vastaajista, kaksi vastaajaa oli
hieman motivoituneita ja vain yksi henkild ei ollut yhtadn motivoitunut kehitta-
maan omaa ammattilista osaamistaan (kuva 8).
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Motivoituminen kehittamaan omaa
ammatillista osaamista (n=37)
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Kuva 8. Tydntekijéiden motivoituneisuus kehittdmaan omaa ammattitaitoaan (n=37)

Tyoilmapiirin koki erittdin hyvaksi 6 vastaajaa ja 19 vastanneista hyvaksi. Yksi-
toista hoitotydntekijaa koki ilmapiirin neutraaliksi ja vain yksi alkukyselyyn vas-
tanneista koki tydpaikan ty6ilmapiirin huonoksi, mutta kukaan ei kokenut sité

erittain huonoksi (kuva 9).

Tyopaikan tyodilmapiiri (n=37)
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Kuva 9. Hoitajien kokema ty6ilmapiiri tydpaikalla (n=37)

8.1.1 Tyodntekijoiden odotukset kehittdmistoimintaa kohtaan

Hoitohenkilokunnasta alkukyselyyn vastanneista (n=37) seitseman henkiloa
odotti kehittamistoiminnan vaikuttavan tyon sisaltoon paljon parantavasti ja 23
uskoi tyon sisallon parantuvan hieman kehittamistoiminnan ansiosta. Kuusi
vastaajista arveli, ettei kehittamistoiminnalla ole mink&anlaista vaikutusta tyon

sisaltoon ja yksi vastaaja arveli tyon sisallon huononevan paljon. Alkukyselyyn
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vastanneista (n=37) yhdeksan tyontekijaé odotti kehittdmistoiminnan lisaavan
tyon mielekkyytta paljon ja 19 henkiléa arveli mielekkyyden tydssa lisaantyvan
hieman. Seitsemén vastaajaa arveli, ettei kehittamistoiminta vaikuta tyon mie-
lekkyyteen milla&n tavalla, yksi vastaaja arveli tydn mielekkyyden vahentyvan

hieman ja yksi vastaaja arvioi sen vahenevan paljon.

Tyon fyysiseen kuormittavuuteen kehittdmistoiminta vaikuttaa hieman vahen-
tavasti kahdentoista vastaajan mielesta, mutta suurin osa vastaajista (n=16)
uskoi, ettei kehittdmistoiminta tule vaikuttamaan milldén tavoin tyon fyysiseen
kuormittavuuteen. Kahdeksan vastaajaa taas ajatteli kehittdAmistoiminnan li-
saavan hieman tyon fyysista kuormittavuutta ja yksi vastaaja arveli tyon fyysi-

sen kuormittavuuden lisaantyvan paljon.

Tyon henkiseen kuormittavuuteen kehittamistoiminnan arvioi vaikuttavan hie-
man vahentavasti 13 henkilda vastanneista ja vastanneista (n=15) koki, etta
se ei vaikuta mitenkaan tyon henkiseen kuormittavuuteen. Kahdeksan vastaa-
jaa arveli henkisen kuormittavuuden lisaantyvan hieman ja yksi vastaaja pal-
jon. Alkukyselyyn vastanneista (n=37) yksi arvioi kehittamistoiminnan paranta-
van paljon tyoilmapiiria ja 21 vastaajaa arveli sen parantuvan hieman. Vastaa-
jista 12 arveli, etta kehittamistoiminta ei vaikuta millaan tavalla tyoilmapiiriin ja

kolme vastaajaa arveli sen huonontuvan hieman kehittdmistoiminnan takia.

8.1.2 Omaan tyéhon vaikuttaminen

Hoitohenkilokunnasta alkukyselyyn vastanneista yksi koki, etta voi vaikuttaa
omaan tydskentelyynsa tai tydtapoihinsa erittain paljon koki, ja vastanneista
(n=19) koki, etta voi vaikuttaa paljon. Vastaajista 14 koki vaikutusmahdolli-

suuksia olevan jonkin verran ja kaksi vastaajaa vahan ja yksi tyontekija koki

vaikutusmahdollisuuksia olevan erittdin vahan (kuva 10).

Hoitohenkilékunnasta 2 henkil6a ilmoitti kayttavansa aktivoivia menetelmia

koko ajan arjen tydskentelyssa ja 23 paivittain. Vastanneista (n=8) kertoi kayt-
tavansa aktivoivia menetelmia viikoittain ja nelja tyontekijaa joskus (kuva 10).
Luovuuden kaytén mahdollisuuden tydskentelyssa koki erittdin hyvaksi 5 vas-
taajaa ja hyvaksi 13 vastaajaa. Hoitohenkildkunnasta 18 ilmoitti luovuuden

kayton mahdolliseksi silloin talldin ja yksi vastaaja kertoi, etta luovuuden kayt-
t6 on hieman mahdollista paivittaisessa tyoskentelyssa. Kukaan tyontekijoista

ei kokenut luovuuden kayttéd mahdottomaksi (kuva 10).
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Kuva 10. Tyontekijoiden mielipiteet omaan tyéskentelyyn ja tyétapoihin vaikuttamismahdolli-
suuksista ja aktivoivien menetelmien ja luovuuden kaytdon mahdollisuuksista arjen tyoskente-
lyssa (n=37)

8.1.3 Odotukset kehittamisprojektin vaikuttavuudesta asiakkaisiin ja omaisiin

Hoitohenkilokunnasta kolme hoitajaa odotti kehittamistoiminnan parantavan
paljon asiakkaiden toimintakykya, mutta suurin osa (n=25) odotti kehittamis-
projektin vaikuttavan hieman parantavasti asiakkaiden toimintakykyyn. Seit-
seman tyontekijaa arveli, ettd kehittamistoiminnalla ei ole minkaanlaista vaiku-
tusta asiakkaiden toimintakykyyn, yksi vastaaja arveli toimintakykyjen vahene-
van hieman ja yksi vastaajista odotti kehittamistoiminnan vahentavan paljon

asiakkaiden toimintakykya.

Hoitohenkilokunnasta (n=7) odotti kehittdmistoiminnan parantavan asukkaiden
viihtyvyytta ja elamanlaatua paljon, mutta vastaajista suurin osa (n=26) odotti
viihtyvyyden ja elaménlaadun parantuvan kehittdmistoiminnan ansiosta hie-
man. Kolme vastaajaa arveli, ettei kehittAmistoiminta vaikuta kyseisiin asioihin
millaan tavalla. Yksi vastaajista arveli viihtyisyyden ja elamanlaadun vahene-
van hieman. Hoitohenkilokunnasta kolme hoitajaa odotti kehittamistoiminnan
vahentavan paljon asukkaiden hairiokayttaytymista ja lahes puolet (n=18)
odotti sen vahenevan hieman. Hoitohenkilékunnasta 15 hoitajaa arveli kehit-
tamistoiminnan olevan vaikutuksetonta hairibkayttaytymisen kannalta ja yksi
vastaajista odotti hairibkayttaytymisen lisaantyvan vahan.

Hoitohenkilékunnasta (n=12) odotti omaisten tyytyvaisyyden lisdantyvan pal-
jon ja (n=17) odotti omaisten tyytyvaisyyden lisaantyvan hieman kehittamis-

toiminnan ja arjen toimintatapojen uudistusten ansiosta. Kuusi hoitajaa arveli,
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etteivat kyseiset asiat vaikuta millaan lailla omaisten tyytyvaisyyteen, yksi hoi-
taja arveli tyytyvaisyyden vahenevan hieman ja yksi hoitohenkilékunnan jasen

odotti kehittamistoiminnan huonontavan omaisten tyytyvaisyytta paljon.

Hoitohenkilékunnasta kolme hoitajaa odotti omaisten suhtautumisen uudistuk-
siin, muutoksiin ja eri toimintamallien kokeiluun olevan erittain positiivista ja
suurin osa (n=25) odotti omaisten suhtautuvan kehittamistoimintaan kyseisis-
sa yksikdissa positiivisesti. Seitseman hoitajaa arveli omaisten suhtautumisen
olevan neutraalia ja hoitohenkilokunnasta (n=2) arveli etukateen omaisten

suhtautumisen olevan negatiivista.

8.1.4 Hoitohenkilokunnan ehdotuksia toimintamallien uudistuksista

Alkukyselyn loppuun sijoitettiin yksi avoin kysymys, jossa tiedusteltiin hoito-
henkilokunnan mielipiteita siita, ettd miten arjen toimintamalleja/tyétapoja voi
yksikoissa uudistaa. Siina pyydettiin myés mainitsemaan asioita, jotka hoito-
henkilokunnan mielesta lisdavat tyon mielekkyyttd, vahentavat tydén kuormitta-
vuutta ja vaikuttavat asukkaiden toimintakyvyn ja elaméanlaadun yllapitami-
seen myonteisesti. Taman avoimen kysymyksen toivottiin antavan kyselyyn
vastanneille mahdollisuuden tuoda hyvin avoimesti esiin heitad heidan tyos-
saan hairitsevia asioita ja epakohtia, joihin kaivataan muutosta. Hoitohenkil6-
kunnasta viimeiseen avoimeen kysymykseen vastasi (n=17), eli vastauspro-
sentiksi tuli vain 46 prosenttia. Hoitohenkilékunta toivoi suurimmassa osassa
alkukyselyn vastauksista lisaa koulutettua henkilékuntaa, tuttujen sijaisten
kayttéa ja enemman hoitajia vuoroon, jotta olisi enemman aikaa olla asiakkai-

den kanssa:

Liséda henkilokuntaa. Nain voimme luoda virikkeellisyytta lisda
asukkaille.

Hoitohenkilostosta osa kaipasi uusia tyotapoja, toimintamalleja, yhteisia séan-
toja ja sdanndllisia palavereita hoitohenkilostdjen kesken hyvien kaytantdjen
vaihtamiseen. Juuri naiden asioiden luominen ja arjen toimintamallien uudis-
taminen onkin osa Kookos-projektin tavoitteista. Muutamissa vastauksissa toi-
vottiin myos vapaaehtoisten tai muiden ulkopuolisten jarjestdmaa viriketoimin-
taa enemman, jotta hoitajien ei tarvitse viriketoiminnasta huolehtia. Hoitohen-
kilokunnasta (n=3) vastaajaa koki apuvalineiden tehokkaamman ja nopeam-
man hankinnan tarpeelliseksi, jotta asukkaiden toimintakyky ja likuntakyky

sailyy paremmin. Vastaajista muutamat kokivat, myos etta kaiken viriketoimin-
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nan tulee olla asiakaslahtoista eli perustua siihen, mita asiakkaat haluavat, ei-

k& siihen, mita hoitajat tai muut haluavat tehda:

Viriketoiminta pitéisi olla asukaslahtoista eli mitéa asukkaat halua-
vat tehda, eik& hoitajien/paattajien sanelemia virike/ulkoilu pakot-
teita.

8.1.5 Alkumittauksen yhteenveto

Myllykoskella sijaitsevasta Koskikodista mukana tutkimuksessa oli kaikki vaki-
tuiset hoitotyontekijat, eli 32 hoitajaa ja Kuusankoskella sijaitsevasta Kustaan-
kodista myds kaikki vakituiset hoitotyontekijat, eli 37 hoitajaa. Vastauksia saa-
tiin Koskikodista 25 kappaletta ja Kustaankodista 12 kappaletta, kokonaisvas-
tausprosentin nain ollen 53,6 prosenttia. Suurimman eron alkututkimuksessa
muodostikin eri yksikdiden vastaamisaktiivisuus kyselyyn. Koskikodin vakitui-
sesta henkilostosta alkututkimukseen osallistui 78,1 prosenttia vakituisista
tyontekijoista ja Kustaankodissa vastausprosentti jai vain 32,4 prosenttiin.
Syyta alkukyselyyn vastaamisen aktiivisuuden suureen vaihteluun eri yksikoi-
den valilla ei ole tiedossa, eik& opinnaytetyontekijan ollut sita mahdollisuutta
selvittad. Vastausaktiivisuuden lisdksi alkukyselyn vastauksissa ei ollut suurta
hajontaa ja keskihajonta oli paa-asiallisesti alle 1,0 ja suurimmillaankin vain
1,1.

