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Taman tutkimuksen tavoitteena oli tarkastella terveydenhuollon henkiloston
kokemuksia tytssd oppimiseensa ja tychyvinvointiinsa vaikuttavista tekijoista.
Tutkimuksen aihe on tédrked, silld tyossda oppimisen ja tyohyvinvoinnin
tarkastelut yhdessd lisddvat ymmadrrystd kestdvdastd ja hyvinvoivasta
tydeldmastd, joka mukautuu tydeldman jatkuviin muutostarpeisiin. Hyvinvoiva
tydssd oppiminen kuvaa kestdvan tyon olosuhteita, jossa tyontekija oppii tyon
arjessa hyvinvointiaan kohtuuttomasti vaarantamatta ja toisaalta hyvinvointiaan
luoden.  Tutkimuskysymykset olivat: 1. Mitkd tekijdt terveydenhuollon
henkiloston kokemana a) tukevat ja b) haastavat hyvinvoivaa tyossd oppimista?

Tutkimus on luonteeltaan laadullinen ja kiinnittyy
fenomenologishermeneuttiseen tieteenfilosofiaan. Tutkimuksessa hyddynnettiin
kuuden  sairaanhoitajan  ja  kuuden  lddkdrin  puolistrukturoitua
teemahaastatteluaineistoa Lé&hijohtaminen kestdvdn oppimisen edistdjana
tyOeldméssd -tutkimushankkeesta (joko). Aineisto analysoitiin temaattisella
analyysilla.

Tutkimuksen tuloksena muodostettiin neljd yldteemaa hyvinvoivaa tydssa
oppimista tukevista ja haastavista tekijoistd kuvaamalla tyon merkityksid ja
tunteita, ammatillisen osaamisen kehittymistd, tyokulttuuria ja sosiaalista tukea
sekd tyon organisointia ja kadytantoja. Taman tutkimuksen tulokset lisddvét
ymmarrystd terveydenhuollon tytoloista tydssd oppimisen ja tyohyvinvoinnin
nakokulmista.

Tyossd oppimisen ja tydhyvinvoinnin ilmididen ja niiden vilisten
yhteyksien = laajempi ~ ymmairrys  auttaa ~ luomaan  kestavampad,
oppimisvaatimuksiin vastaavaa ja hyvinvoivempaa tydelamaa.

Tutkimustulokset ovat linjassa aiemman tutkimuksen kanssa, ja nahtdvissa on,



ettd tyossd oppimisen ja tyohyvinvoinnin mahdollistajat ja haastajat ovat
yhtildisid, ja tydssd oppiminen ja tyohyvinvointi toisiinsa linkittyneitd tyon

arjessa.
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1 JOHDANTO

Terveydenhuoltoala on nyt tapetilla. Ala kamppailee kasvaneiden
tydhyvinvoinnin haasteiden (Pekkarinen & Pulkkinen, 2022) ja syvenevan
henkilostovajeen (Keva & Aula Research, 2023) kanssa. Hallitus esittdd myos
mittavia leikkauksia sosiaali- ja terveyspalveluille (Valtioneuvosto, 2023) jotka
ovat omiaan tiukentamaan terveydenhuollon kriisid. Ty6eldmdd muovaa
jatkuva muutos, kuten koronapandemiakin todisti. Terveydenhuollon tyon
muutokset pandemian aikana ovat olleet nopeita, radikaaleja ja ylldttavid
(Tevameri, 2021). Terveydenhuollon resilienssid tydeldamdn muutoksia kohtaan
voidaan kehittdd keskittymailld oppimisen kysymyksiin (Haraldseid-Driftland
ym., 2022). Ty6eldimdn muuttuessa tyontekijoiden vaatimus- ja osaamistaso
muuttuu ja tydssd vaaditaan uudenlaista osaamista ja jatkuvaa, ketterda
oppimista (Harteis, 2018, Manka & Manka, 2023; Otala, 2018). Jatkuvan
oppimisen tarve on kuvattu kasvavaksi tydterveysriskiksi (Euroopan tysterveys-
ja turvallisuusvirasto, 2019) joka kertoo oppimisen kuormittavuuden
lisdantymisen kasvaneesta huomiosta.

Tyossd oppimisen ja tyohyvinvoinnin ajankohtaisuudesta huolimatta
tutkimusta niiden tyokontekstissa tapahtuvasta suhteesta on toistaiseksi hyvin
vdhdan (Watson ym., 2018). Lahivuosien tutkimushavaintojen mukaan uuden
oppiminen ei ole pelkdstddn innostavaa, vaan myods uuvuttavaa ja toistaiseksi
tatd ndkokulmaa oppimisen kuormittavuudesta on tuotu hyvin véhdn esille
tyossd oppimisen tutkimuksissa (Lemmetty ym., 2022). Kuitenkin ndhdé&én, ettd
osaaminen kehittyisi ja kanavoituisi toiminnaksi tyossd vain hyvinvoivan
henkilston kautta (Laine, 2015). Oppiminen ja hyvinvointi kietoutuvat yhteen
ja ne voidaan ndhdd yksilon kasvu- ja kehitysprosessien eri ulottuvuuksina:
riittdvd hyvinvointi on oppimisen edellytys ja oppiminen mahdollistaa
hyvinvointia edesauttavan muutoksen (Soini, 2008). Parhaimmillaan tyossd

oppiminen, osaamisen kehittyminen ja uralla kehittyminen ovat



tyohyvinvoinnin merkityksellisid tekijoitda (Manka & Manka, 2023, Lemmetty &
Collin, 2022).

Lemmetty ja Collin (2022) ovat esittdneet, ettd tulisi puhua kestdvasta
oppimisesta, jossa hyvinvointi ja oppiminen tukien toisiaan luovat kestdvid
lopputulemia. Tutkimusten mukaan koronapandemia heikensi
terveydenhuollon henkilston hyvinvointia johtuen tyon &killisistd muutoksista
(Antikainen ym., 2021) ja kuormittavassa tydssd uuden oppiminen koettiin
lisdrasitteena (Huhtala, 2021). Huolimatta tychyvinvoinnin haasteista,
tutkimustulokset osoittavat, ettd tydhyvinvoinnin kehittdminen tuottaa tulosta ja
siihen kannattaisi panostaa (tyoterveyslaitos, 2023). Terveydenhuollon
henkil6ston tydhyvinvoinnista valittdminen on strateginen kilpailutekija (Manka
& Manka, 2023), edistdd terveydenhuoltoalan houkuttelevuutta ja pitovoimaa
(Tevameri, 2021) sekd ennen kaikkea merkitsee tyon inhimillisestd ja sosiaalisesta
kestavyydestd vilittamistd (Kasvio, 2014).

Tamdn tutkimuksen tavoitteena on tarkastella terveydenhuollon
henkiloston kokemuksia hyvinvoivaa tyossd oppimista tukevista ja haastavista
tekijoistd. Tassd tutkimuksessa tyossd oppimisen ja tyShyvinvoinnin yhteen
kietoutumista kuvataan hyvinvoivan tyossd oppimisen késitteelld, jolla tdssa
tutkimuksessa tarkoitetaan tyossd oppimisen ja tyShyvinvoinnin ilmitiden
samanaikaista tarkastelua. Kyse on siis tyon olosuhteista, jotka madrittelevat sitd,
opitaanko tyossd voiden hyvin ja miten hyvinvointi heijastuu oppimiseen tydssa.
Tutkimusaineistona hyodynnettiin Jyvaskyldn yliopiston Lahijohtaminen
kestdvan oppimisen edistdjand tyoelamaéssa tutkimushankkeessa (joKo) keréttya

haastatteluaineistoa terveydenhuollon henkildstolta.

1.1 Tyo6ssd oppiminen

Tyossd oppiminen (workplace learning) kuvaa tyossd, tyon lomassa tai tyon
vuoksi tapahtuvaa oppimista, joka voi olla seké tiedostettua ettd tiedostamatonta
(Collin, 2006). Pohjimmillaan kyse on behavioraalisista, kognitiivisista ja

tilannetekijoihin ja vuorovaikutukseen liittyvistd tekijoistd, jotka yhdessd



muodostavat oppimista (Segers ym., 2022). Oppiminen ei myoskddn ole vain
prosessi, jossa opiskellaan tai tehd&ddn tiedonhankintaa, vaan myo6s tuon
prosessin seurauksena syntyvid tietoja, taitoja, ymmarrystd ja asenteita (Pantzar,
2013). Oppiminen myos jatkuu erilaisten oppimistilanteiden kesken ja niiden
védlilla tietoa sovellettaessa sekd aikaisemman ja uuden ymmaérryksen
yhdistyessd (Albinsson & Arnesson, 2012). Tassd tutkimuksessa tyOssa
oppiminen liittyy jatkuvan oppimisen ilmioon. Jatkuvalla oppimisella
tarkoitetaan kasvatustieteessd koko eldmdnkaaren jatkuvaa osaamisen
kehittymistd ja kehittdmistd, sen painottuessa erityisesti aikuisvdeston tyouran
aikaiseen oppimiseen (Lemmetty ym., 2022, Valtioneuvosto, 2020). Tydeldma ja
siind tarvittava osaaminen muuttuvat kiihtyvdd vauhtia asettaen oppimisen
merkitykselliseksi organisaatioiden menestykselle (Lemmetty & Collin, 2022) ja
vastuuttaa myos yksiloitd vastaamaan omasta oppimisestaan ja kehittymisestdaan
(Kinnari, 2020).

Tyossd oppimisen tutkimus kiinnittyy aikuiskasvatuksen kenttdan
ja soveltaa andragogiikan ja aikuisen oppimisen erityispiirteitd tydssd oppimisen
tutkimukseen (Knowles ym., 2005; Lemmetty ym., 2022). Tassad tutkimuksessa
tyossd oppimista ldhestytddn sosiokulttuurisena ja kéytantoperustaisena
ilmiond. Oppimista siis tapahtuu, kun yksil6t ja ryhmit tekevit tyotddn ja jolloin
sosiaalinen ja kulttuurinen ymparistd vaikuttavat oppimisprosesseihin. (Billet,
2004.) Tadlloin oppiminen tulee ndhdd luonteeltaan yksilollisend sekd
kollektiivisena (Manuti ym., 2015) sekd tdssd tutkimuksessa oppimisen ja
hyvinvoinnin teorioita yhdistelevdnd kestdvdnd oppimisena (Lemmetty &
Collin, 2022). Tytssd oppiminen on t&lloin jotain, mitd voidaan edistdd ja tukea
(Dochy ym., 2022). Seuraavaksi syvennyn tyossd oppimisen keskeiseen
tutkimukseen esittelemdlld a) formaalia, non-formaalia ja informaalia tyossd
oppimista b) tydssd oppimisen prosessia c) tydssd oppimista yhteisollisend
oppimisena ja d) kestdvad tyotd ja tyossd oppimista.

Formaali, non-formaali ja informaali oppiminen. Tytssd tapahtuvaa
oppimista on tyypillisesti jaoteltu formaaliksi-, nonformaaliksi- ja informaaliksi

oppimiseksi (Eraut, 2000). Formaali oppiminen tdhtdd usein ennalta asetettuihin



vaatimuksiin ja oppimistuloksiin ja on tyypiltddn wusein ohjattua
luokkahuonetyylistd opiskelua, jonka suorittamisesta saadaan patevyys tai
todistus (Lemmetty ym., 2022). Terveydenhuollon tytssd esimerkiksi uusia
hoitomenetelmid voidaan opetella jarjestetyissd koulutuksissa (Hetemdki &
Merenmies, 2019). Non-formaaliudella tarkoitetaan oppimista ilman
muodollisen  pdtevyyden tavoittelua, vaikka oppimista tapahtuisi
organisoiduissa tilanteissa (Bratton ym., 2007). Informaalin oppimisen ndhd&an
tapahtuvan tyon lomassa ja tyotilanteissa pohjautuen kokemukseen perustuvaan
ongelmanratkaisuun ja itseohjautuvuuteen (Lemmetty ym., 2022; Segers ym.,
2022; Bereiter & Scardamalia, 1993; Marsick & Watkins, 1990). Informaali tyossa
oppiminen tuottaa hiljaista, hankalasti sanoitettavaa tietotaitoa (Collin, 2007). On
tutkittu, ettd jopa 80 % tydssd oppimisesta tapahtuu informaalisti (Noe &
Ellingson, 2017). Ndhddan ettd oppiminen on ldsnd kaikkialla mikd on ldsna
inhimillistd toimintaa ja informaali oppiminen ei ole vain formaalin koulutuksen
ulkopuolelle jddvdd toimintaa vaan keskeinen ja ilmeinen, korostettava
oppimisen muoto (Billet, 2001). Tydssd oppimisen tutkimuksessa Informaali ja
formaali oppiminen tulisi ndhd4 toisiaan tukevina ja vuorottelevina elementteina
tyossd (Claret ym., 2020).

Informaalin oppimisen merkitys on korostunut jatkuvalle oppimiselle
tyOeldmédssda (Manuti ym., 2015). Osaamisen kehittamiseen vakiintuneet
formaalit koulutukset eivit endd yksin riitd vastaamaan nopeihin muutoksiin
(Dochy ym., 2022). Oppiminen informaalisti ty6td tehden ja sen lomassa vastaa
oppimistarpeisiin nopeasti silld se on oppijakeskeistd ja tarveperustaista (Lopez,
2020). Terveydenhuollon kyky kohdata koronapandemian nopeita
oppimisvaatimuksia on nojannut henkiloston kykyyn adaptoida ja soveltaa
tietotaitoa nopeasti omassa tyossddn (Claret ym., 2020). Tyopaikalla
luonteenomaista  informaalille oppimiselle on kontekstuaalisuus ja
kokemusperdisyys ja oppimista tapahtuukin tilanteissa, joissa oppiminen ei ole
pddtavoite ja yksilot aktivoivat oppimisen itse tai yhteistoiminnallisesti
tarpeidensa mukaan (Manuti ym., 2015). Tyontekijoiltd vaaditaankin modernissa

tyOeldmédssd ketteryyttd, eli nopeaa ja jatkuvaa hallussa olevan tiedon



ammentamista ratkaisujen keksimiseksi tyossa yksin tai yhdessad tyokavereiden
tai esihenkilon kanssa. Ketterdn oppimisen tavoite on aina tyon teko itsessdan
eikd oppiminen ja ndhdaankin ettd tyonteko tdlloin on itsessddn oppimista.
(Otala, 2018.)

Tyo6ssd oppimisen prosessi. Tydssd oppimisen sosiokulttuurista luonnetta
on kuvannut esimerkiksi Pdivi Tynjdlda (2013) kokonaisvaltaisen tydssd
oppimisen 3P-mallissa (Liite 1). Mallissa kuvataan tyssd oppimisen prosessia
sekd siihen vaikuttavaa sosiokulttuurista ympdaristod, joka maéérittelee tyossd
oppimisen mahdollisuuksia ja rajoitteita. Tytssd oppimisen prosessin vaiheita
kuvataan kolmen p:n kautta. Ennustavat (Presage) yksilolliset ja
oppimisymparistoon liitty vt tekijat mahdollistavat tyossa oppimista. Yksilo tuo
mukanaan oppimistilanteeseen oman aiemman tietonsa ja kokemuksensa,
taitonsa, toimijuutensa, sitoutumisensa, motivaationsa, itseluottamuksensa ja
eldaméntilanteensa. Oppimisympadristo asettaa ehtoja tyossd oppimiselle. On
merkitystd, millainen organisaatio on, miten se organisoi tyotd, millaista on
esihenkilon tuki, millainen yhteistytilmapiiri on ja miten suhtaudutaan
oppimiseen ja henkiloston kehittdmiseen. (Tynjdld, 2013.)  Puhutaankin
laajentavasta ja rajoittavasta oppimisymparistostd, riippuen kuinka organisaatio
suhtautuu ja tukee oppimista tydssad (Fuller & Unwin, 2011). Oppimisprosessi
(Process) kuvaa toimintaa, jossa opitaan tahattomasti tai tarkoituksellisesti,
informaalisti, nonformaalisti tai formaalisti esimerkiksi tekemdilld tyotd,
reflektoimalla ja arvioimalla, tekemalld yhteisty6td, osallistumalla ja vastaamalla
uusiin tehtdviin ja haasteisiin. Oppimisen tulokset (Product) tarkoittavat
oppimisen lopputulemia kuten yksilolle lisddntynyttd ymmadrrystd, tietoa ja
taitoa sekd identiteetin ja toimijuuden kehittymistd. Organisaatiolle
oppimistuloksia ovat esimerkiksi organisaation kehittyminen, kohonnut laatu ja
tuottavuus sekd kehittynyt ilmapiiri. (Tynjdld, 2013.)

Ty6ssd oppimista raamittaa ja mallia ympéaroi sosiokulttuurinen ymparisto,
joka luo mahdollisuuksia ja rajoituksia tydssa oppimiselle (Tynjdld, 2013). Tassa
tutkimuksessa ndhd&ddn, ettd muuttuva tyteldmd ja sen asettamat

osaamisvaatimukset ovat oppimiseen vaikuttavaa sosiokulttuurista ymparistoa.
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Hyvinvointi on my6s ennustava tekija oppimiselle. Tdssd tutkimuksessa
ndhdéaan, ettd tekijdt, jotka mahdollistavat oppimista tyossd, ovat limittdin myos
tyohyvinvointia mahdollistavien tekijoiden kanssa. Hyvinvointi voi olla my&s
oppimistulos.

Tyossd oppimisen yhteistoiminnallisuus. Tyo on aikuisille merkittdava
sosiaalinen oppimisympadristd. Terveydenhuollon ty6 tapahtuu usein tiiviissa
yhteisty6ssd moniammatillisen tyoyhteison kanssa (Lammintakainen ym., 2016)
ja tyossd oppimisen luonne ndyttdytyy tamankin tutkimuksen kontekstissa
hyvin  sosiaalisena.  Sosiokulttuurinen ndkokulma korostaakin, ettad
tiedonmuodostus ja oppiminen ovat ldhtokohdiltaan sosiaalisia ilmigitd eika
niitd siten voi irrottaa niiden sosiaalisesta, kulttuurisesta ja historiallisesta
yhteydestd (Tynjdla 1999). Nahdddn ettd terveydenhuollossa juuri
kollaboratiivisilla oppimisella on merkittdvd rooli resilienssin luomiseksi
ty0eldm&n muutosta vastaan (Haraldseid-Driftland ym., 2022).

Tyossd oppimisen voidaan ndhdd pohjautuvan oppimiseen osana
kaytantoyhteisod, jolloin oppimista tapahtuu tyon tilanteissa ja prosesseissa,
joihin yksilot ja ryhmaét osallistuvat (Collin, 2006). Wengerin (1998) mukaan
osaaminen ja uudet ideat valittyvét kdytantoyhteisdjen (communities of practise)
kautta. Kaytantoyhteisolld tarkoitetaan jollakin tietylld tiedonalalla toimivia
erityisid taitoja tai asiantuntijuutta edustavia ihmisid jotka, ovat pdivittdin
vuorovaikutuksessa saavuttaakseen yhteisid tietoon liittyvid tavoitteita.
Terveydenhuollossa oppimista tapahtuukin merkittdvasti keskustelemalla
potilastapauksista ja malliopettamalla toimintatapoja toisille ammattilaisille
(Mertens ym., 2018) sekd kysymalld vinkkejd ja jakamalla ideoita erityisesti
omien tyokavereiden kanssa (Fronzetti Colladon ym., 2023). Tiimioppimisessa
uusien ja epdtavallisten ja tehokkaiden ratkaisujen kehittdiminen on mahdollista
silloin, kun tiimissd pyritddn koordinoituun ja innovatiiviseen toimintaan ja
kyetddn yhdistdimdan jdsenten potentiaalit sekd laajentamaan opittua muihin
tiimeihin (Senge, 1990). Luottamuksellinen, avoin, moniddninen ilmapiiri,
tavoitteisiin ja toimintakdytantdihin sitoutuminen sekd runsas tiedon jakaminen

edistdvdt uuden tiedon ja osaamisen muodostumista organisaatiossa.
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Terveydenhuollon tydssd kuitenkin haasteeksi on ndhty, etteivit yksildiden
hyodyntamatta. (Kivinen, 2008.)