Alkukyselyn perusteella suurimman huomion kiinnitti hoitajien vastauksissa
vastaukset tyontekijoiden kokemasta tyon fyysisesté ja henkisesta kuormituk-
sesta. Suurin osa vastanneista piti tydon henkista ja fyysista kuormittavuutta
raskaana tai erittdin raskaana, mikad antaa huonon kuvan kyseisten tyonteki-
jéiden tyohyvinvoinnista. Tasta huolimatta suurin osa hoitotydntekijoista kui-
tenkin piti omaa tyokykyaan hyvéna ja he kokivat myds suurimmalta osin tyo-
ilmapiirin tyopaikoilla hyvéaksi, joka oli ristiridassa koetun kuormittavuuden

suhteen.

Vastanneista suurimmalla osalla oli hyva motivaatio oman ammattitaidon ke-
hittamista kohtaan, mutta vastanneista 10ytyi myos henkil6itd, jotka eivat olleet
halukkaita kehittdmaan itsedén, eivatka edes ajatelleet sita. Vastanneista
kaikki kokivat kuitenkin tyon kehittamisen tarpeelliseksi. Kokonaisuudessaan
alkukyselyn perusteella voidaan todeta, etta vakituiset hoitohenkildstoon kuu-
luvat hoitajat olivat motivoituneita kehittamistoimintaan heidan ty6paikoillaan,

mutta laheskaan kaikki tyontekijat olleet saaneet informaatiota kehittdmispro-
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jektista, tai osallistuneet siihen projektin alussa millaén tavoin. Suurin osa hoi-
tajista odotti Kookos-kehittamisprojektin parantavan kokonaisvaltaisesti tyos-
kentelya ja oman tyon hallintaa ja sita kautta vahentavéan tyon rasitusta, pa-
rantavan tyoyhteison ilmapiiria, tyéhyvinvointia ja asukkaiden ja omaisten tyy-
tyvaisyytta.

8.2 Loppumittaukseen vastanneiden taustatiedot

Loppukyselyn otanta oli 66 henkil6d (N=66). Loppukyselyyn vastanneista
(n=23) vastaaijista viisi henkild ei ilmoittanut ikdansa, alle 30-vuotiaita oli kol-
me, 30—39-vuotiaita oli viisi ja 40-50-vuotiaita oli nelja ja yli 50-vuotiaita kuusi
(kuva 11). Vanhin alkukyselyyn vastaaja oli 54-vuotias ja nuorin 22-vuotias.
Vastanneista lahihoitajia oli 21 ja sairaanhoitajia 2. Kaikki vastanneet olivat

vakituisissa tydsuhteissa olevia.

Tyontekijoiden iat (n=23)
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Kuva 11. Tyontekijoiden iat (n=23)

Vastaajista kolme ei ilmoittanut tyokokemustaan, kahdeksalla oli tydkokemus-
ta alle viisi vuotta, 5-10 vuotta tydkokemusta oli kahdeksalla vastaajista ja yli
kymmenen vuotta tydkokemusta neljalla vastaajalla. Vastaajat olivat toimineet
nykyisessa tyotehtavassaan keskimaarin 6,9 vuotta. Pisin tyokokemus kysei-

sissa tehtavissa oli 16 vuotta ja lyhin yksi vuosi.

Kyselyyn vastanneista (n=8) oli ollut aiemmin mukana nykyisen tydnantajan
tai toisen tyonantajan kehittamishankkeessa ja vastanneista (n=15) eivat ol-
leet aikaisemmin olleet mukana kehittamishankkeissa. Vastaajista (n=19) koki
arjen toimintamallien kehittdmisty6n tarpeelliseksi ja mainitsi, etta tydssa tulee
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kehittaa "kaytannon kokemuksia", "virikkeitd", asukaslahtoisyytta", "omahoita-
juutta” ja "vaihtelu virkistaa ajoittain joka asiassa". Vastanneista (n=3) mielesta
arjen toimintamallien kehittaminen ei ole tarpeellista ja (n=1) ei ilmaissut mieli-
pidettaan asiaan. Oman tyon koki fyysisesti erittain raskaaksi kaksi vastaajis-
ta, 15 vastaajaa koki tyon raskaaksi, 5 vastaajista sopivaksi ja yksi vastaaja

koki tydn fyysisen kuormittavuuden vahaiseksi (kuva 12).

Oman tyon fyysinen kuormittavuus
talla hetkella (n=23)
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Kuva 12. Oman tydn fyysinen kuormittavuus talla hetkellda (n=23)

Oman tyonsa kuormittavuuden henkisesti sopivaksi koki 7 vastaajaa, ras-

kaaksi 14 vastaajaa ja erittain raskaaksi 2 vastaajaa (Kuva 13).

Oman tyon henkinen kuormittavuus
talla hetkelld (n=23)
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Kuva 13. Oman tydn henkinen kuormitus talla hetkella (n=23)
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Oman tyokykynsa koki huonoksi yksi vastanneista tyontekijoista, valttavaksi
yhdeksan tyontekijaa, hyvaksi 11 vastaajaa ja erittdin hyvaksi kaksi kyselyyn

vastanneista tyontekijoista (kuva 14).

Oma tyokyky talla hetkelld (n=23)
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Kuva 14. Tyéntekijéiden tyékyky talla hetkella (n=23)
Tyo6ilmapiirin vastasi (n=3) olevan huono, (n=5) neutraali, (n=10) hyva ja (n=5)

erittain hyva (kuva 15).

Tyopaikan tyoilmapiiri (n=23)
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Kuva 15. Ty6paikan tydilmapiiri (n=23)

8.3 Tyodntekijdiden kokemuksia kehittdmistoiminnasta

Vastaajista (n=21) koki, ettd Kookos-projekti ei vaikuttanut millaén tavoin arjen

tydskentelyyn ja vastanneista vain (n=2), koki sen vaikuttaneen jollakin tavoin
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arjen tyoskentelyyn. Vastaajista (n=20) vastasi, ettei Kookos-projekti vaikutta-
nut mitenkaan tyon sisaltoon ja vastaajista (n=3) kertoi tyon sisallén parantu-
neen hieman kehittamistoiminnan ansiosta. Vastaavasti vastaajista (n=19) ko-
ki kehittamistoiminnan vaikutuksen tyon mielekkyyteen niin, ettei se vaikutta-
nut millaén tavoin ja (n=4) vastaajista koki tytn mielekkyyden lisaantyneen
hieman kehittamistoiminnan ansiosta. Vastaajista (n=21) vastasi, etta kehitta-
misty0 ei vaikuttanut mitenkaan tyén henkiseen kuormittavuuteen ja (n=2)
mielesta se vahensi hieman tyon henkista kuormittavuutta. Fyysiseen kuormit-
tavuuteen kehittamistyd ei vaikuttanut mitenkdén (n=22) vastaajan mielesta ja
(n=1) se lisési hieman tyon fyysista kuormittavuutta. Vastaajista (n=2) koki,
ettei heidan ammatillinen osaaminen kehittynyt yhtaén, vastaajista (n=3) koki
osaamisensa kehittyneen hieman, (n=17) ei huomannut muutosta ja (n=1)
vastaaja koki ammatillisen osaamisensa kehittyneen paljon. Tyontekijoista
(n=3) on hieman motivoituneita kehittamaan omaa ammatillista osaamista,
(n=7) on harkinnut asiaa, (n=12) on motivoituneita ja (n=1) on erittain motivoi-

tunut kehittdmaan omaa ammatillista osaamista.

Luovuuden kaytén mahdollisuuden koki parantuneen hieman (n=2) vastaajis-
ta, mahdollisuuden pysyneen ennallaan (n=20) vastaajaa ja (n=1) koki luo-
vuuden kayton mahdollisuuden parantuneen Kookos-projektin myota. Vastaa-
jista (n=17) koki, ettd mahdollisuudet kayttaa aktivoivia menetelmia tyéssa on
ennallaan Kookos-projektista huolimatta ja (n=6) koki, ettd mahdollisuudet
ovat parantuneet hieman. Vastaajista kaikki (n=23) pitivat vaikutusmahdolli-
suuksia omaan tydskentelyyn ja tydtapoihin samoina kuin ennen Kookos-
projektia, eli vaikutusmahdollisuudet olivat ennallaan. Tydntekijoista koki
(n=22), ettd Kookos-projekti ei vaikuttanut millaan tavoin tydyksikon ilmapiiriin,

ja (n=1) koki, etta se paransi ilmapiirid hieman (kuva 16).
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Kookos-projektin vaikutus
tyoilmapiiriin (n=23)
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Kuva 16. Kookos-projektin vaikutus ty6ilmapiiriin (n=23)

Kyselyyn vastanneista (n=6) vastasi, ettei ollut saanut mink&&nlaista ohjausta
ja koulutusta Kookos-projektin aikana. Vastaajista (n=13) oli saanut vahan oh-

jausta ja koulutusta ja (n=4) tyydyttavasti ohjausta ja koulutusta (kuva 17).

Ohjaus ja koulutus projektin aikana
(n=23)
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Kuva 17. Ohjaus ja koulutus Kookos-projektin aikana (n=23)

Tyontekijoiden mielesta Kookos-projektiin kuulunut yksikéiden henkilékunnan
koulutus toteuttamaan kulttuuriin, kuntoutukseen ja kognitioon liittyvaa virik-
keellista toimintaa osana hoivakotien arkea toteutui niin, etta (n=5) mielesta ei
koulutusta ollut ollenkaan, (n=12) mielesta koulutusta oli vahan ja (n=6) mie-
lesta koulutusta oli muutaman kerran. Tyontekijoista (n=12) kertoi, ettei ollut

osallistunut yhteenk&dan Kookos-projektin koulutukseen, vastaajista (n=9) ker-
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toi, ettd oli osallistunut yhteen koulutuskertaan ja vastaajista (n=2) oli osallis-

tunut kahteen koulutukseen (kuva 18).

Jarjestetyt koulutuskerrat, joihin
tyontekija oli osallistunut (n=23)
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Kuva 18. Jarjestetyt koulutuskerrat, joihin tydntekija oli osallistunut (n=23)

Toisessa kohtaa kyselya, jossa tiedusteltiin koulutuksen onnistumisesta, vas-
taajista (n=10) ilmoitti, etta ei ollut saanut koulutusta ollenkaan, (n=1) vastaa-
jan mielesta saatu koulutus oli ollut huonoa, (n=6) mielesta valttdvan tasoista
ja (n=6) mielesta koulutus oli ollut antoisaa ja ideoita herattavaa. Tyontekijois-
ta (n=21) piti Kookos-projektin yhteydessa tapahtunutta kehittamistoimintaa

tuloksettomana ja (n=2) piti kehittamistoimintaa tuloksellisena (kuva 19).

Kookos-projektin
kehittamistoiminnan tuloksellisuus
(n=23)
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Kuva 19. Kookos-projektin kehittdmistoiminnan tuloksellisuus (n=23)

Tyontekijat (n=2), jotka pitivat Kookos-projektia tuloksellisena, pitivat tuloksel-
lisen kehittdmistoiminnan ja projektin onnistumisen tarkeimpana tekijana tyon-
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tekijoiden asennetta. Tyontekijat (n=21), jotka kokivat Kookos-projektin yhtey-
dessa tapahtuneen kehittamistoiminnan tuloksettomaksi, pitivat suurimpana
syyna projektin epaonnistumiseen sitd, etta on liilan kiire ja liian vahan henki-
I6kuntaa toteuttamaan mitdan uudistuksia. Toiseksi suurimpana syyna tulok-
settomuuteen pidettiin Kookos-projektin organisointia, kolmanneksi suurimpa-
na syyna projektista ja sen sisallésta huonoa tiedottamista ja neljantena syyna
tyontekijoiden huonoa asennetta. Tydntekijat kokivat Kookos-projektin my6téa
tulleet muutokset yksikdissa niin, etta (n=12) vastaajaa ilmoitti, etta ei ollut ta-
pahtunut mink&anlaisia muutoksia, (n=9) vastasi muutoksia tapahtuneen va-
han, (n=1) ilmoitti tapahtuneen joitakin positiivisia muutoksia, kuten enemman
virikkeita ja (n=1) ilmoitti tapahtuneen paljon muutoksia, kuten yrityksen yhdis-

tymisen.

Loppukyselyn viimeiseksi sijoitettiin yksi avoin kysymys, jossa oli mahdollisuus
vapaasti kirjoittaa oma ehdotus siitd, ettd mitk& tyontekijéiden mielesta ovat
tarkeitd asioita, jotka tulee huomioida ennen seuraavan kehittdmisprojektin
aloittamista. Tyontekijat vastasivat siihen, etté on tarkeda varmistaa ennen
projektin aloittamista, etté on riittdvat henkilostoresurssit, toiseksi tarkein asia
on projektista tiedotus ja sen tavoitteista ja toteutuksesta kertominen koko
henkilostdlle ja kolmanneksi tarkeimpana asiana pidettiin koulutuksien jarjes-
tamista arjen tyoskentelyn yhteydessa, niin etta asiakkaat ovat mukana koulu-

tuksessa.