Terveydenhuollossa on ndhty, ettd matalampi hierarkia ja tasa-arvoisuus
tyopaikalla mahdollistavat informaalia oppimista vertaisilta ja tiedon jakamista
(Claret ym. 2020). Terveydenhuollon resilienssi muuttuvaa tyoeldmédd kohtaan
on riippuvainen eri ammattiryhmid ja tasoja yhdistdvistd yhteisollisistd
oppimisprosesseista, ja ndhdddn ettd juuri arkiset keskustelut ja tyon tilanteet,
jotka ovat luonteeltaan yhteisollisid eri ammattiryvhmien valilld, ovat keskeisid
yksiloiden, yhteistjen ja lopulta koko organisaation oppimiselle (Haraldseid-
Driftland ym., 2022). Nahdddnkin ettd tyGeldmdssd tarvitaan jaettua,
kollektiivista asiantuntijuutta (Hakkarainen ym., 2012) jossa tieto, osaaminen ja
kaytannot kehittyviat osaamisrajojen vilisesti ja asiantuntijuus on kasvavissa
médrin ryhmien ominaisuus. Yhdessa oppimisella on monia etuja ja silld voidaan
yksilon ponnisteluihin verrattuna saavuttaa korkeampia saavutuksia, parempaa
tuottavuutta, huolehtivampia, tukevampia ja sitoutuneempia tyontekijasuhteita
ja parempaa psykologista terveyttd, sosiaalista kompetenssia ja itsetuntoa (Laal
& Ghodsi, 2022).

Kestidvd tyo ja tyossda oppiminen. Kestdvyyden kasite tuo yhteen tyossd
oppimisen ja tyohyvinvoinnin tutkimusta. Tydeldmén jatkuvat muutokset seka
niiden aiheuttamat uudenlaiset oppimisvaatimukset voivat olla riski
tutkia ihmisten ndkokulmasta (Gallagher ym., 2017; Kira ym., 2010; Pfeffer, 2010).
Vaikka tutkimusta kestdvyydestd suhteessa oppimiseen on tutkittu eri
ndkokulmista, tutkimuskenttd itse oppimisen ja hyvinvoinnin kestdvyydestd on
hajanainen (Lemmetty & Collin, 2020). Tyoeldmatutkimuksessa kestdvyyden
sosiaaliseen ja taloudelliseen ulottuvuuteen (Kasvio, 2014). Talle tutkimukselle
keskeisid ovat tyon inhimillisen ja sosiaalisen kestdvyyden tarkastelut silld ne
korostavat ihmisen terveyttd, taitoja, osaamista ja hyvinvointia (Pfeffer, 2010).

Kestdvyyden ulottuvuudet ovat toisiaan tukevia, ja voidaankin ndhdd, ettad
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inhimilliseen ja sosiaaliseen kestdvyyteen panostaminen tuottaa myos
taloudellista ja ekologista kestavyyttd (Lemmetty & Collin, 2022). Kasvion (2014)
mukaan tydeldmdn sosiaalinen kestdvyys tarkoittaa toimivia tyodyhteisdjd,
oikeudenmukaista vaadittujen uhrausten ja palkkioiden jakautumista, kaikilta
osin sosiaalisesti hyvdksyttdavda toimintaa sekd tasapuolisia mahdollisuuksia
tuottavaan osallistumiseen. Inhimillinen kestdvyys tarkoittaa tyopaikoilla
terveellisid ja turvallisia tyoymparist6jd, kohtuullista tyokuormitusta, mielekéasta
ja kiinnostavaa tyotd, kohtuullista toimeentuloa, tyon ja muun eldmdn
tasapainoa sekd ldpi tyduran sdilyvaa tyokykyd. Kestdvan tyoelaman kasite pitaa
sisdllddn ajatuksen tyo- ja elinoloista, jotka mahdollistavat ihmisen
osallistumisen tydeldmadn koko tyouran ajan (Heiskanen, 2019).

Lemmetty ja Collin (2022) ovat aikaisempaan tutkimukseensa pohjautuen
ndhneet, ettd oppimisen kestavyydelle tydeldméssd voidaan luoda luonnehtijaksi
neljd ulottuvuutta: 1) Oppimisen ja hyvinvoinnin yhteen kietoutuminen, 2)
Oppimisen siirrettdvyys, 3) Oppimisen jatkuvuus sekd 4) Oppimisen eettisyys.
Tassd tutkimuksessa kdytetty kdsite hyvinvoiva tyossd oppiminen kuvaa ndista
ensimmadistd ulottuvuutta, oppimisen ja hyvinvoinnin yhteen kietoutumisesta,
jossa ndhddan, ettd oppiminen voi yllapitda ja lisdatd yksilon hyvinvointia pitkalld
tahtdimelld esimerkiksi lisddmalld elinvoimaisuutta ja psykologisia resursseja
(Fritz ym., 2011). Oppiminen kuitenkin kognitiivisten oppimiskésitysten mukaan
aina kuormittaa yksilod (Sweller, 2011). Omalle epamukavuusalueelle
meneminen ja haastavat ja stressaavat tilanteet tytssd, jotka vaativat
ongelmanratkaisua ovat kuitenkin tédrkeitd oppimisen tilanteita. Puhutaankin
haastavista ja estdvistd stressitekijoistd, joista ensimmadiset lisddvat onnistumisen
kokemuksia ja motivaatiota edistden oppimista ja yksilon kasvua, jalkimmadiset
haittaavat oppimista ja hyvinvointia laskemalla motivaatiota ja estamalld
tavoitteiden saavuttamista. (Kim & Beehr, 2018.) Oppimisen ja hyvinvoinnin
kietoutumiseen tydssa vaikuttaa oppimistilanteen lisdksi yksilolliset tekijat kuten
henkilokohtaiset valmiudet, ympariston valmiudet kuten saatavilla oleva tuki ja

oppimisvaatimukset sekd niiden keskindinen suhde (Lemmetty & Collin, 2022).
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Oppimisen siirrettdvyys- ja oppimisen jatkuvuus ulottuvuudet kuvaavat
aikaisemman tiedon laajaa hyodyntamistd ja uuden tiedon nopeaa soveltamista
(Lemmetty & Collin, 2022). Oppimisen siirrettdvyys Kkiinnittdd huomion
tulevaisuuteen ja sen oppimistarpeisiin ja kyse on siitd, opitaanko sitd mita
oppijoilta vaaditaan tulevaisuudessa (Lemmetty & Collin 2020; Boud & Soler,
2016). Suhtautuminen oppimiseen on t&lloin proaktiivista, jolloin oppija reflektoi
omaa osaamistaan ja tietoa suhteessa siihen, millaiselle osaamiselle on
tulevaisuudessa tarvetta (Lemmetty & Collin 2022). Oppimisen jatkuvuus-
ulottuvuudella tarkoitetaan oppimisen jatkumista tilanteista toiseen ja tiedon
soveltamista aikaisemman ja uuden ymmaérryksen kesken (Albinsson &
Arnesson, 2012). Kun opittu on siirrettdvéd ja oppiminen on jatkuvaa, on se myos
mielekdstd tyon teolle, vihentdd tyomaddrdd ja yksilon oppimiseen kdytetyt
ponnistelut eivét valu hukkaan (Lemmetty & Collin, 2022). Tdten voidaan nahdd,
ettd oppimisen kestdvyyden jatkuvuus- ja siirrettavyys- ulottuvuudet tukevat
hyvinvoivaa yksiléiden ja ryhmien tytssd oppimista.

Oppimisen eettisyys ulottuvuus tarkastelee oppimisen vaikutuksia ja
lopputuloksia. Oppiminen on eettistd silloin, kun oppiminen tuottaa eettisesti ja
moraalisesti hyvaksyttavaad kayttaytymistd ja toimintatapoja ja kehittdd yksilon
moraaliajattelua (Smith & Kouchaki, 2021). Lisdksi oppimisella tulisi olla
positiivisia vaikutuksia yksilon ja organisaation tuottamalle toiminnalle sekd sen
tulisi kohdistua hyvdn tekemiseen (Lemmetty & Collin, 2022). Kestdvan
oppimisen ilmién ymmartdminen kdytannon tydeldmaén tasolla ja tyopaikoilla
auttaa vdlttdimaddan hyvinvointiin tai eettisyyteen kiinnittyvien ongelmien

muodostumista (Lemmetty & Collin, 2022).

1.2 Tyohyvinvointi

Tyohyvinvoinnin tutkimusta suomalaisessa terveydenhuollon kontekstissa on
tehty runsaasti. Tychyvinvointi on kasitteend hyvin laaja ja tutkimuskentalld
jasentymaton, minkd vuoksi tdssd tutkimuksessa tyohyvinvointia tarkastellaan

talle tutkimukselle olennaisella rajauksella syventymalld keskeisiin suomalaista
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tydelamdd kuvaaviin tyohyvinvoinnin maédrittelyihin. Seuraavaksi kartoitetaan
tydhyvinvoinnin ilmiétd a) tyohyvinvoinnin médaritelmén b) tyohyvinvoinnin
tasojen c) tyon kuormitus- ja voimavaratekijoiden ja d) hyvinvoivan tydssa
oppimisen kautta.