Kyselyyn vastanneiden mielesta (n=2) hyvalla esimiestyolla on vahan merki-
tystd, (n=1) se on yhdentekevaa, (n=17) tarkeada ja (n=3) erittain tarkeaa (kuva
20).
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Hyvan esimiestyon tarkeys
uudistusten toteuttamisessa (n=23)
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Kuva 20. Hyvan esimiestydn tarkeys uudistusten toteuttamisessa (n=23)

Kyselyyn vastanneiden mielesta (n=10) henkil6ston hyvan asenteen ja muu-
tosvalmiuden tarkeys tyon kehittamisen kannalta on erittéain tarkeaa ja (n=13)

tarkeaa (kuva 21).

Henkiloston hyvan asenteen ja
muutosvalmiuden tarkeys tyon
kehittamisen kannalta (n=23)
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Kuva 21. Henkildstdn hyvan asenteen ja muutosvalmiuden tarkeys
tyon kehittdmisen kannalta (n=23)

Vastanneista (n=20) halusi olla jatkossakin mukana kehittamistoiminnassa ja
(n=3) ei halua enaa osallistua kehittamistoimintaan, jonka tarkoituksena on
asukkaiden toimintakyvyn lisdaminen, tyontekijoiden tyén kuormittavuuden
vahentadminen seka tyoén mielekkyyden lisddminen toimintatapoja ja toiminta-
kulttuureja muuttamalla. Vastaajista (n=7) ilmoitti joskus saavansa danensa
kuuluviin tydyhteis6ssa ja uskaltavansa sanoa epéakohdista, jotka hairitsevat.
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Vastaajista (n=13) ilmoitti saavansa aanensa kuuluviin hyvin ja (n=3) erittain

hyvin (kuva 22).

Ainen kuuluviin saamisen
mahdollisuus tyoyhteisdssa (n=23)
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Kuva 22. Aanen kuuluviin saamisen mahdollisuus tydyhteisésséa (n=23)

Vastaajista (n=1) vastasi, etta esimies kuuntelee erittdin huonosti mielipiteita
ja hanelle on erittdin huonoa menné kertomaan epakohdista ja ehdottaa uu-
distuksia. Vastanneista (n=3) ilmoitti, etta esimies kuuntelee joskus mielipiteita
ja hanelle voi kertoa epakohdista ja uudistuksista, (n=14) oli sitd mielta, etta
esimiehen kanssa kommunikointi onnistuu hyvin ja (n=5) vastaajista ilmoitti

sen onnistuvan erittain hyvin (kuva 23).
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Kuva 23. Esimies huomioi ja kuuntelee sinua ja ehdotuksiasi (n=23)

8.4 Hoitajien kokemus kehittamistoiminnan vaikutuksista asukkaisiin ja omaisiin

Vastaajien (n=20) mielestd Kookos-projektin kehittamistoiminta ei vaikuttanut
mitenkaan asukkaiden toimintakykyyn, ja (n=3) mielesta se paransi toiminta-
kykya hieman. Kyselyyn vastanneista (n=18) vastasi, etta kehittamistoiminta ei
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vaikuttanut mitenk&an asukkaiden viihtyvyyteen ja elaméanlaatuun ja vastan-

neista (n=5) kehittamistoiminta paransi niita hieman.

Kehittamistoiminnan vaikutuksesta asukkaiden hairiokayttaytymiseen vastasi
(n=21), etta se ei vaikuttanut mitenkaan ja (n=2) koki kehittamistoiminnan va-
hentéaneen hairibkayttaytymista hieman. Vastaajista (n=20) vastasi, etteivat ar-
jen toimintatapojen uudistukset vaikuttaneet mitenkaan omaisten tyytyvaisyy-
teen, eli ei tapahtunut muutoksia missaan. Vastaajista (n=3) vastasi, etta toi-

mintatapojen uudistukset lisasivat hieman omaisten tyytyvaisyytta (kuva 24).

Kehittamistoiminnan vaikutus
omaisten tyytyvaisyyteen (n=23)
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Kuva 24. Kehittdmistoiminnan vaikutukset omaisten tyytyvaisyyteen (n=23)

Vastaajista (n=16) vastasi omaisten suhtautuneen uudistuksiin, muutoksiin ja
erilaisten toimintamallien kokeiluun yksikoissa neutraalisti ja (n=6) vastasi
omaisten suhtautuneen niihin positiivisesti, yksi vastaajista ei vastannut tahan

kysymykseen.
8.5 Tyontekijoiden ehdotukset kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin parantamiseksi

Loppukyselyn viimeiseksi sijoitettiin viela yksi avoin kysymys, jossa tiedustel-
tiin hoitohenkilékunnan mielipiteita siita milla tavoin heidan mielestaan tyopai-
kan, tydyhteison, tydhyvinvoinnin, tydilmapiirin ja tydntekoa tulee kehittaa, jot-
ta tyGhyvinvointi, ty6ilmapiiri ja asukkaiden ja omaisten tyytyvaisyys parantuu.
Taman avoimen kysymyksen toivottiin antavan kyselyyn vastanneille mahdol-

lisuuden tuoda hyvin avoimesti esiin heita hairitsevia asioita ja epakohtia, joi-
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hin kaivataan muutosta. Hoitohenkildkunnasta viimeiseen avoimeen kysymyk-

seen vastasi vain (n=6), eli vastausprosentiksi tuli 26 prosenttia.

Hoitohenkilokunta kertoi esimerkiksi henkilémitoituksen olevan syyna talla
hetkella siihen, etteivat viriketoiminta ja esimerkkisi ulkoilu ole mahdollista. Li-
saksi he toivoivat enemman tiedotusta ja keskustelua asioista, yhteistoimin-
taa, tiimipalavereita, ryhnmahengen luomista erilaisin keinoin ja tydénohjausta,
jonka toivottiin lisdéavan tyéhyvinvointia. Muutamat kysymykseen vastanneista
eivat olleet edelleenkaan tietoisia Kookos-projektista millaén tavoin ja eraat
olivat sitd mielta, etta tydnantajan tulisi ajatella ihmisten hoidon laatua enem-

man kuin sita, etta yritys tuottaa voittoa:

Tybnantajan ajattelumaailman muuttuminen ihmislaheisemmaksi
ja tulosajattelun vahentaminen: hoidamme ihmisid emme "tee ra-
haa". "Isoista linjoista” paattavat Mehilaisessa inmiset jotka eivat
hoitotydsta tieda mitaan. 1sojen pomojen syyta tulla katsomaan
paikan paalle paivaksi tydtdmme seké resurssejamme siihen.
Tiedamme toki, ettd Mehilainen on pdrssifirma. Jos henkilomitoi-
tus olisi riittéva, virike ja ulkoilu onnistuisi!

Osa vastanneista kaipasi enemman yhteistyota ja vuorovaikutusta eri tiimien
kesken ja toivoivat tydhyvinvoinnin parantamiseksi tydnohjausta ja erilaista

ryhmaytymista tukevaa toimintaa:

Tiimipalavereita pitaisi olla enemman, rauhallinen paikka raport-
tien antamiseen toisille hoitajille, tydhyvinvointia voisi olla parem-
paa, kun sita ei ollut. Ryhmaytymista ja tydnohjausta pitaisi lisata.

8.6 Loppumittauksen yhteenveto

Myllykoskella sijaitsevasta Koskikodista mukana loppukyselyssa oli kaikki va-
kituiset hoitotyontekijat, eli 32 hoitajaa ja Kuusankoskella sijaitsevasta Kus-
taankodista myos kaikki vakituiset hoitotydntekijat, eli 34 hoitajaa. Vastauksia
saatiin Koskikodista 13 kappaletta ja Kustaankodista 10 kappaletta. Kokonais-
vastausprosentti loppukyselyssa oli siis vain 34,8 prosenttia. Suurimman eron
loppututkimuksessa muodosti, kuten alkututkimuksessakin, eri yksikoiden vas-
taamisaktiivisuus kyselyyn. Koskikodin vakituisesta henkilostosta loppututki-
mukseen osallistui 40,6 prosenttia, joten laskua alkukyselyn 78,1 prosentin
osallistumisesta oli 37,5 prosenttia. Kustaankodin vakituisista tyéntekijoista
loppukyselyyn vastasi 29,4 prosenttia vakituisista tyontekijoista, joten muutos-

ta alkukyselyn vastausprosenttiin 32,4 ei tullut kuin 3 prosenttia.



61

Loppukyselyn vastausprosentin alhaisuuteen voi mahdollisesti vaikuttaa Kou-
volan Mehilaisessa kesan aikana toteutetut yt-neuvottelut, henkiléstomitoituk-
sen vahentaminen, kyseisen Kookos-kehitysprojektin huono toteutus tai muut
muutokset yksikoissa, mutta varmuudella ei pystytty selvittamaan sita, etta
mika vaikutti loppukyselyn alhaiseen vastausprosenttiin. Loppukyselyn vas-
tauksista kavi alhaisesta vastausprosentista huolimatta taysin selvaksi se, etta
Kookos-projektin yhteydessa suunniteltu kehittamistyo ja koko projektin toteu-
tuminen oli mit& ilmeisimmin ep&onnistunut kaikin tavoin. Suurimmiksi syiksi
kysymyksessa, jossa oli annettu viisi eri vaihtoehtoa ja myos vapaa mahdolli-
suus kertoa syita projektin epaonnistumiseen mainittiin nykyinen henkilémitoi-
tus, kiire ja yleensa koko Kookos-projektin huono organisointi ja tiedotus. Eri
osa-alueiden kehitysté ja muutoksia tutkittaessa kavi tyontekijoiden vastauk-
sissa ilmi, etta Kookos-projektin toteutusta ei pystytty jarjestamaan suunnitel-
mien mukaan, tyontekijat eivat olleet kaikki edes tietoisia projektin olemassa
olosta ja loppukyselyyn vastanneista 52 prosenttia ei ollut osallistunut yhteen-
kadan koulutuskertaan. Kyselyyn vastanneista tyontekijoista 82,6 prosenttia ei-
vat kokeneet saaneensa minkaanlaista ammatillista osaamista tydhonsa lisda
ja kaikki kyselyyn vastanneet ilmoittivat, ettd mahdollisuudet vaikuttaa omaan

tyohon tai sen sisaltoon eivat olleet muuttuneet miksikaan.

Vastanneista 91 prosentin mukaan Kookos-projektin my6té ei tullut mitaan
muutoksia arjen tyohon ja 87 prosenttia vastasi tyon sisallon olevan taysin en-
nallaan ja 82,6 totesi tydon mielekkyyden myds olevan samanlainen, kuin en-
nen projektin aloitusta. Vastanneista 65,2 prosenttia piti oman tyonsa kuormit-
tavuutta raskaana ja 8,7 prosenttia erittain raskaana. Henkistd kuormittavuutta
raskaana piti 60,9 prosenttia ja erittéin raskaana 8,7 prosenttia. Tyokykya piti
hyvana 47,8 prosenttia ja erittain hyvana 8,7 prosenttia vastanneista. llmapii-
rid piti hyvana 43,5 prosenttia vastanneista ja erittain hyvana 21,7 prosenttia

vastanneista.

Vastanneista tyontekijoista 52,2 prosenttia oli kuitenkin edelleen motivoitunut
kehittamaan ammatillista osaamistaan ja 4,3 prosenttia oli erittdin motivoitunut
kehittamaan ammatillista osaamistaan. Vastaajista 87 prosenttia haluaa olla
my0s jatkossa mukana kehittamistoiminnassa. Seuraavissa kehittamishank-
keissa tulee tydntekijoiden mielesta huomioida projektin onnistumisen kannal-
ta sita, etta on olemassa riittavat henkilostoresurssit, tiedotettaisiin paremmin

projektista koko henkilokunnalle ja jarjestettaisiin koulutusta arjen tydskentelyn
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ohessa. Vastanneista 73,9 prosenttia piti tarkeana ja 13 prosenttia erittain tar-
kedna esimiehen toimintaa ja roolia uudistusten toteuttamisessa. Hoitajista
43,5 prosenttia piti tarkeana ja 56,5 prosenttia erittain tarkeana henkiloston

hyvaa asennetta ja muutosvalmiutta kehittdmistyén onnistumisen kannalta.

Vastanneista lahes kaikki kokivat, ettei Kookos-projektilla ollut minkaanlaista
vaikutusta asukkaiden tyytyvaisyyteen, toimintakykyyn tai hairibkayttaytymi-
seen. Vastanneista vain muutamat kokivat, etta on tapahtunut joitakin positii-
visia muutoksia. Vastanneista hoitajista 87 prosenttia eivat kokeneet, etta
omaisten tyytyvaisyydessa olisi tapahtunut mink&énlaista muutosta Kookos-
projektin my6ta. Vastanneista 13 prosenttia koki, ettd omaiset ovat hieman
tyytyvaisempid. Tyontekijoista 72,7 % koki omaisten suhtautuvan kehitystyo-

hon ja uudistuksiin neutraalisti ja 27,3 prosentin mielesta positiivisesti.

Suurimpana ongelmana ja taméanhetkisena kaiken kehitystyon ja virikkeelli-
syyden estgjana koettiin nykyinen alhainen henkiléstomitoitus, joka aiheuttaa
Kiiretta, painetta, ajanpuutetta ja sen, ettd asukkaille ei ehdité jarjestaa virik-
keita tai ulkoiluttaa heita. Tyontekijat toivoivat myos kokonaisvaltaisen hyvin-
voinnin parantamiseksi eri osastojen yhteistyon lisaamista, tiimipalavereiden
lisddmistd, parempaa tiedottamista ja erilaista tyopaikan ulkopuolista ryhma-
henkeé nostattavaa yhteista toimintaa, TYKY-paivia ja tydnohjausta, joiden
avulla henkilokunnan tyéhyvinvointia ja tydilmapiiria voitaisiin saada parantu-

maan.

9 JOHTOPAATOKSET

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa alku- ja loppukyselyiden avul-
la, ettéd minkalaisia asenteita hoitajilla oli kehittdmistoimintaa ja oman tydsken-
telyn kehittamistd kohtaan. Toisena tehtavana oli selvittda, ettd milla tavoin ar-
jen toimintamallien kehittdminen vaikutti tydyhteison tyoilmapiiriin ja tydssa
jaksamiseen/tyohyvinvointiin. Kolmantena tehtavana oli tutkia sita, miten hoi-
tajat kokivat kehittdmistoiminnan ja arjen toimintatapojen muutosten vaikutta-
van asumisyksikdiden asukkaisiin ja heidan omaisiin. Tutkimukseen valittiin
tarkoituksella suuri otanta, jotta oli mahdollisuus saada tarpeeksi vastauksia
molempiin kyselyihin ja sitd kautta selvitettyd asetettuja tutkimustehtavia laa-

jasti ja luotettavasti.
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Hoitajien asenteita kehittamistoimintaa ja oman tydskentelyn kehittdmista koh-
taan tutkittaessa alku- seka loppukyselyssa kavi ilmi, ettéa suurin osa vastaajis-
ta pitaéa oikean asenteen merkitysta kehittamistoiminnan onnistumisen ja
oman tyon kehittamisen kannalta erittain tarke&na. Alkukyselyssa kaikki vas-
taajat olivat sitéa mielta, etta kehitystyo ja arjen toimintatapojen kehittdminen
on tarpeellista. Loppukyselyssa enaa 60,9 prosenttia koki kehittdmistyon tar-
peelliseksi. Hoitajista keskim&éarin yli puolet oli motivoituneita kehittdmaan
omaa ammatillista osaamistaan, mutta vastaajista osalla motivaatio kehitté&a

omaa ammattitaitoa oli huolestuttavan alhaista.

Arjen toimintatapojen kehittdmisen vaikuttamista tydyhteison ilmapiiriin ja
tydssa jaksamiseen/tydhyvinvointiin tutkittaessa kavi ilmi, etta arjen toiminta-
tapojen kehittdminen ja suunnitellut muutokset tydssa, tydmenetelmissa ja ar-
jen virikkeellisyyden lisaamisessa eivét olleet toteutuneet vastaajien mielesta
l&ahes ollenkaan ja sen takia yli 90 prosenttia vastanneista vastasi, etteivat
mitkaan tutkitut osa-alueet olleet muuttuneet parempaan, tai huonompaan

suuntaan Kookos-projektin ansiosta.

Tutkittaessa Kookos-projektin kehittamistoiminnan ja arjen toimintatapojen
muutosten vaikuttavuutta hoitajien kokemana asukkaisiin ja omaisiin kavi
mya0s ilmi, kuten aiemmissakin tutkimustehtavissa, etta Kookos-projektin to-
teutus ja muutokset arjen toimintatavoissa olivat jaédneet kokonaan toteutu-
matta, joten vastanneista keskimaarin 90 prosenttia ei ollut havainnut min-
kdanlaisia muutoksia asukkaissa tai omaisissa. Vain muutama kyselyyn vas-

tanneista oli havainnut positiivisia muutoksia.

Suurimpana asiana tutkimuksessa nousi esiin se, etté kuinka raskaana hoita-
jat pitdvat omaa tyotansa fyysisesti ja henkisesti. Alkukyselyissa oman tyonsa
fyysisesti raskaaksi tai erittdin raskaaksi koki 51,3 prosenttia vastanneista ja
loppukyselyssa 73,9 prosenttia vastanneista. Henkisesti raskaaksi tai erittain
raskaaksi alkukyselyssa tyonsa ilmoitti kokevan 45,9 prosenttia vastanneista
ja loppukyselyssa 69,6 prosenttia vastanneista. Voidaan siis todeta, etté puo-
lessa vuodessa tyontekijoiden kokema tyon fyysinen ja henkinen rasitus olivat
lisdantyneet merkittavan paljon ja vaikuttanut myods tyokykyyn, joka alkuky-
selyissa oli 78,4 prosentin mielesta hyva tai erittdin hyva, mutta loppukyselys-
sa vain 56,5 prosentin mielesta hyva tai erittdin hyva, eli muutos taman kuu-

den kuukauden aikana koettuun tyokykyyn oli ollut myds huomattava. Kuiten-
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kaan tydilmapiiriin ei ollut vield aiheutunut kovinkaan suurta negatiivista vaiku-
tusta, koska alkukyselyn mukaan ty6ilmapiiria piti hyvana tai erittéain hyvana
67,6 prosenttia vastanneista ja loppukyselyssa vastaava luku oli 65,2 prosent-

tia.

Hellsténin (2013, 242) tutkimuksen fyysisesti kuormittavan hoitotyon hyvéat
kaytannot mukaan hoitohenkilokunta hyddyntaa liian vahan apuvalineita hoi-
taessaan huonossa fyysisessa kunnossa olevia potilaita. Tama aiheuttaa
myo6s henkisen kuormituksen nousua ja huonontaa tydhyvinvointia. Hellstén
(2013, 242) toteaa, etta tulevaisuuden sosiaali- ja terveysalan tyontekijapulaa
tulisikin ennakoida panostamalla hyvaan ja tydhyvinvointia edesauttavaan
esimiestydskentelyyn, jotta tydon kuormitus ei nouse liian korkeaksi ja tyonteki-

jat jaksavat tydssaan henkisesti ja fyysisesti paremmin.

Kookos-projektin toteutuminen jai siis hoitajien kokemana lahestulkoon toteu-
tumatta. Osa vastanneista ei ollut edes tietoinen mitd Kookos-projekti yleen-
sakaan tarkoittaa ja mita uudistuksia tai muutoksia sen yhteydessa tydskente-
lyssa tai tyoyksikdissa tapahtuu. Tiedottaminen koko henkildstélle projekteista
ja niiden sisallosta ja tavoitteista koettiin tarkeaksi asiaksi tulevien kehittamis-
projektien toteutumisen kannalta, kuten Rauramokin (2008, 162—-163.) on to-
dennut. Liséksi koettiin, ettéd henkilostoresurssit tulee olla riittavat, jotta on tar-
peeksi aikaa keskittya uudistuksiin ja muutoksiin. Juuti (2011, 15) toteaa on-
nistuneen kehittdmisen tarvitsevan tyontekijoilta ja johdolta vahvaa sitoutumis-
ta, ammattitaitoa ja motivaatiota ja ndiden toteutuminen tietenkin vaatii sita, et-
ta koko henkilostd on tarkasti tietoinen kehittamistydn tavoitteista ja tavoista,
joilla kohti tavoitteita pyritddn etenemaan ja omasta roolista kehittdmistyon

onnistumisen toteuttajana.

Lahes kaikki hoitajat kokivat esimiehen roolin ja tyéskentelyn merkityksen ke-
hittamistydon onnistumisen kannalta tarkeaksi tai erittain tarkeéksi. Myos 82,6
prosenttia hoitajista koki, etté esimies kuuntelee mielipiteitd ja uudistusehdo-
tuksia ja hanelle on helppoa kertoa niista. Juuti (2011, 110) mainitsee juuri Sii-
ta kuinka tarkead on saada luotua tyopaikalle hyva luottamus tyontekijéiden ja
esimiehen vdlille, jotta saadaan aikaan hyvia tuloksia ja tyontekijéiden tyohy-

vinvointi ja tyGilmapiiri ovat hyvia ja uudistusten mahdollista toteutua.
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10 POHDINTA

Tata opinnaytetyota tarjottiin Kouvolan Mehilaisessa kevaalla 2015 toimineen
yksikoiden paallikon johdosta, kun geronomiopiskelijat osallistuivat yhteen
osaan Kookos-projektin toteutusta, jossa koulutettiin Kouvolan Mehildisen
Kustaankodin ja Koskikodin henkilékuntaa toteuttamaan muistelua osana ar-
jen toimintoja. Aihe valittiin kilnnostuksen takia, koska on tarkeaa tutkia juuri
hoitohenkilokunnan kokemuksia, jotta voidaan jatkossa niista saatujen tulos-
ten ja kokemusten perusteella kehittéda erilaisia toimintatapoja ja menetelmia
tyon kehittdmiseen liittyen, joiden avulla saadaan parempia tuloksia aikaan ja

vanhustyota uudistettua sen vaatimilla tavoilla.

Tutkimuksen tehtavana oli selvittda henkilokunnan kokemuksia kehittamistoi-
minnasta ja sen vaikutuksista tydyhteis6on. Sen pohjalta muodostui tutkimus-
kysymykset, joita tutkittiin alku- ja loppukyselyn avulla. Kyselyiden avulla pyrit-
tiin selvittdmaan henkilokunnan odotuksia kehittamistoimintaa kohtaan ja ko-
kemuksia kehittamistoiminnasta projektin paatyttya. Teoriaosuudessa kasitel-
tiin kehittamistyon kannalta olennaisimmat asiat valituista kyselyissa korostu-
neista tekijoista. Tassa tyossa kaytettiin padasiallisesti vain luotettavia ja tie-
teellisesti arvostettuja lahteitd, eli ammatillisen tiedon julkaisuja ja tutkimusjul-
kaisuja, jotta tyon teoriaosuudesta saadaan tiivistetty, mutta asiakokonaisuuk-

sista olennaisimmat asiat esille tuova.

Tyon tilaajan kanssa yhteistoiminta sujui erittain hyvassa yhteistytssa ja sovi-
tut kaytannot kyselyiden suhteen onnistuivat erinomaisesti ja suunnitellusti.
Ainoastaan ty0n ohjaaja tydelaman puolelta vaihtui kesken opinnaytetyon te-
kemisen, mutta se ei olennaisesti haitannut tyon tekoa milldaan tavalla, vaan
kaikki sujui suunnitelmien mukaan ja ohjaajalta saatiin tukea ja kannustusta
tyon tekemiseen. Alkuperéisen aikataulun mukaan tyon piti valmistua kevaalla
2016, mutta hyvin sujuneiden mittausten ja tutkijan aktiivisuuden ansiosta tyo
valmistui jo jouluksi 2015, mutta se vaati tutkijalta suurta ajankayton suunnitte-
lua ty6harjoittelun, tyon, kokeiden ja muiden henkilokohtaisten "haasteiden”

viedessa suurimman osan vuorokauden tunneista.

Hyvan ja luotettavan teoria- ja tutkimustiedon etsimiseen ja lapikdymiseen
meni paljon aikaa ja valilla tilanne tuntui tutkijasta jo toivottamalta, mutta kaikki
kuitenkin k&antyi iloksi, kun tutkimus lopulta saatiin valmiiksi. Aiempia vastaa-

vaa tutkivia tutkimuksia oli haasteellista [6ytaa ja tutkijalta kului paljon aikaa
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l6ytaa hoitajien kokemuksia mittaavia tutkimuksia ja niisté saatuja tuloksia.
Tutkimuksen tekeminen opetti paljon uutta, kasvatti karsivallisyytta ja antoi
uusia ajatuksia ja nakokulmia tutkimuksen tekemiseen tulevaisuudessa, koska

tama tehty tutkimus oli tutkijan ensimmainen.