Tyo6hyvinvoinnin madritelma. Ty6hyvinvoinnista puhuttaessa
kiinnitetddn usein huomio tydskentelyolosuhteisiin, tyon siséltoon, vaatimuksiin
ja organisointiin, tytyhteisoon ja siind vallitsevaan ilmapiiriin, johtajuuteen seka
yksilon osaamiseen ja terveyteen (Ilmarinen, 2006). Tyohyvinvoinnille ei
kuitenkaan ole yhtd yleispdatevdd maddritelmdd silld késitteelle on erilaisia
painotuksia eri maissa ja tieteenaloilla (Laine, 2013) joka johtuu esimerkiksi
eroista tuotannon ja tyomarkkinoiden rakenteesta sekd hyvinvointivaltion
laajuudesta (Pyorid, 2012). Hyvinvoinnin kasite on myos sidoksissa vallitseviin
kulttuurisiin ihanteisiin ja normeihin (Tanskanen, 2023) eikd tyohyvinvoinnin
késitettd ole yleisesti hyvaksytysti operationalisoitu tutkimuksessa (Laine, 2015).
Suomalaisessa tutkimuksessa tyohyvinvoinnin ké&site on ollut olemassa reilun
sadan vuoden ajan, ja sen painopisteet ovat muuttuneet tyéeliman muuttuessa
(Manka & Manka, 2023). Tyohyvinvoinnin tutkimus on kehittynyt
suppeammasta tydsuojelun ndakokulmasta kohti laajaa tyohyvinvoinnin kasitetta
ja se saanut alkunsa 1920-luvun stressitutkimuksesta, jolloin tutkimuksen
kohteena on ollut yksilg, ja hdnen suojelunsa tydoympaériston kuormitustekijoitad
ja vaaroja vastaan. (Manka & Manka, 2023; Vartiainen, 2017). Tyshyvinvointi ja
tyokyky kulkevat késitteind tutkimuksessa usein limittdin ja ne tarkastelevat
samaa ilmiotd monin tavoin samankaltaisesti, mutta tdssd tutkimuksessa
ndhdddn niiden sdvyeron liittyvan siihen, ettd tyokyky liittyy ihmisen kykyyn
suoriutua tyotehtdvistddn ja tyohyvinvointi on késitteend laajempi ja omaa
enemmadn positiivista potentiaalia (Tyoterveyslaitos).

Tyohyvinvoinnin tutkimuksessa on ollut tavallisempaa keskittya késitteen
kielteisiin ndkokulmiin (Ahonen ym., 2006) mutta uudemmat ldhestymistavat
korostavat ndkemystd, jonka mukaan tyohyvinvointi on muutakin kuin oireiden
puuttumista, se on tyon iloa, tyon imua, tyossa viihtymistd ja tyotyytyvdisyytta

(Manka & Manka, 2023; Mikikangas & Hakanen, 2017.) Tyo6hyvinvoinnin
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tutkimuksessa onkin alettu kuvaamaan tyon myonteisid
tyohyvinvointikokemuksia esimerkiksi tyon imuksi. Tyon imua kokeva
tyontekijd lahtee aamulla mielellddn toihin, kokee tyonsa mielekkaiksi ja nauttii
siitd. Tyon imussa oleva tyontekija kokee tyossddn tarmokkuutta,
omistautumista ja uppoutumista omaan tyohonsd. (Hakanen, 2009.)
Tyopahoinvoinnin kielteisten tunteiden kuvaajia ovat taas tySuupumus,
tyoholismi ja tyossd tylsistyminen (Mékikangas & Hakanen, 2017).
Tyohyvinvoinnin positiivisempia kuvaajia korostavat uudemmat mdaarittelyt
ovat perdisin positiivisesta psykologiasta, motivaatioteorioista sekd tyon imun
tutkimuksesta, ja niiden mukana on yleistynyt kdsitys myo6s subjektiivisten
tulkintojen ja  tunteiden merkityksestd koetulle tyShyvinvoinnille.
Tulkinnallisuuden lisdksi voidaan ndhdd, ettd tydeldmdn muuttuva luonne
vaikuttaa. Tekijdt, jotka ovat aiemmin toimineet voimavaratekijand, voivat
tilanteen muuttuessa kdantya kuormitustekijoiksi tai toisinpédin. (Laine, 2013.)

Tydhyvinvoinnin tasot. Tyohyvinvoinnin voidaan ndhdd muodostuvan
erilaisista tasoista. Pohjimmillaan hyvinvoivan tyon voidaan ndhda
muodostuvan turvallisista ja terveellisistd tyooloista (Tyoturvallisuuslaki
738/2002) ja tyohyvinvointia tukevasta ja suunnitelmallisesta johtamisesta
(Suutarinen & Vesterinen, 2010). Tyonantaja on velvollinen huolehtimaan
henkilostonsd turvallisuudesta ja terveydestd tydssd ja laatimaan tydsuojelun
toimintaohjelman, jolla varmistetaan turvalliset ja terveelliset tyo6olot
(Tyoturvallisuuslaki 738 /2002). Hyvilld johtamisella ja esihenkilotyolld voidaan
vaikuttaa merkittavasti koko organisaatioon ja sen hyvinvoinnin tilaan.
Avoimuus, luottamus, arvostus ja kommunikointi ovat keskeisid hyvinvointia
tukevan johtamisen kuvaajia. (Virolainen, 2012.)

Hyvinvoiva, tuottava ja voimaantuva tyOyhteisté rakentuu Kehusmaan
(2011) mukaan kunnon olosuhteista, mielekk&dstd ja sujuvasta tyostd, tukea
antavasta tyoyhteisostd ja reilusta johtamisesta. Kunnon olosuhteilla tarkoitetaan
turvallisuuden ja terveyden huomioivaa tyoyhteisdd, jossa tyopaikka on
kunnollinen, tyovilineet ovat tyohon sopivia ja riittavid seka tyoturvallisuudesta

huolehditaan. Reilu johtaminen tarkoittaa tasapuolista ja asianmukaista
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johtamista ja esihenkilokdyttaytymistd, sekd selkedd vastuiden jakoa
tyoyhteisossd. Tukea antava tydyhteis6 toimii sovittujen periaatteiden
mukaisesti yhteisen pddmaddran ja tavoitteen edistimiseksi. Mielekds ja sujuva
tyo koetaan toimintatapoina, joihin voidaan vaikuttaa ja jotka tukevat
tyoyhteison yksiloiden toimintaa. (Kehusmaa, 2011.)

Manka ja Manka (2023, 110) kuvaavat voimavaraldhtdisessa
tydhyvinvoinnin mallissaan erilaisia tyohyvinvoinnin pddomia (Liite 2). Mallin
rakennepddomalla tarkoitetaan sitd, ettd tyohyvinvointi ei synny organisaatiossa
itsestddn vaan se vaatii strategista johtamista ja sitd voidaan arvioida osana
organisaation tavanomaista strategiatyotd. Organisaation kulttuurin ja
toimintatapojen ndhdddn muodostavan perustan tyohyvinvoinnille: tyon olisi
oltava monipuolista, siind pitdisi voida oppia ja siihen tulisi voida vaikuttaa.
Tyon sosiaalisella pddomalla Manka ja Manka (2023) tarkoittavat esimerkiksi
osallistavaa ja kannustavaa johtamista ja tyoyhteison avointa vuorovaikutusta ja
tyoyhteisotaitoja. Tyohyvinvoinnin  keskiossd on voimavaraldhtoisen
tyohyvinvointimallin mukaan yksil6 itse ja hdnen psykologinen pddomansa,
terveys ja fyysinen kunto. (Manka & Manka, 2023.) Yksilon hyvinvointi voidaan
ndhdd laajana kokonaisuutena, joka jakautuu yksilon fyysiseen, psyykkiseen ja
sosiaaliseen hyvinvointiin. (Robertson & Cooper, 2011; WHO, 2007).

Tyokykytalo-malli (Tyoterveyslaitos, 2023) on yksi suomalaisen tydeldméan
tunnetuimmista tydhyvinvoinnin malleista ja se erittelee my6s erilaisia
tyohyvinvoinnin tasoja. Mallin mukaan tyokykya voidaan kuvata eri tasoista
rakentuvan talon muodossa. Tyokyvyn perustana ndhdddn yksilon fyysinen-,
psyykkinen-, ja sosiaalinen toimintakyky ja terveys. Tamdn péélle toiseen
kerrokseen rakentuu osaaminen, joka perustuu peruskoulutukselle sekd
ammatilliselle tiedolle ja taidolle, elinikdistd oppimista ja jatkuvaa taitojen
pdivittdmistd unohtamatta. Kolmannessa kerroksessa sijaitsevat arvot, asenteet
ja motivaatio sekd tyteldmédn ja muun eldmén yhteensovittaminen. Viimeisessa
ja neljannessd kerroksessa sijaitsevat johtaminen, tydyhteiso ja tyoolot.
Tyokykytalo-malli kuvaa siis konkreettisesti sitd tyotd ja niitd tyooloja,

tyOyhteisod ja organisaatiota, jossa tyotd tehdddn. Tyokyvyn talomallissa talon
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jokaista kerrosta tulee kehittdd ja vaalia tyokyvyn ylldpitamiseksi, unohtamatta
talon  ulkopuolisten  tekijoiden  kuten  perheen, ldhiyhteison ja
toimintaympaériston vuorovaikutusta. Tavoitteena on kerrosten
yhteensopivuuden turvaaminen ihmisen ja tyon muuttuessa.

Kuten Kehusmaan (2011), Mankan ja Mankan (2023) ja Tyoterveyslaitoksen
(2023) mallinnukset osoittavat, muodostuu hyvinvointi monenlaisten tasoiksikin
ndhtdvien tekijoiden tuloksena. Voidaankin ndhdd, ettd kokonaisvaltainen
hyvinvointi tyossdé muodostuukin yksilon, tyoyhteison ja tyoympériston
muodostaman systeemin lopputuloksena (Vesterinen, 2006).

Tyon kuormitus- ja voimavaratekijat. Tyolle voidaan nimetd joitain yleisiad
tyon kuormitus- ja voimavaratekijoitd. Tyon voimavarat ovat niitd tyon fyysisid,
psykologisia, sosiaalisia tai organisatorisia piirteitd, jotka auttavat kohtaamaan ja
vdhentdmddn tyon koettuja vaatimuksia ja jotka edesauttavat tyon tavoitteiden
saavuttamista (Hakanen, 2011). Voimavaratekijdt voivat tilanteen muuttuessa
kuitenkin  k&dantyd kuormitustekijoiksi tai toisinpdin. (Laine, 2013.)
Terveydenhuollon keskeisiksi voimavaroiksi vuonna 2022 on nimetty korkea
osaaminen, tyossd koettu innostus ja tyon ilo, tydyhteistjen hyva ilmapiiri, hyvit
esihenkilot ja tyon merkityksellisyys (Pekkarinen, 2022).