Tutkimuksen tekemisen koettiin opettavan paljon uutta ja antavan tietoja ja tai-
toja, joista on hyotya tulevaisuuden opinnoissa ja tydssa. Opinnéaytetyon te-
keminen yksin ja tydelamalahtéinen tutkimus koettiin suureksi hyédyksi tule-
vaisuuden tydelamaa ajatellen. Tehdessa tutkimusta yksin tutkija valilla so-
keutuu omaan tekemiseensa ja joutuu ajattelemaan asioita monesta eri nako-
kulmasta ja pyytamaan ohjaajalta apua. Opinnéaytetyon ohjaajan ehdotukset ja
apu "oikean tien loytamisessa" koettiin olennaiseksi asiaksi, joka mahdollisti

hyvan lopputuloksen.

Teoriatieto pyrittiin rajaamaan taman tutkimuksen kannalta olennaisimpiin teki-
joihin, joita kasiteltiin kehittamistyon nakokulmasta. Paremman teoriatiedon
keraamisella olisi varmasti saatu alkukyselysta laadukkaampi ja paremmin
tyontekijoiden odotuksia esille tuova. Toisaalta alkukyselya ei haluttu laatia lii-
an pitkaksi sen takia, etta siina oli olennaista saada selville vain alkuodotukset
ja asenteet Kookos-projektia kohtaan ja selvittaa, ettd millaisin tuntemuksin
tyontekijat ylipaataan uudistuksiin ja kehittamistoimintaan suhtautuivat.

Tutkimuksessa oli alun perin suunnitelmana kayttaa tiedon keraamisessa
my0Os haastatteluja, joiden avulla olisi saatu paremmin selville henkiloston
odotuksia ja kokemuksia kehittamistoimintaan liittyen. Tutkija kuitenkin koki
ajallisesti haastattelujen suorittamisen ja analysoinnin mahdottomaksi, joten
haastattelujen suorittamisesta luovuttiin ja paatettiin saada haluttu tieto selville

lomakekyselyiden avulla.

Opinnaytetydssa haluttiin keskitty& hoitohenkiléston odotusten ja kokemusten
tutkimiseen, koska hoitohenkilostd on kaikessa kehittamistydssa vanhustyods-
sa se osatekija, joka kaytannossa uudistukset ja kehittamisprojektit arjen tyos-
sa toteuttaa. On tarkeda tutkia heidan kokemuksiaan kehittamistyosta, jotta
jatkossa osataan kehittamisty6ta suunnitellessa ja organisoitaessa keskittya
oikeisiin asioihin ja huomioida ne asiat, joiden takia aiemmat kehittAmisprojek-

tit eivat ole onnistuneet suunnitelmien mukaisesti.



67

Opinnaytetyon tekeminen aloitettiin kevaalla 2015 teoriatietoon tutustumisella
ja alkukyselylomakkeen laatimisella ja testaamisella. Alkukysely suoritettiin
kevaalla 2015 ja saadut vastaukset analysoitiin myds silloin. Kesan 2015 ai-
kana tydstettiin teoriaosuutta, jota jatkettiin aina opinnaytetydn valmistumiseen
asti. Syksylla 2015 laadittiin loppukysely, testattiin kyselylomake ja suoritettiin
loppukysely ja sen tulokset analysoitiin ja kirjoitettiin valmiiksi opinnaytetyén

tulokset, johtopaatokset ja pohdinta.

Tassa tutkimuksessa kaytettiin strukturoituja kyselyitd, joiden valmiit vastaus-
vaihtoehdot Likertin-asteikolla rajoittivat hoitajien mielipiteiden tarkempaa sel-
ville saamista, mutta helpottivat kysymyksiin vastaamista ja vastausten analy-
sointia. Tutkittaessa hoitajien kokemuksia kehittamistoimintaan liittyen olisi
tutkimuksessa voitu kayttaa myos toista tutkimusmenetelmaa, jotta olisi tar-
kemmin pystytty selvittamaan esimerkiksi tyohyvinvointiin vaikuttavia taustate-
kijoita. Lisaksi lomakkeissa olisi voinut olla enemman kuin yksi avoin kysymys,
jotta olisi saatu selville paremmin strukturoituihin vastauksiin vaikuttavia teki-
joita, kuten esimerkiksi koettuun fyysiseen ja henkiseen kuormitukseen vaikut-

tavia tekijoita.

Tutkimuksen suorittamisen ja saatujen tulosten perusteella voidaan todeta, et-
téd Kouvolan Mehildisen Kookos-projekti ei tydntekijoiden kokemusten mukaan
toteutunut suunnitelmien ja odotusten mukaisesti. Loppukyselyn alhainen vas-
tausprosentti ja saadut vastaukset ja sita kautta tulokset jattivat pohtimaan ko-
vasti syita, ettéd miksi kyseinen hyvalta vaikuttanut kehitysprojekti jai "puoli-
tiehen". TyOntekijat mainitsivat useasti vahaisen henkilokunnan ja ajanpuut-
teen osatekijoiksi siihen, ettd ei ole aikaa ja mahdollisuutta suorittaa muuta
kuin "paivan perusrutiinit" ja perushoito ja sen takia erilaisten uudistusten ja
arjen tyéskentelyn uudistaminen ja muuttaminen on mahdotonta. Onko asia
todellakin nain vai onko kuitenkin erilaisten arjen tydskentelyssa kaytettavien
menetelmien avulla ja oikean asennoitumisen avulla mahdollisuus laaduk-
kaampaan hoitoty6hon ja kaikkien kannalta sujuvampaan ja kiireetttmampaan

tyoskentelyyn?

Tutkimuksessa selville saadut tiedot hoitajien odotuksista ja kokemuksista ke-
hittdmistyota kohtaan ovat hyvin samanlaisia aiempien tutkimusten kanssa,
joissa oli tutkittu vastaavia asioita. Kuten Vesanderin (2011, 52-54) ja Taka-

Eilolan (2010, 54-56) tutkimuksissa todettiin, niin myos tdman tutkimuksen tu-
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loksissa korostui hyvan esimiestyon rooli, tydhyvinvointi, asenteet ja avoin
vuorovaikutus olennaisimpina tekijoing, jotka mahdollistavat kehittamistyon tu-
loksekkaan toteutumisen. Vastaavasti Puseniuksen (2015, 4) mukaan kehit-
tamistyohon mydnteisen suhtautumisen taustalla oli halu kehittaa itseédéan ja
valmiudet muutoksiin. Kuten Kauppi (2013, 47-48) toteaa asenteiden merkit-
sevan tydskentelyssa paljon, niin myo6s tassa tutkimuksessa asenteiden mer-
kitys ja esimiehen toimintatavat ja johtamistyyli korostuivat tutkittaessa suhtau-
tumista kehittamistoimintaa ja tavoitteisiin paasemistéa kohtaan.

Tutkimuksessa saadut tulokset liittyen arjen toimintamallien kehittamisen vai-
kutuksiin tydyhteison tyodilmapiirissa ja tydhyvinvoinnissa kertovat, etta taman
kehitysprojektin yhteydessa koetut muutokset olivat jddneet toteutumatta. Ku-
ten Paasivaara, Suhonen ja Tiirinki (2012, 41-42) ja Yli-Kotila (2015, 13) to-
teavat tutkimuksissaan, todettiin myds tassé tutkimuksessa kehittamistyosta
tiedottamisen, esimiehen tydskentelyn ja avoimen vuorovaikutuksen vaikutta-
neen olennaisesti kehittamisen vaikutuksiin tydyhteisdssa, tydilmapiirissa ja

tyontekijoiden koetussa tyéhyvinvoinnissa.

Alku- ja loppumittauksissa keskeisena tekijana nousi esiin henkilostén kokema
hoitohenkildstén vahainen mitoitus, joka aiheutti heiddn mielestaan kiiretta ja
sen, ettei erilaista kuntouttavaa toimintaa pystytty yksikdissa jarjestamaan.
Yhteiskunnassa on tiukan taloustilanteen takia ollut ainoana ratkaisuna vahen-
taa tyontekijoita, tehostaa toimintaa, saada aikaan vahemmalla henkilostolla
enemman tulosta, voittoa. Voiton tavoittelu on mennyt useallakin alalla kaiken
muun edelle. Ihmiset ovat tottuneet jo pikkuhiljaa siihen, etta mikaan tyépaikka
ei ole itsestaan selvyys, ns. eldkkeelle asti takuuvarma tyopaikka. On totuttu
joustamaan, on totuttu venymaan ja on totuttu siihen, etta hyvalla asenteella
on paljon merkitysta tybelamassa, sopeutumisessa, uudistuksissa ja siina, et-

ta pysyy kehityksen mukana.

Hallituksen tulee nahda tassa taloudellisessa tilanteessa valittbmien séastdjen
edelle ja miettia sita, etta millaisia kuluja tulevan henkildmitoituksen alenemi-
nen tulee jatkossa aiheuttamaan, kun tyontekijat ylikuormittuvat, josta seuraa
sairaspoissaoloja ja jopa ennen aikaisia sairauselakkeelle jdédnteja. Hallituk-
sen tulee ymmartaa hoitajamitoituksista paatettdessa se tosiasia, etta talla
hetkelld ikdantyneet, jotka hoiva-asumiseen siirtyvat ovat kokonaisvaltaisesti

huonommassa kunnossa ja tarvitsevat enemman hoivaa ja ohjausta, kuin
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esimerkiksi kymmenen vuotta sitten. Siihen on johtanut tdméan hetkinen paino-
tus siihen, etta iakkaat selviavat mahdollisimman pitkdan kotona erilaisten tu-
kikeinojen, kuten kotihoidon, kotisairaanhoidon, ateriapalvelun ja kuljetuspal-
veluiden avulla. Hoitajamitoituksen vahentdminen aarimmaiseen alkaa vaikut-
taa jo hyvin lyhyella aikavalilla henkildston tydssa jaksamiseen, tydhyvinvoin-
tiin, ilmapiiriin ja tydssa koettuun fyysiseen -ja henkiseen rasitukseen. Se il-
meni my0s selvasti tdssa suoritetussa tutkimuksessa. Henkildston ylikuormi-
tuksen lisaksi henkildston vahentadminen vaikuttaa asukkaille tarjottuun hoi-
vaan, palveluihin ja jarjestettyyn toimintaan. Kuten laatusuosituksessa hyvan
ikdantymisen turvaamiseksi ja palvelujen parantamiseksi (STM 2013, 24)
maaritellaan, ettd "ymparivuorokautisen hoidon toimintayksikoissa: asukkai-
den ulkoilumahdollisuuksia on lisattava". Heraa kysymys kuinka esimerkiksi
tdma asia on mahdollista toteuttaa tai sitten mitkd&n muut eri organisaatioiden
laatukriteereissa maaritellyt asiat alhaisella hoitajamitoituksella. Kuinka hoita-
jat pystyvat kaikessa kiireessa olemaan lasna, kuuntelemaan, tukemaan, oh-
jaamaan, huomioimaan ja aktivoimaan? Hoitajilta vaaditaan koko ajan enem-
man ja enemman. Venymista tarvitaan joka alalla, mutta onko se tarpeellista

loputtomiin asukkaiden ja hoitajien oman hyvinvoinnin hinnalla?

Yksittaisten hoitajien ja tydyhteisdjen onkin mahdotonta vaikuttaa siihen, etta
mitd Suomen valtion hallitus ja eduskunta paattaa ja millaiset tulevaisuuden
hoitajamitoitukset ovat ja mit& hoitajilta vaaditaan. Yksittaisten hoitajien tulee
vain sopeutua, joustaa ja olla valmiita suuriin muutoksiin sosiaali- ja terveys-
alalla. Muutokseen ja lisdantyviin vaatimuksiin sopeutumista voi helpottaa pi-
tamalla huolta omasta fyysisesta ja henkisesta hyvinvoinnista, pitamalla ylla ja
kehittamalla omaa ammatillista osaamista ja olemalla valmis kehitykseen ja
muutokseen hyvalla asenteella. Kuten Isopahkala-Bouret ja Kela (2011, 214—
225), Paimensalo-Karell (2014, 56) ja Kauppi (2013, 47-48) toteavat tutki-
muksissaan oikean asenteen ja elinikdisen oppimisen merkityksesta sopeutu-
essa uudistuksiin, niin myos tassé tutkimuksessa saadut tulokset korostavat
oikean asenteen ja oppimisen halun merkitysta tuloksekkaassa kehittamistoi-
minnassa. Oikealla asennoitumisella tulee olemaan yha suurempi merkitys tu-
levaisuudessa. Silla sen varmasti kaikki tietda, ettéa hoitajamitoitukset eivat tu-
le enda ikind nousemaan suuremmiksi vaan painvastoin. Tyontekijoiden taytyy
vain sopeutua ja oppia rytmittdmaan omaa tyotaan niin, etta myoés muulle kuin

pelkélle perushoidolle ja& aikaa. Se tarkoittaa arjen tyon toimintatapojen muut-
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tamista, tyon uudelleen organisointia, parempaa yhteistyota eri tytpaikalla
toimivien toimijoiden kanssa, hyvaa asennetta ja halua tehda hyvaa vanhus-
tyota, jossa tyota tehdaan idkkaita varten ja heidan kokonaisvaltaisen hyvin-

vointinsa takaamiseksi.

Tybnantajan ja esimiehen tulee myos yha vaativammissa tilanteissa pitaa pa-
rempaa huolta henkilostostaan. Tydnantajan tulee tukea ja tarjota tyontekijoille
mahdollisuuksia kouluttaa ja kehittdd omaa ammattitaitoaan, antaa mahdolli-
suuksia huolehtia fyysisesta ja henkisesta hyvinvoinnista esimerkiksi erilaisin
likunta- ja kulttuurisetelein ja tarjota hyvélla johtamisella ja esimiestyoskente-
lylla mahdollisuus voida hyvin tydssa ja nauttia tydskentelysta hyvassa tyoil-
mapiirissa kiireesta ja niukasta henkilostomitoituksesta huolimatta. Tydnanta-
jilla ja lahimmilla esimiehilla on velvollisuus pitdd henkilostdsta huolta, tarjota
tukea ja puuttua epakohtiin, joita tyoyhteisdissd huomataan. Hyvaa johtamista
osoittaa esimerkiksi se, etté vuorovaikutus esimiehen ja alaisten valilla on hy-
vaa ja asioista puhutaan, tyontekijoita kuunnellaan ja niiltd hiljaisemmiltakin
kysytaan erikseen mielipiteité asioihin. On tarkeda huomioida jokaista tyonte-
kijad tasavertaisesti, koska kaikki tyontekijat ovat yhta arvokkaita ja tarkeita
tekijoita tydyhteisén dynamiikassa ja siing, etta kehittamistyon ja uudistusten
on mahdollista onnistua ja tuoda rikkautta ja helpotusta tydskentelyyn ja sita

kautta parannettua tyontekoa.

Kuten Kivinen (2008, 57-58) ja Karhapaa (2007, 56—-58) korostavat tutkimuk-
sissaan tyontekijoiden tyohyvinvoinnin merkitysta, niin myos tassa tutkimuk-
sessa kay ilmi, etta tyéhyvinvoinnin merkitys tulee korostumaan tulevaisuu-
dessa yha enenevissa maarin. Esimiehen tulee huomioida monipuolisesti ja
kokonaisvaltaisesti tyohyvinvointia tydyhteisoissa, koska tydpaikoilla, joissa
tyo-olosuhteet ovat kunnossa ja henkildstod voi hyvin on mukavaa tyéskennella
ja tyo on tuloksellista. Kuten Lauttio ja Vartia (2006, 137—139) toteavat, etta
tyoyhteison tydilmapiirid ja toimivuutta kannattaa ja tulee aina kehittda, koska
se takaa mahdollisuuden muutokseen ja keskusteluun tydyhteison epékohdis-
ta, jotta niihin voidaan hakea ratkaisua. Tydpaikan hyva tyoilmapiiri ja ty6s-
saan viihtyvat tyontekijat ovat yritykselle kayntikortteja ja helpottavat uusien
ammattitaitoisten ja motivoituneiden tydntekijoéiden saamista tydyhteisoon.
Toimiva tydyhteisd, joka voi hyvin myds tuottaa laadukasta hoivaa ja huolenpi-
toa asiakkailleen ja luo siten tyytyvaisyytta kokonaisvaltaisesti tydpaikalle ja

sidosryhmiin, kuten omaisiin.
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Vanhustydn kehittdmistoimintaa suunnitellessa ja organisoitaessa tulee kuun-
nella enemman tydntekijoita ja henkiloston edustajia ja kartoittaa tydyhteisdjen
mahdollisuuksia ja resursseja kokonaisvaltaisesti erilaisiin kehittamisprojektei-
hin tarkasti ennen projektien aloittamista, jotta valtyttaisiin ns. turhalta kehit-
tamistyolta, jolla ei ole lahtékohtaisestikaan mitdan mahdollisuuksia toteutua

tavoitteiden mukaisesti.

Geronomin virka ja tehtava tulee ndhda osana moniammatillista tyéryhméaa
ensiarvoisen tarkeana hoiva-asumisessa ja tietenkin myods kauttaaltaan ikaan-
tyneiden palveluissa. Geronomin laaja-alainen tietdmys ikdantymisesta, ge-
rontologisista muutoksista kokonaisvaltaisesti ja erilaisista ikdantymiseen liit-
tyvista asioista on tarkeaa saada kayttéon monialaisesti sosiaali- ja terveys-

alalla.

Geronomin rooli hoiva-asumisessa tulee muodostua kehitysjohtamisesta, ke-

hitysprojektien suunnittelusta, kaytannon toteutuksesta, henkildkunnan koulu

tuksesta, asioiden esille nostamisesta, henkilékunnan tukemisesta ja kannus-
tajana toimimisesta. Geronomi voi vastata myos siita, ettéa suunnitellut uudis-
tukset eri yhteisoissa saadaan kokeiltua, ja sitd kautta voidaan paattaa toimii-
ko uusi asia paremmin kuin vanha ja miten edetdan jatkossa. Uudistuksia tar-
vitaan, sen tietavat kaikki. Nyt vain tarvitaan niitd vahvoja persoonia eli gero-
nomeja, jotka ovat valmiita ennakkoluulottomasti tarttumaan epakohtiin, kek-
simaan ratkaisuja ja viemaan uudistuksia lapi niin, ettd henkilostdéa tukemalla
ja yhteen hiileen puhaltamalla saadaan vanhustyota kehitettya laadukkaam-
paan suuntaan. Tavoitteena tulee olla, etta tydntekijat voivat nauttia tyosta, jo-
ta he tekevat. lakk&éat voivat nauttia siitd, ettd kuinka heitd kohdellaan ja ollaan

l&asné ja tehdaan asioita, jotka ovat heille mieluisia ja tarkeita.

Jatkotutkimusaiheita tulee tdman tutkimuksen johdosta esille monia. Henkil6-
kunnan asenteita voisi tutkia tarkemmin ja yrittdd saada sita kautta selville
epakohtia, jotka aiheuttavat esimerkiksi negatiivista suhtautumista oman am-
matillisen osaamisen kehittdmiseen. Toisaalta voisi tutkia lisdé taustoja, jotka
aiheuttavat sen, etta tyo talla hetkella on hoitajille fyysisesti ja henkisesti ras-
kasta ja hakea niiden tutkimustulosten avulla parannusta tahan erittéain paljon
tyohyvinvointia kokonaisvaltaisesti heikentavaan asiaan. Jatkotutkimuksen ai-

heena voisi myos olla ty6ilmapiiria ja tydhyvinvointia tarkemmin tutkiva tutki-
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mus esimerkiksi vuoden péaasta, jolloin saadaan selville, ettd onko koettu fyy-

sinen ja henkinen rasitus vaikuttanut jo kuinka paljon myoés ty6ilmapiiriin.

Laadukas vanhustytn osaaminen rakentuu gerontologisen viitekehyksen ko-
konaisvaltaisesta hallitsemisesta. On kyettava ymmartamaan ikaantymista
laaja-alaisesti eri ndkokulmista ja vaiheista, jotta pystytdan laadukasta van-
husty6ta suunnittelemaan ja toteuttamaan. lakkéaiden maara tulee kasvamaan
maassamme runsaasti tulevina vuosikymmeniné. Tulevien vanhustyon tekijoi-
den on kyettava vastaamaan uusiin haasteisiin tulevien senioreiden kanssa ja
sita varten tarvitaan paljon muutoksia kauttaaltaan igkkaiden palveluihin jokai-
sella sektorilla. Muutoksia varten tarvitaan hyvan asenteen omaavia kehitys-
haluisia ammattilaisia niitd kehittamaan ja viemaan lapi kaytannon tyéhon. Tyo
ei ole helppo, mutta usko asenteen ratkaisevuuteen tassakin asiassa ja siihen,
ettd jokainen pystyy ainoastaan itse omaan asenteeseen vaikuttamaan ja sita
kautta oikealla asennoitumisella kovempiin haasteisiin vastaamaan. Kaikkien
tulee muistaa Suomen kansalliskirjailija Aleksis Kiven suomalaista sisua ku-
vaava sanonta: "Voimallinen tahto vie miehen lapi harmaa kiven", ja uskoa
siihen, ettd oikeanlaisella asennoitumisella tydhon ja ihmisten kokonaisvaltai-
sen hyvinvoinnin yllapitamiseen ja parantamiseen voidaan toteuttaa laadukas-
ta vanhustyota asiakaslahtoisesti ja kiireesta huolimatta ehtia olemaan lasna,

kuunnella, tukea ja voida my@s itse tydssa hyvin!
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Opinndytetyon tutkimussuunnitelma

Tutkin opinndytetydssani, ettd millaisia kokemuksia henkildstossé saa aikaan kehitta-
mistoiminta Kookos-kehittamisprojektissa, joka tapahtuu tammi-syyskuussa 2015
kahdessa Kouvolassa sijaitsevassa tehostetussa asumispalveluyksikdssa. Toimintamal-
lissa koulutetaan yksikoiden henkil6kuntaa toteuttamaan kulttuuriin, kuntoutukseen ja
kognitioon liittyvaa aktiviteettia osana hoivakotien arkea. Kerdaan henkiléston mielipi-
teitd, kokemuksia ja kehittdmisehdotuksia projektiin, sen toteutukseen ja yleensa tyo-
paikalla tapahtuvaa kehittdmistoimintaa kohtaan ja pyrin heidan kokemustensa perus-

teella arvioimaan projektin vaikuttavuutta ja saavutettuja tuloksia.

Tutkimuksen kohderyhméané ovat Kouvolassa sijaitsevien Koskikodin ja Kustaanko-
din tehostettujen asumispalveluyksikdiden koko henkilékunta, lukuun ottamatta niita

henkil6itd, jotka ovat Kookos-projektin projektiorganisaatiossa mukana.

Tutkimusmenetelmana kéaytan seka maaréllisen ettd laadullisen tutkimuksen yhdistel-
maa. Alkukyselyn henkildston odotuksista Kookos-projektia kohtaan toteutan struktu-
roidun kyselylomakkeen avulla, jossa on lopussa myds yksi avoin kysymys. Alkuky-
selyn otantana on kummankin hoivakodin koko henkilokunta, lukuun ottamatta Koo-
kos-projektin organisaatioon kuuluvia henkil6itd. Henkildston mielipiteiden paremmin
esille saamiseksi haastattelen my6s muutamia heistd strukturoitujen ja avointen ky-
symysten avulla kesélla 2015. Projektin pilotoinnin loputtua suoritan vield loppuky-
selyn, jossa pyrin selvittdmaan henkilokunnan kokemukset projektista kokonaisvaltai-
sesti, saavutetuista tuloksista ja projektin vaikuttavuudesta.

Pyrin asettelemaan kyselyiden ja haastatteluiden kysymykset niin, ettd vastausten
avulla saadaan konkreettista ja jatkossa hyddynnettavéa tietoa henkilékunnan koke-

muksista kehittdmistoimintaa ja siind saavutettuja tuloksia kohtaan.
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Tarkoituksenani on pyytdd Kustaankodin, seké& Koskikodin koko henkildstoa vastaa-
maan alkukyselyyn projektin alkuvaiheessa kevaalla 2015 ja loppukyselyyn projektin
pilotoinnin loputtua syksylla 2015. Liséksi haluan suorittaa haastattelut satunnaisotan-
tana valituille kummankin yksikon henkildston jasenille kesan 2015 aikana. Opinnay-
tetyon valmistumisajankohta on kevaalla 2016.
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Olen toisen vuoden vanhustyon opiskelija (geronomiopiskelija) Péivi Acikgdz Kymenlaakson
ammattikorkeakoulusta ja teen opinnéytety6ta henkiloston kokemuksista Mehildisen Kookos-
projektin kehittdmistoiminnasta Kouvolassa sijaitsevien Koskikodin ja Kustaankodin tehostettujen

palveluasumisen yksikoiden osalta.