Tyon kuormitustekijoitd voidaan jakaa maddrdllisiin ja laadullisiin
vaatimuksiin. Maddrélliset vaatimukset liittyvat tyon mddrdan ja tahtiin ja
laadulliset vaatimukset viittaavat erilaisiin taitoihin ja ponnisteluihin, joita
tydssd suoriutuminen vaatii. Yleisimpid tyon laadullisia kuormitustekijoita ovat
tyon kognitiiviset-, intensiivisyyden-, eettiset-, ja emotionaaliset vaatimukset
sekd tyon epdvarmuus ja tyon ja perheen ristiriita. Nykyistd tietotyota
kuormittavat erityisesti tyon lisddntyneet kognitiiviset vaatimukset kuten tiedon
prosessointi, muistaminen, ongelmanratkaisu ja luova ideointi. (Mauno ym.,
2017.) Terveydenhuollossa my0s erilaiset sahkoiset tietojdrjestelmét ovat olleet
murroksessa (Reponen ym., 2021) ja teknologian kehittyminen synnyttdd myos
uusia osaamistarpeita (Tevameri, 2021). Terveydenhuollossa henkiloston
lisddntynyt aikapaine ja tyomddrd ovat yhteydessd uupumusasteiseen

vasymykseen ja lisddntynyt tyon suunnittelun vaatimus on yhteydessa
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korkeampaan uupumukseen ja alhaisempaan potilastyytyvédisyyteen (Huhtala
ym., 2021). Sairaalat ovat myo6s luonteeltaan stressaavia organisaatioita, joissa
terveydenhuollon ammattilaiset altistuvat usein erilaisille tyon stressitekijoille,
jotka voivat vaikuttaa haitallisesti tyohyvinvointiin (Hall ym., 2016).

Tyon ndhdddn intensiivistyneen ja tyon epavarmuuden lisddntyneen, kun
tyontekijoiltd vaaditaan kiristynyttd tyotahtia, itsendistd tyootetta, kasvaneisiin
oppimisvaatimuksiin vastaamista ja epdvarmuus omasta tyotilanteesta voi
aiheuttaa stressid (Mauno ym., 2017). Vahvasti intensiivistynyneestd tyostd voi
seurata uupumusasteista vdsymystd ja kyynistymistd ja sen ndhdddn olevan
merkittdvd riski henkiloston hyvinvoinnille. (Mauno ym., 2022.) Tyotahdin
kiristyminen ja pdédllekkdisien tyotehtdvien lisddntyminen ovat nykytyota
kuvaavia estevaatimuksia ja ne voivat olla riski henkiloston motivaatiolle ja
tyohyvinvoinnille. (Mauno ym., 2022.) Ty asettaa yksilolle myds monia eettisia
vaatimuksia, kun tyossd kohdataan eettisesti haastavia tilanteita, joissa tyontekija
ei tiedd mika olisi oikea tapa toimia, tai kokee ettei jostain syystd voi toimia
oikeaksi kokemallaan tavalla (Mauno ym., 2017). Tyd voi kuormittaa myos
emotionaalisesti, kun tyo vaatii sosiaalista vuorovaikutusta ihmisten kanssa ja
etenkin jos tydssd otetaan vastaan, késitellddn tai tyOstetddn asiakkaan tai
potilaan tunteita tai jos tyo edellyttdd tyontekijdltda omien tunteiden piilottamista
vuorovaikutustilanteissa (Mauno ym., 2017; Portoghese ym., 2017). Tyon
vaatimuksien sekd perheen tai laajemmin yksityiseldimédn vaatimuksien
yhteensovittaminen kuormittaa yksiloda esimerkiksi rooliristiriitojen ja
ajankdytollisten tekijoiden vuoksi (Mauno ym., 2017).

Kyse on kuitenkin voimavara- ja kuormitustekijoiden tasapainottelusta.
Pyoridn (2012) mukaan tyon vaatimusten ja hallinnan tasapaino on
tyohyvinvoinnin tarkein edellytys koska stressi kérjistyy etenkin silloin kun ty6
on henkisesti vaativaa ja tyon hallinta vahdistd. Karasekin (Karasek, 1979;
Karasek & Theorell, 1990) tyon vaatimusten, hallinnan ja sosiaalisen tuen malli
(JDCS-malli) kuvaa psykososiaalisen tyoympadriston laatua jakamalla tyota
niiden vaatimuksien, hallinnan ja sosiaalisen tuen merkitysta tychyvinvoinnille.

Mallissa  tyd jaetaan karkeasti neljgan tyyppiin: kuormittavaan,
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kuormittamattomaan, aktiiviseen ja passiiviseen tyohon. Tyon ndhdddn olevan
kuormittavaa silloin kun tyon vaatimukset ovat korkeita, mutta tyon
hallintamahdollisuudet vé&hdisid. Tyo on kuormittamatonta, kun tyon
vaatimukset ovat vdhdisid ja hallintamahdollisuudet korkealla. Aktiivista tyotd
luonnehtivat korkeat vaatimukset sekd hyvéat hallintamahdollisuudet ja
passiivista tyotd taas alhaiset tyon hallintamahdollisuudet ja alhaiset tyon
vaatimukset. Aktiivisessa tydssd ponnistellaan mutta siihen sisdltyy
mahdollisuuksia vaikuttaa tyon sisdltoon sekd tulla kuulluksi tydyhteisossa.
Passiivisessa tyossd taas tyontekija kokee, ettd hédnelle asetetaan vain niukasti
vaatimuksia ja hédnelld on tydssddan vain vdhdn hallintamahdollisuuksia.
Passiivinen tyd passivoi tyontekijdd ja madaltaa tyomotivaatiota ja hankaloittaa
tyOssd kehittymistd ja oppimista.

Stressi syntyy, kun ihmiseen kohdistuu niin paljon haasteita ja vaatimuksia,
ettd sopeutumiseen kaytettdvissd olevat voimavarat ovat tiukoilla tai ylittyvat.
Stressi pitkittyessddn on haitallista ja merkki psyykkisestd kuormittumisesta.
(Duodecim, 2022.) Mankan ja Mankan (2023) mukaan ty0ssd eteen tulevat
haasteet automaattisesti eividt ole kuormittavia tai innostavia, vaan kyse on
yksilon tulkinnan ja ympdériston vuoropuhelusta. He jatkavat, ettd keskeistd on
yksilon ominaisuuksien ja osaamisen kohtaaminen tyoympariston vaatimuksien
ja mahdollisuuksien kanssa. Tyon voimavarojen ja vaatimusten sddtely tyotd
tuunaamalla on  noussut  tutkimuksessa  myods  merkitykselliseksi
tyohyvinvoinnille. Tyontekijoilld tulisi olla mahdollisuus vaikuttaa tyohonsa ja
sen jdrjestelyihin sddtddkseen tyokuormitustaan. (Seppéld & Hakanen, 2017.)

Hyvinvoiva tyossd oppiminen. Tdssd tutkimuksessa ndhdddn, ettd tyossd
oppimisen ja tyohyvinvoinnin mahdollistajat ja haastajat ovat yhtildisid ja tyossa
oppiminen ja hyvinvointi toisiinsa vaikuttavia tyon arjessa. Jatkuvan oppimisen
vaatimus ndhddan tdssd tutkimuksessa haasteena yksilon tychyvinvoinnille ja
keskeistda onkin ymmartdd yksilon tyon arjen oppimisen ja hyvinvoinnin
tasapainoilua. Tdssd tutkimuksessa hyvinvoivalla tyossd oppimisella
tarkoitetaan sellaista tyon arkea, jossa yksilo oppii tyossddn hyvinvointiaan

kohtuuttomasti vaarantamatta ja toisaalta parhaimmillaan hyvinvointiaan
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luoden. Hyvinvoivalla tyossd oppimisella kuvataan Lemmetyn ja Collinin (2022)
kestdavdan oppimisen ulottuvuutta, oppimisen ja hyvinvoinnin yhteen
kietoutumista, jossa ndhdadn, ettd oppiminen voi pitkalld tahtdimelld ylldpitdd ja
lisatd yksilon hyvinvointia lisddmalld esimerkiksi elinvoimaisuutta ja
psykologisia resursseja (Fritz ym., 2011) vaikka oppimisen ndhd&ddn olevan
tavalla tai toisella yksil6lle aina kuormittavaa (Sweller, 2011). Hyvinvoiva tydssa
oppiminen on riippuvaista siitd, miten tyontekijad tuetaan tyon arjessa
oppimisen ja hyvinvoinnin kysymyksissd ja minkalaisia tyoolot ovat oppimisen

ja hyvinvoinnin nakdkulmista.

1.3 Tutkimuskysymykset

Tamdn tutkimuksen tarkoituksena on lisdtd ymmarrystd tydssd oppimisesta ja
tyohyvinvoinnista terveydenhuollon tyontekijoiden arjessa. Tutkimuksen
tavoitteena on selvittdd terveydenhuollon henkiloston kokemuksia heiddn
hyvinvoivaan tyossd oppimiseensa koetusti vaikuttavista tekijoistd.
Tutkimuskysymykset ovat:

1. Mitka tekijdt terveydenhuollon henkiloston kokemana a) tukevat ja b)

haastavat hyvinvoivaa tytssd oppimista?
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2 TUTKIMUSMENETELMAT

2.1 Tutkimuskonteksti

Tama tutkimus on tydeldman tutkimuskontekstiin kiinnittyva tutkimus, jonka
aineistona hyoddynnettiin Ldhijohtaminen kestdvdn oppimisen edistdjana
tyoeldmédssd (joKo) puolistrukturoitua teemahaastatteluaineistoa. Hanke
toteutettiin  vuosina 2020-2022 Jyvaskyldn yliopiston kasvatustieteiden
laitoksella ja se on saanut rahoituksensa tydsuojelurahastolta. Hankkeen
tarkoituksena oli tuottaa uutta ymmarrystd kestdvastd tyossd oppimisesta ja sen
tukemisesta valmentavan ldhijohtamisen keinoin. Hankkeessa etsittiin
vastauksia esimerkiksi siihen, miksi tyossd tapahtuva oppiminen toisinaan
uuvuttaa ja toisinaan motivoi, ja millaiset ldhijohtamisen kdytannot edistadvit
tyontekijoiden ja tiimien kestdvdd oppimista ja osaamisen kehittdmistd tyon
arjessa. Hankkeessa hyoddynnettiin johtajien ja tyontekijoiden kuvauksia,
keskusteluja ja kokemuksia sekd hankkeessa toteutettiin myos ldhijohtajille
suunnattu interventiokoulutus, jonka vaikutuksia tarkastellaan laajemmin
tyoeldmaén kehittdmisen ndkokulmasta. Tietoa kerittiin teknologia-, turvallisuus-
ja terveydenhuoltoaloilla. Tutkimukseen osallistui kolme
yhteisty6organisaatiota: sairaala, it-alan yritys seké poliisi. (Collin ym., 2023.)