Ohessa lahetén koko henkilokunnallenne tarkoitetun alkukyselyn tyontekijoiden odotuksista
hoivakodissanne alkanutta Kookos- projektiin liittyvaa kehittamistoimintaa kohtaan. Toivon teitd
tyontekijoitd vastaamaan avoimin mielin siihen, ettd miten suhtaudutte typaikkanne
kehittdmistoimintaan ja minké&laisia odotuksia teill& on kehittdmistoiminnan tuloksista ja
vaikutuksesta omaan tyohonne. Suoritan henkildstéllenne loppukyselyn projektin pilotoinnin
jalkeen syksylla 2015 ja tulen suorittamaan yksikéihinne muutamia haastatteluja tulevan kesan

2015 aikana, joissa kartoitan henkilékunnan kokemuksia Kookos- projektista ja sen vaikutuksista.

Osallistuminen kyselyyn on vapaaehtoista, mutta tietenkin toivon saavani runsaan maaréan
vastauksia, jotta saan mahdollisimman laajan aineiston kuvaamaan tilanteita yksikdissanne.
Késittelen aineistoa luottamuksellisesti, enka luovuta aineistoa ulkopuolisille. Kyselyt ja
haastattelut suoritetaan nimettéming, eika tutkimuksen aikana ja opinnédytetyon valmistuttua

kyselyihin ja haastatteluihin vastaavan henkil6llisyys tule paljastumaan missaan vaiheessa.

Tutkimusluvan olen saanut Mehil&isen rekrytointipaéllikko Pirjo Levaseltd. Ohjaajanani toimii

yliopettaja, FT Sari Ranta Kymenlaakson ammattikorkeakoulusta.

Taytetyt kyselylomakkeet tulee palauttaa 19.4.2015 mennessa tyoyksikkoonne.

Kiitos osallistumisestasi.
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Alkukysely henkilostélle Kookos- projektin kehittamistoiminnasta:

1. Ika:

2. Tehostetun palveluasumisen tydyksikko:

D 1. Koskikoti, Kouvola
[ ] 2. Kustaankoti, Kouvola

3. Tyobsuhteesi talla hetkella:

D 1. Madrdaikainen
D 2. Vakituinen

4. Tybtehtavasi:

[ | 1. Laitosapulainen

[ ] 2. Hoito-apulainen

D 3. Léhihoitaja/perushoitaja
D 4. Sairaanhoitaja

D 5. Muu

5. Tyokokemus kyseisessa tehtavéssa vuosina:

6. Oletteko olleet tyontekijand mukana aiemmin nykyisen tai toisen tyonantajan
kehittdmishankkeessa?

[ ] 1. Kyla

[ ] 2.Ei

7. Onko mielestasi tarpeellista kehittd4 arjen toimintamalleja ty6ssasi?

[ ] 1. KyNa

[ ] 2.Ei
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8. Miten odotatte kehittdmistoiminnan vaikuttavan tyonne sisaltoon?

D 1. Huononee paljon

D 2. Huononee hieman
D 3. Ei vaikuta mitenkaan
D 4. Paranee hieman

D 5. Paranee paljon

9. Miten odotatte kehittdmistoiminnan vaikuttavan tyonne mielekkyyteen?

[ ] 1. vihentaa paljon

[ ] 2. Véahentaa hieman
D 3. Ei vaikuta mitenk&an
D 4. Lisad hieman

[ ] 5. Lisaa paljon

10. Millaiseksi koette talla hetkell& oman tydnne kuormittavuuden fyysisesti?

[ | 1. Erittdin raskaaksi
D 2. Raskaaksi
D 3. Sopivaksi
[ | 4. vahaiseksi
[ | 5. Erittéin vahaiseksi

11. Millaiseksi koette talla hetkella oman tyonne kuormittavuuden henkisesti?

D 1. Erittéin raskaaksi
D 2. Raskaaksi
[ ] 3. Sopivaksi
[ ] 4. Vahaiseksi
D 5. Erittéin vahaiseksi
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12. Miten ajattelette kehittdmistoiminnan vaikuttavan tyonne fyysiseen kuormittavuuteen ?

D 1. Lis&é paljon

D 2. Lisé4 hieman

D 3. Ei vaikuta mitenkaan
[ ] 4. vihentad hieman
D 5. Vdhentaa paljon

13. Miten ajattelette kehittdmistoiminnan vaikuttavan tyénne henkiseen kuormittavuuteen ?

D 1. Lis&é paljon

[ | 2. Lisaa hieman

[ | 3. Ei vaikuta mitenkaan
D 4. Vahentd hieman

D 5. Vahentéa paljon

14. Millaiseksi koet talla hetkella oman tyokykysi?

[ | 1. Erittain huono
[ ] 2. Huono

[ ] 3. valttava

[ ] 4. Hyva

D 5. Erittain hyvéa

15. Miten motivoitunut olet kehittdmaan omaa ammatillista osaamistasi?

[ ] 1. En yhtaan

D 2. Hieman

D 3. Harkinnut asiaa

[ ] 4. Motivoitunut

| | 5. Erittdin motivoitunut
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16. Onko mielestasi tydssasi mahdollisuus kayttaa tydskentelytavoissa luovuutta?

[ ] 1. Ei yhtaan

D 2. Hieman

D 3. Joskus enemman ja joskus vdhemman
D 4. Hyvin

D 5. Erittain hyvin

17. Kuinka usein télla hetkelld kéytét arjen tydssasi asiakkaiden kanssa erilaisia "aktivoivia
menetelmid"” (hieronta, jumppa, tanssiaskeleet, musiikki, laulu, hyrdily, muistelu)?

D 1. En koskaan

D 2. Joskus

[ ] 3. Viikoittain

[ ] 4. Paivittain

D 5. Koko ajan

18. Kuinka paljon pystyt mielestasi vaikuttamaan omaan tydskentelyysi ja tyotapoihisi?

[ ] 1. Erittain vahan
[ | 2. vahan
D 3. Jonkin verran

[] 4. Paljon
D 5. Erittéin paljon

19. Millainen tyoilmapiiri mielestasi teidan tyopaikalla vallitsee?

[ ] 1. Erittéin huono
[ ] 2. Huono

D 3. Neutraali

[ ] 4. Hyva

D 5. Erittain hyva
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20. Miten arvelette Kookos-projektin vaikuttavan tyossa viihtymiseen ja tyoilmapiiriin?

D 1. Huonontaa paljon
D 2. Huonontaa hiukan
D 3. Ei vaikuta mitenkaan
[ ] 4. Parantaa hieman

D 5. Parantaa paljon

21. Oletteko saaneet mielestanne tarpeeksi tietoa Kookos- projektista ja sen taustoista, tavoitteesta
ja toteutuksesta?

[ ] 1. En ole saanut yhtaén tietoa

D 2. Olen saanut vahan tietoa

D 3. Olen saanut tyydyttévasti tietoa
[ ] 4. Olen saanut paljon tietoa

D 5. Olen erittéin tietoinen projektin taustoista, tavoitteesta ja toteutuksesta

22. Miten odotatte kehittdmistoiminnan vaikuttavan asukkaiden toimintakykyyn?

[ ] 1. vihentaa paljon

[ ] 2. Viahentaa hieman
D 3. Ei vaikuta mitenk&an
D 4. Parantaa hieman

[ ] 5. Parantaa paljon

23. Miten odotatte kehittdmistoiminnan vaikuttavan asukkaiden viihtymiseen ja elaménlaatuun?

D 1. Vahentaa paljon
D 2. Véhent&é hieman
[ | 3. Ei vaikuta mitenkaan
[ | 4. Parantaa hieman

D 5. Parantaa paljon
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24. Miten odotatte kehittdmistoiminnan vaikuttavan asukkaiden hairiokayttaytymiseen?

D 1. Liséé paljon

[ | 2. Lisad vahan

D 3. Ei vaikuta mitenkaan
D 4. Vahentda hieman

D 5. Vdhentaa paljon

25. Miten arjen toimintatapojen uudistukset vaikuttavat mielestdsi omaisten tyytyvaisyyteen?

[ ] 1. Huonontaa paljon
D 2. Huonontaa véhén
D 3. Ei vaikuta mitenk&an
[ | 4. Lisaa hieman

[ | 5. Lisa paljon

26. Miten arvelette omaisten suhtautuvan uudistuksiin, muutoksiin ja erilaisen toimintamallin
kokeiluun yksikoissanne?

[ | 1. Erittain negatiivisesti
[ ] 2. Negatiivisesti

D 3. Neutraalisti

D 4. Positiivisesti

| | 5. Erittain positiivisesti

27. Miten mielestési voisi arjen toimintamalleja/tyétapoja yksikdssanne uudistaa? Mainitse asioita,
jotka mielestasi liséisivat mielestési tyon mielekkyyttd, vahentdisivat tyon kuormittavuutta ja

vaikuttaisivat asukkaiden toimintakyvyn ja eldmanlaadun yllapitdmiseen myonteisesti.

Kiitos vastauksestasi!
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Hyva kyselyyn vastaaja

Olen toisen vuoden vanhustyon opiskelija (geronomiopiskelija) Péivi Acikgdz Kymenlaakson
ammattikorkeakoulusta ja teen opinnéytety6ta henkiloston kokemuksista Mehildisen Kookos-
projektin kehittdmistoiminnasta Kouvolassa sijaitsevien Koskikodin ja Kustaankodin tehostettujen

palveluasumisen yksikoissa.

Ohessa lahetén koko vakituiselle henkilokunnallenne tarkoitetun loppukyselyn tyéntekijoiden
kokemuksista hoivakodissanne toteutetusta Kookos- projektiin liittyneesté kehittdmistoiminnasta.
Toivon teitd tyontekijoitd vastaamaan avoimin mielin siihen, miten Kkoitte tyopaikallanne toteutetun
kehittamistoiminnan ja millaisia tuloksia kehittdmistoiminnan ansiosta saatiin aikaan, tapahtuiko
mitddn muutoksia ja jos tapahtui, niin millaisia, jotta te tydntekijat saisitte taman kyselyn kautta

mielipiteenne kehittdmistyosté ja muista tydyhteisdanne koskevista asioista paremmin julki.

Alkukyselyn odotuksistanne kehittdmistoimintaa kohtaan toteutin 30.3.2015-19.4.2015 valisena
aikana. Osallistuminen loppukyselyyn on vapaaehtoista, mutta toivon saavani runsaan maaran
vastauksia, jotta saan mahdollisimman laajan aineiston kuvaamaan tilanteita yksikdissanne ja
saatuja tuloksia voidaan mahdollisesti kayttaa jatkossa hyodyksi yksikdissanne kehittdmistoimintaa

suunnitellessa.
Kaésittelen aineistoa luottamuksellisesti, enka luovuta aineistoa ulkopuolisille. Kyselyt suoritetaan
nimettéming, eika tutkimuksen aikana ja opinnédytetyon valmistuttua kyselyihin vastaavan

henkil6llisyys tule paljastumaan missaén vaiheessa.

Tutkimusluvan olen saanut Mehildisen rekrytointipaallikko Pirjo Levaseltd. Ohjaajanani toimii

yliopettaja, FT Sari Ranta Kymenlaakson ammattikorkeakoulusta.

Taytetyt loppukyselylomakkeet tulee palauttaa 15.10.2015 mennessa tydyksikkoonne.

Kiitos osallistumisestasi.
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Loppukysely henkilostolle Kookos- projektin kehittdmistoiminnasta:

1. 1ké&:

2. Tehostetun palveluasumisen tydyksikko:

D 1. Koskikoti, Kouvola
[ ] 2. Kustaankoti, Kouvola

3. Tyobsuhteesi téalla hetkella:
D 1. Méaaréaikainen

[ ] 2. Vakituinen

4. Tyo6tehtavasi:

[ | 1. Laitosapulainen

[ ] 2. Hoito-apulainen

D 3. Léhihoitaja/perushoitaja
D 4. Sairaanhoitaja

D 5. Muu

5. Tyokokemus kyseisessa tehtavéssa taysiné vuosina:

6. Oletteko olleet tyontekijand mukana aikaisemmin nykyisen tai toisen tydnantajan jossakin
muussa kehittamishankkeessa?

[ ] 1. Kyla

[ ] 2.Ei

7. Onko mielestasi tarpeellista kehittda arjen toimintamalleja ty0ssasi?

[ ] 1. Kylla. Mita ?

[ ] 2.Ei

8. Tuliko Kookos-projektin myodtd muutoksia arjen tyohon?

[ ] 1. KyNa

[ ] 2.Ei
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9. Miten koette kehittdmistoiminnan vaikuttaneen tyonne sisaltéon?

D 1. Huononi paljon

D 2. Huononi hieman

D 3. Ei vaikuttanut mitenkaan
D 4. Parani hieman

D 5. Parani paljon

10. Miten kehittamistoiminta vaikutti tydnne mielekkyyteen?

[ ] 1. Vihensi paljon

D 2. Véhensi hieman

D 3. Ei vaikuttanut mitenkdan
D 4. Lisasi hieman

[ ] 5. Lisasi paljon

11. Millaiseksi koette talla hetkella oman tyonne kuormittavuuden fyysisesti?

D 1. Erittdin raskaaksi
[ | 2. Raskaaksi
[ | 3. Sopivaksi
[ ] 4. vahaiseksi
D 5. Erittain vahdiseksi

12. Millaiseksi koette talla hetkella oman tyonne kuormittavuuden henkisesti?

D 1. Erittéin raskaaksi
D 2. Raskaaksi
[ ] 3. Sopivaksi
[ ] 4. Vahaiseksi
D 5. Erittdin vahaiseksi
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13. Miten kehittdmistoiminta vaikutti tyonne fyysiseen kuormittavuuteen?

D 1. Lisé&si paljon

D 2. Lisasi hieman

D 3. Ei vaikuttanut mitenkaan
D 4. Vahensi hieman

D 5. Vdhensi paljon

14. Miten kehittamistoiminta vaikutti tyénne henkiseen kuormittavuuteen?

[ ] 1. Lisasi paljon

D 2. Lisasi hieman

D 3. Ei vaikuttanut mitenkaan
D 4. Vahensi hieman

D 5. Véhensi paljon

15. Millaiseksi koet télla hetkell& oman tyokykysi?

D 1. Erittdin huono
[ ] 2. Huono

[ ] 3. valttava

[ ] 4. Hyva

[ ] 5. Erittain hyva

16. Koetko, ettd oma ammatillinen osaamisesi on kehittynyt Kookos-projektin my6ta?

[ ] 1. Ei yhtéan
D 2. Hieman
[ ] 3. Ei muutosta

[ ] 4. Paljon
D 5. Erittdin paljon

17. Miten motivoitunut olet jatkossa kehittamaan omaa ammatillista osaamistasi?

[ ] 1. En yhtaan

D 2. Hieman

[ ] 3. Harkinnut asiaa

[ ] 4. Motivoitunut

D 5. Erittain motivoitunut
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18. Onko tydssasi mahdollisuudet kayttad tyoskentelytavoissa luovuutta parantuneet Kookos-
projektin my6ta?
[ ] 1. Ei yhtaan
D 2. Hieman
D 3. Mahdollisuudet ovat ennallaan

[ ] 4. Paljon
D 5. Erittdin paljon

19. Onko mahdollisuudet kéayttaa arjen tydssé asiakkaiden kanssa erilaisia "aktivoivia menetelmia"
(hieronta, jJumppa, tanssiaskeleet, musiikki, laulu, hyréily, muistelu) parantuneet Kookos-projektin
ansiosta?

[ ] 1. Huonontuneet paljon

[ | 2. Huonontuneet vahan

D 3. Mahdollisuudet ovat ennallaan

D 4. Parantuneet hieman

[ ] 5. Parantuneet paljon

20. Pystytko vaikuttamaan enemméan omaan tyoskentelyysi ja tyotapoihisi kuin ennen Kookos-
projektia?

D 1. Paljon vahemman

D 2. Vahemman

D 3. Vaikutusmahdollisuudet ovat ennallaan

D 4. Enemman

D 5. Paljon enemman

21. Millainen tyGilmapiiri mielestasi teidan tyopaikalla vallitsee?

[ ] 1. Erittéin huono
[ ] 2. Huono

D 3. Neutraali

[ ] 4. Hyva

D 5. Erittain hyva
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22. Vaikuttiko Kookos-projekti teidan tyoyksikon tyoilmapiiriin?

D 1. Huononsi paljon

D 2. Huononsi hiukan

D 3. Ei vaikuttanut mitenkaan
D 4. Paransi hieman

D 5. Paransi paljon

23. Kuinka paljon saitte Kookos-projektin aikana ohjausta ja koulutusta toiminnan muutoksiin?

D 1. En ole saanut yhtdan ohjausta ja koulutusta

D 2. Olen saanut vahan ohjausta ja koulutusta

D 3. Olen saanut tyydyttavasti ohjausta ja koulutusta
D 4. Olen saanut paljon ohjausta ja koulutusta

D 5. Olen saanut erittain paljon ohjausta ja koulutusta

24. Miten kehittamistoiminta vaikutti asukkaiden toimintakykyyn?

[ | 1. Vahensi paljon

D 2. Vdhensi hieman

D 3. Ei vaikuttanut mitenkaén (ei tapahtunut muutoksia)
D 4. Paransi hieman

D 5. Paransi paljon

25. Miten kehittamistoiminta vaikutti asukkaiden viihtymiseen ja elaménlaatuun?

[ | 1. Vahensi paljon

D 2. Véhensi hieman

D 3. Ei vaikuttanut mitenk&an (ei tapahtunut muutoksia misséén)

D 4. Paransi hieman

D 5. Paransi paljon

26. Miten kehittdmistoiminta vaikutti asukkaiden hairiokayttaytymiseen?

D 1. Lisasi paljon

D 2. Lisasi vahan

D 3. Ei vaikuttanut mitenk&én (ei tapahtunut muutoksia missaan)
D 4. Vahensi hieman

D 5. Vdhensi paljon
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27. Miten arjen toimintatapojen uudistukset vaikuttivat mielestési omaisten tyytyvaisyyteen?

D 1. Huononsivat paljon

D 2. Huononsivat vahan

D 3. Ei vaikuttaneet mitenkdan (ei tapahtunut muutoksia missaan)
D 4. Lisasivat hieman

D 5. Lisasivat paljon

28. Miten omaiset suhtautuivat uudistuksiin, muutoksiin ja erilaisen toimintamallin kokeiluun
yksikoissanne?

[ | 1. Erittain negatiivisesti

[ ] 2. Negatiivisesti

D 3. (ei tapahtunut muutoksia missaan)

D 4. Positiivisesti

| | 5. Erittain positiivisesti

29. Miten mielestési toteutui Kookos-projektiin kuulunut yksikdiden henkilékunnan koulutus
toteuttamaan kulttuuriin, kuntoutukseen ja kognitioon liittyvaa virikkeellista toimintaa osana
hoivakotien arkea?

D 1. Ei ollut koulutusta ollenkaan

[ ] 2. Koulutusta jarjestettiin vahan

D 3. Koulutusta jarjestettiin muutamia kertoja

D 4. Koulutusta jarjestettiin paljon

D 5. Koulutusta jarjestettiin erittdin paljon

30. Montako koulutuskertaa yksikdssanne jarjestettiin, joihin osallistuit:

31. Miten onnistunutta mielestasi toteutunut koulutus oli?

[ ] 1. Ei ollut koulutusta ollenkaan

[ ] 2. Koulutus oli huonoa

D 3. Koulutus oli valttavan tasoista

D 4. Koulutus oli antoisaa ja ideoita herattavaa

D 5. Koulutus oli erinomaisen hyvéaa ja idearikasta
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32. Oliko mielestéasi Kookos-projektin yhteydessa tapahtunut kehittdmistoiminta tuloksellista, eli

tapahtuiko positiivisia muutoksia?

[ ] 1. KyNa

[ ] 2.Ei

Jos koit, ettd Kookos-projektin kehittdmistoiminta on ollut tuloksellista, eli vastasit edelliseen

kysymykseen KYLLA, niin vastaa kysymykseen 33. Jos vastasi El, niin vastaa kysymykseen 34.

33. Minka arvelet eniten vaikuttaneen Kookos-projektin onnistumiseen? (Laita vaihtoehdot

tarkeysjarjestykseen numeroiden 1-6)

D 1. Kookos-projektin organisoinnin

D 2. Esimiehen toiminnan

[ | 3. Tyontekijoiden asenteiden

D 4. Koulutusten sisallon

D 5. Projektista ja sen siséllosta tiedottamisen ja tiedon jakamisen

[ ] 6. Joku muu. Mika ?

34. Minka arvelet eniten vaikuttaneen Kookos-projektin epdonnistumiseen? (Laita vaihtoehdot

tarkeysjarjestykseen numeroiden 1-6)

D 1. Kookos-projektin organisoinnin

D 2. Esimiehen toiminnan

D 3. Tyontekijoiden asenteiden

D 4. Koulutusten sisallon

D 5. Projektista ja sen siséllosta tiedottamisen ja tiedon jakamisen

[ ] 6. Joku muu. Mika ?

35. Onko yksikdssénne tapahtunut muutoksia Kookos-projektin myota?

[] 1Ei

[ ] 2. vahan
D 3. Joitakin positiivisia muutoksia. Mitd muutoksia?
[ ] 4. Paljon. Mita muutoksia?
D 5. Erittéin paljon. Mitd muutoksia?
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36. Mitka asiat olisivat mielestasi tarkeitd huomioida ennen seuraavan kehittdmisprojektin

aloittamista? (Laita vaihtoehdot tarkeysjarjestykseen numeroiden 1-6)

[ ] 1. Riittavat henkilostoresurssit

D 2. Tiedotus projektista, sen toteutuksesta ja tavoitteista koko henkilékunnalle

D 3. Erityisten koulutusten jarjestaminen projektiin liittyen tyopéivan ulkopuolella

D 4. Koko henkilokunnan mukaan ottaminen kehittdmistoiminnan suunnitteluun ja yhteisten
tavoitteiden laadintaan

D 5. Koulutusten ja ohjaamisen jarjestaminen arjen tyoskentelyn yhteydessd, asiakkaat mukana

D 6. Joku muu. Miké ?

37. Kuinka tarkeana koet hyvén esimiestyén uudistusten toteuttamisen ja "l&pi viemisen kannalta™?

| | 1. Ei mitaan merkitysta
D 2. Vahan merkitysta
D 3. Yhdentekevéa

[ | 4. Tarkeaa

| | 5. Erittain tarkeaa

38. Kuinka tarkedad mielestasi on henkiloston hyvé asenne ja muutosvalmius tyon kehittdmisen

kannalta?

[ | 1. Ei mitaan merkitysta
[ ] 2. Vvahan merkitysta
D 3. Yhdentekevaa

[ ] 4. Tarkeaa

| | 5. Erittain tarkeaa

39. Haluaisitko olla jatkossa aktiivisesti mukana kehittdmistoiminnassa, jonka tarkoituksena on
asukkaiden toimintakyvyn lisdédminen, tyontekijoiden tyon kuormittavuuden vahentdminen seka

tyon mielekkyyden lisdédminen toimintatapoja ja toimintakulttuureja muuttamalla?

[ ] 1. Kyl

D 2.En
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40. Miten hyvin saat danesi kuuluviin tyoyhteisossa ja uskallatko sanoa epakohdista jotka
hairitsevét sinua?
[ ] 1. Erittain huonosti
D 2. Huonosti
D 3. Joskus
D 4. Hyvin
[ ] 5. Erittain hyvin

41. Kuunteleeko esimies mielipiteitési ja uskallatko kertoa hdnelle epdakohdista jotka hairitsevét
sinua tai ehdottaa uudistuksia joihinkin asioihin?

[ | 1. Erittain huonosti

D 2. Huonosti

D 3. Joskus

[ ] 4. Hyvin

[ | 5. Erittain hyvin

42. Minkaélaisia ajatuksia tai ehdotuksia sinulla on siitd, ettd milla tavoin tydpaikkaasi,
tyOyhteisdasi, tydhyvinvointia, tydilmapiiria ja tyotési tulisi kehittad, jotta tyéhyvinvointi,

tyOilmapiiri ja asiakkaiden ja omaisten tyytyvaisyys parantuisi?

Kiitos vastauksestasi!



	Opinnäytetyö Päivi Acikgöz VT13SA
	Liitteet 1-4
	Liite 1
	Liite 2
	Liite 3
	Liite 4