Tassd itsendisessd tutkimuksessa hyodynnettiin joKo-tutkimushankkeen
aineistoa terveydenhuollon organisaatiosta. Organisaatio on sairaala, jossa
tyoskentelee useita tuhansia henkil6itd. Tutkimukseen osallistuneet sairaalan
tyontekijdt tyoskentelevit sairaalan operatiivisen hoidon toimintayksikossa eli
esimerkiksi kirurgisessa leikkaustoiminnassa, vuodeosastohoidossa,
pdivakirurgiassa ja polikliiniselld vastaanotolla. Hankkeen osallistujat
rekrytoitiin harkinnanvaraisella otannalla, jossa yhteistydorganisaatio auttoi
etsimddn vapaaehtoiset osallistujat.

Tama aikuiskasvatustieteellinen tutkimus on luonteeltaan kvalitatiivinen
eli laadullinen. Laadullisessa tutkimuksessa pyritdidn ymmartamaan

tutkimuksessa tarkasteltavaa ilmiotid tutkimuksen kohteena olevien henkil6iden
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ndkokulmasta (Puusa & Juuti, 2020). Téassd tutkimuksessa ollaankin
kiinnostuneita terveydenhuollon henkiloston kokemuksista tyossd oppimisesta
ja tyohyvinvoinnista heiddn itsensd kertomana. Tieteenfilosofiset ldhtokohdat
talle tutkimukselle kiinnittyvidt fenomenologihermeneuttiseen perinteeseen.
Fenomenologiassa halutaan selvittdd kuinka ihmiset itse kokevat ilmitt ja
rakentavat merkitysyhteyksin todellisuuden, joiden sisdlld he eldvidt (Puusa &
Juuti, 2020). Puusa ja Juuti (2020) kuvaavat hermeneutiikkaa tulkinnan tapana,
jossa kehdmadisesti tutkijan lisddntyvd tieto ja kehittyva tulkinta ruokkivat
toisiaan kohti parempaa ymmadrrystd, ja wuusia ndkokulmia aiheesta.
Fenomenologiseen tutkimukseen hermeneuttinen ulottuvuus tulee mukaan
tulkinnan tarpeen myotd ja sen tavoitteena on kasitteellistdd tutkittava ilmio eli
kokemuksen merkitys (Tuomi & Sarajdrvi, 2018). Tuomi ja Sarajarvi (2018)
jatkavat kuvaamalla, ettd fenomenologishermeneuttisessa tutkimuksessa
yritetddn nostaa ndkyvdksi se, minkd tottumus on hdivyttinyt
huomaamattomaksi ja itsestddn selviksi, tai tuoda esiin kokemuksia, joita ei ole
tietoisesti ajateltu. Tadssd tutkimuksessa tutkitaan ty0ssd oppimista ja
tyohyvinvointia arjen tydssd ja totutussa kontekstissa, jossa tyossd oppiminen ja

tyohyvinvointi nivoutuvat ja piiloutuvat osaksi tyotd ja tyon tekemista.

2.2 Tutkimusaineiston keruu ja tutkimusaineisto

Tutkimusaineisto koostui 12 puolistrukturoidusta sairaalaorganisaation
henkiloston teemahaaastattelusta. Haastateltavista kuusi oli sairaanhoitajaa ja
kuusi ladkarida. Tahan tutkimukseen osallistujat valikoituivat hankkeen johtajan
toimesta kokonaisaineistosta sattumanvaraisella otannalla. Kaksitoista
teemahaastattelua antoi kylldadntyneen aineiston télle tutkimukselle. (Saaranen &
Puusniekka, 2006). Tutkimusaineisto on kerdtty hankkeen tutkijoiden toimesta
Microsoft Teams- viestintd ja yhteistyoalustalla videopuhelujen kautta
puolistrukturoidulla teemahaastattelulla.

Teemahaastattelussa haastattelun aihepiirit ovat ennalta maarattyjd, mutta

siitd puuttuvat strukturoidulle haastattelulle tyypilliset tarkasti muotoillut
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kysymykset ja mniiden tarkka jarjestys. Haastattelun aikana kuitenkin
varmistetaan, ettd ennalta médradtyt teemat késitellddn kunkin haastateltavan
kanssa, mutta ndiden jdrjestys ja laajuus vaihtelevat haastattelusta toiseen.
(Eskola ym., 2018.) Haastatteluun muodostuneet teemat olivat: oma tyo,
osaaminen ja osaamisen kehittdiminen, tyossda oppiminen, ongelmanratkaisu ja
kehittamistyd, vastuut ja itseohjautuvuus, tyohyvinvointi ja motivaatio,
esihenkil6tyd, johtajuus ja yhteiso sekd koronapandemia (Liite 3). Liséksi
esihenkildille oli oma teemansa koskien heiddn johtamistydskentelyddan. joKo-
hankkeen haastatteluteemat on muodostettu teoriaohjaavasti hankkeen
tutkimuksen tavoitteiden ja tutkimuskysymysten suunnasta (Collin ym., 2023).
Tutkijoita kiinnostaneita kasitteitd haastatteluteemoja muodostaessa olivat
tydssd oppiminen, organisaation oppiminen, kestdva oppiminen, andragogiikka
sekd oppimisen valmentava johtaminen. Haastattelurunko luotiin tarkoituksella
véljaksi, jotta jokainen haastateltava sai omista ldhtokohdistaan kertoa tyostddn,
tyotehtdvistddn, siind tarvittavasta osaamisesta ja oppimisesta. Litteroitua
haastatteluaineistoa oli analysoitavana 151 sivua (Fonttikoko 12, rivivili 1,5).

Yksittdisen haastattelun kesto oli keskimairin noin 60min.

2.3 Aineiston analyysi

Aineisto analysoitiin temaattisella analyysilld (Braun & Clarke, 2022).
Temaattisessa analyysissa aineistosta tunnistetaan, analysoidaan ja raportoidaan
systemaattisella koodauksella aineistoa kuvaavia ja tiivistdvid teemoja.
Analyysissd keskeistd on tutkijan subjektiivisuus ja refleksiivisyys. Tutkija
reflektoi omia oletuksiaan, odotuksiaan, tulkintojaan ja valintojaan lapi
tutkimuksen teon ja tutkimuksen tulokset muodostuvat tdmidn aktiivisen
tuloksien tuottamisen tuloksena. (Braun & Clarke, 2022.) Temaattinen analyysi
valikoitui tdamén tutkimuksen analyysimenetelmiksi, koska se on vaiheiltaan
raamit antava ja samalla joustava metodi laadullisen aineiston analysointiin.
Menetelmd valikoitui myos siksi, ettd tdmén tutkimuksen tavoitteena on

henkiloston kokemusten esiintuonti mahdollisimman autenttisena ja
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temaattinen analyysi mahdollistaa kokemuksien ryhmittelyn kokemuksia
tiivistdviksi teemoiksi. Analyysi on luonteeltaan induktiivista, jolloin
tutkimuksen pddpaino on aineistossa ja siitd tehdyissd havainnoissa, vaikka
teoreettinen ymmarrys tutkittavista ilmidistd tukee teemojen muodostamisessa
(Saaranen-Kauppinen & Puusniekka, 2006).

Analyysi eteni seuraten Braunin ja Clarken (2022) temaattisen analyysin
kuutta vaiheita. Aineiston analyysin ensimmadinen vaihe oli aineiston ldpiluku ja
sithen tutustuminen. Aineistosta tehtiin alustavia havaintoja ja muistiinpanoja
yleiskuvan muodostamiseksi. Tyossd oppimisen ja tychyvinvoinnin teorian
ndkokulmista tutkimusaineistosta muodostui ymmarrys alustavista teemoista,
jotka muodostuivat ymmaérryksestd, ettd tyossd oppimisen ja tyohyvinvoinnin
ilmiot ovat limittyvid silld samanlaiset tekijdt tyossd tukevat tai haastavat niita
molempia ja ovat luomassa tyoympadristod, joka tukee ja haastaa hyvinvoivaa
tydssd oppimista.

Analyysin toisessa vaiheessa aineisto luettiin ldpi tarkasti ja
systemaattisesti  koodattiin  tutkimuskysymyksien kannalta olennaiset
aineistositaatit tiiviimmiksi koodeiksi. Analyysin kolmannessa vaiheessa erojen
ja yhtdldisyyksien tarkastelulla koostettiin teemoja, joita vield peilattiin arvioiden
koko aineistoon varmistaen, ettei niissd ollut pddllekkdisyyttd. Neljannessa
analyysin vaiheessa muodostuneita teemoja jatkoarvioitiin.
Alkuperéisilmauksiin vertaamalla ja tarkistamalla varmistettiin, ettd teemat ovat
sopivia alkuperdisilmauksiin, ja ettei niissd ole pdillekkdisyyttd. Analyysin
viidennessd vaiheessa alateemoista abstrahoitiin ylddteemat ja viimeisessd
analyysin kuudennessa vaiheessa loydetyt teemat aukikirjoitettiin tutkimuksen
tuloksiksi. Tuloslukuun on valittu kokemuksia kuvaavimpia ja tiivistdavimpid
aineistositaatteja tulkintojen tueksi. Analyysiprosessia havainnollistetaan

taulukolla (Taulukko 1).



Taulukko 1

Esimerkki analyysiprosessin etenemisestii
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Alkuperdisilmaukset

Koodit

Alateema

Yliteema

”Qikeesti ei 0o yhtdidn loysda aikaa missdan.
Se koko pdivda menee kylld hyvin kiinteesti
sithen perustehtidvin suorittamiseen. Viahian
jad aikaa siithen vapaaseen ajatteluun tai
sellaseen ettd oikeesti voisit miettid mitd sa
teet ennen kuin si teet kun on vaan pakko
mennd ja tehdd.” (H14)

Koko tyopdiva
perustehtdvavien
suorittamista, jossa ei
aikaa ajattelulle

”Niin kiire, kylldhédn se vaikuttaa siithen, ku
sulla ei oo kunnolla aikaa kdyda jotain
materiaalia ldpi tai jotaki asioita l4pi mitéd on,
niin kylldhdn se siihen vaikuttaa, et sit
joutuu, et tulee ja se tietotulva ja asiatulva on
niin valtava ollu, ettd: "Okei md muistan,
ettd se on ollu jossain, mutta missi se oli",
niin sekin tavallaan siini sitte aina tuo sitd
kuormitusta lisdd tuonne pdivan arkeen
aina.” (H16)

Kiire luo tietotulvan ja
kuormitusta

Kiire

”“Muun muassa et leikkauksia perutaan, kun
ei 00 henkilokuntaa, ja on huonosti
organisoitu noi resurssit ja kaikkee muuta,
niin se harmittaa se, et si et pysty tekeen sita
tyotds tdysilld, mitd haluaistehdi ja se ois
johdon tehtivd laittaa se leikkikenttd
kuntoon, et sielld vois toimia, mutta ne ei tai
tee tai pysty tekemdan.” (L1)

Huonosti organisoidut
resurssit ja
henkilostopula
haastavat tyontekoa

”No, joo. Se, etti ei 0o aikaa, ei 0o resursseja.
Just se, ettd tykkddan tehd tyoni hyvin, niin
sitten ei ookaan aikaa, aikaa tehd sitd niin
hyvin kuin haluais, niin se on aika
turhauttavaa ja jopa hieman ahdistavaakin,
vois sanoa. Mutta ainakin turhauttavaa.”
(H5)

Resurssien takia tyotd
ei voi tehdd hyvin

Resurssipula

Ty6n organisointi
ja kaytannot
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Eettiset ratkaisut

joKo-hankkeessa on huolehdittu, ettd kaikilta tutkimukseen osallistujilta on

keratty Kkirjalliset tutkimusluvat ja tietosuojailmoitus (Liite 4.) on tehty
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asianmukaisesti sekd tutkittavien henkilttietoja on kaisitelty henkilo- ja
tietosuojalakia noudattaen. Tutkittavien osallistuminen tutkimukseen on
perustunut tdysin vapaaehtoisuuteen, ja heiddn on ollut mahdollista keskeyttda
osallistumisensa missd vaiheessa tahansa. Tutkimukseen osallistuneet ovat
hyviksyneet aineiston hyddyntdmisen jatkokdytossd, kuten pro gradu -
tutkielmissa.

Hyvidn tieteellisen kdytdnnon noudattaminen on tutkijan itsensd
vastuulla. Hyvan tieteellisen kdytdnnon peruspilareita ovat luotettavuus,
rehellisyys, arvostus ja vastuunkanto. Yhdessd ne tekevat tutkimuksesta
eettisesti hyvidksyttdvad ja luotettavaa ja sen tuloksista uskottavia (Tenk, 2023).
Tutkittaessa ihmisid tutkimuksen tulee kunnioittaa tutkittavien ihmisarvoa,
yksityisyyttd ja itsemddrdamisoikeutta sekd tutkijan tulee vilttdd aiheuttamasta
tutkittaville aiheutuvia merkittavid riskejd, vahinkoja tai haittoja (Vuori). Taman
tutkimuksen luotettavuutta tukee tehtyjen valintojen ja tutkimuksen rajoitteiden
mahdollisimman avoin ja lukijalle helposti saatava raportointi ja tutkimuksen ja
sen tuloksien arviointi tutkimuksen pohdintaluvussa, jossa palataan arvioimaan
tutkimuksen eettisyyttd ja luotettavuutta.

Tutkimuksen teon alussa tietosuojasta on pidetty huolta tutustumalla
Jyvaskyldn yliopiston tietosuojaohjeisiin (Jyvaskylan yliopisto, 2023) ja sopimalla
aineistokohtaisista tietosuojakdytdnnoistd tutkimushankkeen tutkimusjohtajan
kanssa. Ennen tutkimuksen alkua allekirjoitettiin vaitiolovelvollisuussopimus.
Tutkimusaineisto on saatu turvasdhkopostilla ja sdilytetty salasanalla suojatulla
yliopiston verkkoasemalla, joten ulkopuoliset eivdt ole pddsseet kasiksi
aineistoon. Tutkittavien anonymiteetti on sdilynyt ldpi tutkimuksen, silld
aineistossa tutkittavien nimet olivat valmiiksi pseudonymisoitu koodilla.
Tutkimuksen raportoinnissa on lopuksi tarkistettu, ettei tutkimusraportissa tule
ilmi aineistositaateissa sellaisia muita tunnistetietoja, joista tutkittavat olisi
mahdollista tunnistaa. Aineisto ja siitd tehdyt muistiinpanot tuhottiin

asianmukaisesti tutkimuksen valmistumisen jalkeen.
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3 TULOKSET

Téssd luvussa esitellddan timan tutkimuksen keskeisimmat tulokset ja vastataan
tutkimuskysymykseen: Mitka tekijat terveydenhuollon henkiloston kokemana a)
tukevat ja b) haastavat hyvinvoivaa tyossd oppimista? Hyvinvoivaa tyossa
oppimista tukevat ja haastavat tekijit muodostivat nelja yldteemaa: Tyon
merkitykset ja tunteet, ammatillisen osaamisen kehittyminen, tyokulttuuri ja
sosiaalinen tuki sekd tyon organisointi ja kdytannot. Teemat esitellddn liittamalla
mukaan teeman keskeisid ja kuvaavia aineistositaatteja. Aineistositaatin perdssa
oleva koodi kuten (H1) kuvaa haastateltua hoitajaa numero yksi ja koodi (L2)

haastateltua ladkadri numero kaksi.

3.1 Tyon merkitykset ja tunteet

Asennoituminen. Terveydenhuollon henkilostd kuvasi asennoitumisen
merkitystd oppimiselleen ja tyonteolleen. Positiivinen ja innokas asennoituminen
oppimiseen tukee tyon oppimisvaatimuksiin vastaamista ja voi suojata tyon
kuormittavuudelta. Yleisesti pidettiin tdarkednd sitd, ettd tyontekoon tarvitaan
innokkuutta ja mielenkiintoa: “Pitdad olla ikddn kuin intoa. Mielenkiintoa. Sind
pdivdand, kun se kdy semmoseks, niin sit ei varmaan kannata tehdd endd
duunikaan. Toistaseks ei oo pddssy iskemddn, ettd aina on hauska tulla
toihin” (L1). Innokas asennoituminen oppimiseen muotoutui myds “Oppimisen
nildksi” joka auttaa kehittyméddn tyossd: “Niin se oppiminen on varmasti
niinkun loputon tie, mutta ja semmonen oppimisen nalks, ettd niitd kddentaitoja
ei opi kuin tekemdlld eli niit4 ei voi lukea mistddn kirjasta, vaan niitd vaan taytyy
padstd tekemdan” (L15). Into oppimiseen on erityisesti haastateltavien lddkarien
mukaan tulosta pidemmaén ajan motivaatiosta paatyd tietylle alalle ja omien

mielenkiinnon kohteiden yhdistdmistd omaan ammattiin:

Edelleen samat syyt miks ma ite pddtin hakee lddketieteelliseen joskus niiku lukion
lopussa, mietin et tykkddn niiku silleen luonnontieteellisesti asioista, luonnonilmioists,
aika tollasist niiku selkeistd vahan niiku ongelmanratkasusta ja sit haluu olla ihmisten kans
tekemisissd. Ni méd koen et ne samat asiat on edelleen niitd mitd téstd tyostd saan. Ja sit méd
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tykkddn tehd kasilldni, tota niin ja sit ku pystyy niit omia kddentaitoja kdyttda siihen et
ratkasee ihmisten terveydellisid ongelmia ja nii.. emmad tekis mit4dd muuta mielummin. (L7)

Haastateltavien mukaan mielenkiinto oppia ja ndhdad uudenlaisia toimenpiteita

auttaa suhtautumaan oppimisen kuormitukseen:

No vidhin seka ettd. Toisaalta se kuormittaa, kun joutuu ettiméén sen tiedon ja kyselméaan
ja selvittdmadn, ettd miten se tehdiddn ja toki on se vihidn jannittidvadkin, jos meet tekemddn
jotain ensimmadistd kertaa. Mutta tuota, toisaalta mie ainakin tykk&ddn oppia uutta ja
mielenkiintoista ndhdé taas uus homma ja uus toimenpide. (H5)

Terveydenhuollon henkilosté kuvasi myos tychon ja oppimiseen kohdistuvaa
asennetta. Positiivisella asenteella tydssd jaksaa suhtautua esimerkiksi tyon

kehittamiseen:

Niin en maa tiid, ku m&a joskus méd mietin itekki aika, ku sillee kohtuullisen paljon ihmiset
tuo kaikkee negatiivisuutta ja kaikkee aina tytpaikalla esille, kaikki on vdhdn huonosti ja
ndin. Méd en tiedd, mad oon ihan miettiny et onks mussa jotain vikkaa, ku en maé koe, silld
tavalla ku onhan siis parannettavaahan aina on, en méi siis sitd, mutta en mé niitdk&an
koe mitenkddn negatiivisena niitd parannettavia asioita. Md ihan oikeesti joskus mietin,
ettd "onkohan mussa {'oku vika, ettd ku pitdiskd minunki olla nyt tommonen", mutta ku en
md voi, en mi osaa olla. Ehkd se on mun perusluonne sitte, ettd mi en pysty semmoseen,
mutta ettd sillee - ainahan kehitettdavad on! (H16)

Terveydenhuollon tyossd on vdistimdtontd, ettd tapahtuu myos virheitd.
Tyohyvinvointia tukee haastateltujen mukaan se, ettd tehtyihin virheisiin
suhtaudutaan inhimillisesti ja niitd kdsitellddn tapahtuneen jdlkeen, jotta oppii ja

pddsee eteenpdin:

Siis kylla se on aina kaikissa, jos tulee - miten sen sanos - paska osuu faniin, niin sit se kyl
se ainoo vaihtoehto on siind, ettd sd oot rehellinen, et td4 meni huonosti ja kerrot sen
potilaalle ja juttelet sen kanssa, et miten téd& ratkastaan tdd ongelma. Ja tarkeetd on se, ettd
sd juttelet siitd myos kollegoille ja mietit, miten tdstd mennddn eteenpdin, et kylld
semmonen ehkd umpirehellisyys siind keskusteluun. Mut ihmiset on erilaisia ja sit nithin
on erilaisia ratkasuja et ei oo yhtd ainoota virheen késittelymetodia, mutta jo sd rupeet
huijaaman itteesi ja muita niin se ei, silld on lyhyt tie. Sit se stressaa, et ei onnistu. Itelld on
ollu ainakin aina helppo puhua myos omista virheista. (L1)

Vaikka tyohon ei aina voi vaikuttaa, terveydenhuollon henkil6sto koki tdarkednd,
ettd tyOossd asennoituu niin ettd suojelee omaa jaksamistaan silld, ettei stressaa

asioista, joihin ei voi vaikuttaa:

En maés siis jotenki ihan kaikkia pienid asioita jaksa ees ruveta stressaamaan itsedni silla.
Eihén jos {'o a ikisestd asiasta, joka ois tavallaan niinku ongelmakohtanaki, joku vaikka
ruoanjakelu ei toimi ja siivouksen ei toimi, potilaat ei padse leikkaukseen, niin ku ne on
sellasia asioita, jotka mind en oikein voi mittddn. Ma en niinku lidhe niistd stressaamaan ite.

(H16)
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Kokemuksen tuoma resilienssi. Terveydenhuollon henkilostd kertoi
kokemuksen merkityksestd tyon haasteiden kohtaamisessa. Kokemuksen
ndhdddn auttavan suhtautumaan tyon haasteisiin ja kuormitukseen kuten

haastateltu hoitaja kuvaa:

Joo, kun aina tietenki ikdéki jo on. Md oon siis 55-vuotias, ja pitkd tydura takana, niin
sanotaanko, ettd ihan pienestd ei sdikdhdé eikd hotkdhda. Ja sitten vaikka joskus vahan nyt
hermostuttaa tai stressaakin niin tietdd, ettd kylla tdd téstd sitten kohta helpottaa taas. (H1).

Kokemuksen kasvamisen myotd erityisesti haastatellut lddkarit kuvasivat, ettd
ylldttavien tai erikoisien tilanteiden madra harvenee ja tyossd vaadittu ponnistelu

oppimiseksi tdlloin vdhenee:

Toki ku on kokemusta ni aika paljon on semmosta et nykyjddn, et ei tuu sellasia
illéityksellisia uusia niiku vaikka viikottain, ei valttaimattd tuu, mutta kyllahdan me kdydédan

eskustelua semmosista tavallisistakin asioista ja puntaroidaan, vaikka sithen ei mitdan
erityistd liitykddn, mutta aina semmosia ndkokulmia tulee niiku kdytyad keskusteluissa.
Mut sit semmosia harvinaisempia.. mitdkohdn tota sanois... kerran kuussa, parin
kuukauden vilein niiku niitd harvinaisuuksia alkaa olla aika vahemmaén kun on kokenut...
Mutta semmosta ajatusten vaihtoa aika usein. (L8)

Kun on tyokokemusta, usko omaan selviytymiseen tyOssd eteen tulevista
haasteista myos kasvaa: “Sanotaanko ettd voi vihdn mietityttdd, ettd kuinkahan
tastd nyt taas selvitddn, mut sitten kun on niin pitkd tydura taustalla, niin tietdd,
ettd no kylldhédn tédstd selvitdan samalailla, kun tdhédn asti on selvitty erindkosista
muistakin asioista ettd” (H1). Kokemus luo myos luottamusta omaan osaamiseen

ja auttaa ennakoimaan, kuten haastateltu hoitaja kuvaa:

No tota, kylldhdn se semmosta tavallaan turvallisuuttakin siihen, ett4 tietdd asioista. Mutta
taas myos tuo sitd tavallaan sitd, tavallaan vahédn niinku, miten méé nyt sen selittdisin sulle
- elikkd niinku kun sd kuitenkin tied4t, niin tavallaan pystyt myos paremmin ennakoimaan
niitd asioita. Tavallaan semmonen intuitio, et: "Okei nyt tdssd ei oo ehké kaikki, ettd tdssd
on jotain!" Niin sehdn niinku on kehittyy ja koko ajan edelleen! (H16)

Tyon merkityksellisyys. Tyon merkityksellisyys ndyttdytyy tyossd oppimisen
kuormittavuudelta suojelevalta tekijélta. Terveydenhuollon lddkérit sekd hoitajat
kuvaavat tyon laajempaa merkitystd lapileikkaavasti kuvatessaan sitd, mikéa
tyossd saa jaksamaan. Omaa tyotd ja ammattia pidetddn tdrkednd. Vaikka
terveydenhuollon ty6 koetaan raskaaksi, kuvataan se myos palkitsevaksi:
“Tietenkin tyd on antoisaa, jos se on kovaa, mut se on myods antosaa,

palkitsevaakin” (H16). Aineistossa korostuu, ettd terveydenhuollon henkilosto
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tekee tyotddn potilaita varten ja yrittdvat parhaansa mukaan auttaa heita.
Potilaiden kanssa vuorovaikuttaminen ja heiddn tyytyvdisyytensd on

haastatelluille tarkedd. Onnistunut potilaan hoito tuo kiitosta ja on palkitsevaa:

Mutta myos se vastuullinen tyo ja sit tavallaan se onnistuminen siind, ettd sd saat jonku
jonkun potilaan asiat jédrjestettyd ja hdn on ikikiitollinen ja ne niinku loksahtaa ne asiat
paikoilleen, niin se niinku se tyytyviisyys siitd ettd potilaita varten ollaan t&élld ja ja on
aina ollu tai niinku siité ettd sitd varten tatd tyotd tehddn ja yritetddn niinku heitd auttaa ja
tehddn mahollisimman hyvin sitd asiaa, nii ne onnistumiset sielldki saralla sit ku saadaan
joku asia oikein hyvin jarjestymé&én, niin tota sitten se tuo sitd kiitosta itelle ettd tota nyt t4a
meni hyvin tdd juttu. Ehka néité asioita. (H13)

Halu auttaa muita omalla osaamisella on ollut syy myos hakeutua alalle ja tehda

terveydenhuoltoalan toita:

No, se miks mé& oon ldhteny lddkariuralle, ni on se et mé koen hirveen tarkeéks auttaa toisia
ihmisid. Ja jos mulla on sellasia taitoja annettu ja mitd md oon oppinu, et mé pystyn niita
hyodyntden ihmisten eldméaan vaikuttamaan ja auttamaan, ni se on se ihan ykkosasia. (L8)

Tyon kuormitus. Terveydenhuollon henkilosto kuvasi tyonsd ja tyOssd
oppimisensa kuormittavuutta yleisesti. Hoitajat kuvasivat pdivittdisen
perustyonsd kuormittavuutta: “Et se on niin kuormittavaa se perustyod. Ehka
semmoseen uusimpien asioiden... Tammosiin asioihin kaipais niinku lisdd
tukea” (H14). Nahdddn, ettd tyokuormitus, joka jatkuu pitkddan vaikuttaa
tyohyvinvointiin ja se ettd hoitotyotd ei voi tehdd niin hyvin kuin toivoisi

kyynistdd, kuten haastateltu hoitaja kuvaa:

Kyl mie viittdisin ndin et on merkittdvad vaikutusta sithenkin etts, et sitten tulee semmosta
ehkéd vahin kyynisyyttd tai jotain sellasta, jos tulee pidempid kuormittavimpia patkis, ettad
ei, ei tuota pysty hoitaan niin hyvin kuin haluais. Et sit tuntuu, ettd muuttuu semmoseks
kyyniseks, kyyniseks muutenkin. Ja ei vois, varmaan tyouupumustakin ldhennelldén siind
vaiheessa, mut sitten onneks vililld tulee hetkid, ettei oo niin kuormittaavaa, et sit padsee
vidhdn palautumaan siind. (H5)

Tyossd oppiminen kuormittaa tyon arjessa. Tydssd oppimisen ndhd&dan olevan
kuluttavaa aivotyotd, joka kuluttaa omia resursseja, varsinkin silloin kun
oppimistarpeita on enemmaén. Kuormittuminen korostaa tyon ulkopuolisten

asioiden merkitysta:

Nii kylhén se tekee ku aktiivisesti kayttdd aivojaan ison osan pdivéstd joka pédiva niin, se
vaikuttaa siihen kapasiteettiin mita sul on sit niiku annettavana loppu pdivén ajan. Et mita
jyrkempi se oppimiskédyrd on ni kyl se sitte niiku sy ja se vaatii semmosta niiku resurssia,
mikad sit korostaa niiku kaiken... myos niiku tyon ulkopuolisten asioiden merkitysta siin.
(L7)
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Kuormituksen kestolla on myods merkitystd. Vaikka tydon ajoittainen
kuormittavuus ndhtiin normaalitilana terveydenhuollon tytssd, koettiin ettd
omaan hyvinvointiin se vaikuttaisi vasta siind vaiheessa, kun se jatkuu kauan:
“No kylld varmaan, et se jos tyo... ldhinnd se tyomadédrd, se on semmonen jos se
pitkdén jatkuu niiku ylikuormitettuna ni se vaikuttaa kylla” (L8). Esimerkiksi

juuri ldhivuosien haasteet on tunnistettu kuormittaviksi:

Mutta mutta tota tosin tidytyy kylld sanoo ettéd tota viimeaikoina on - ollaan oltu vdhin
kovilla kovilla, et kylld tdd kaiken kaikkiaan nd&d kaikki meiddn kahen vuoden sisalld
oikeestaan olleet asiat niin on tota kuormittanu huomattavasti, ettd siind tietysti valilld
vihin kallistuu sithen (H13)

kokemusta oppimiseen liittyvissd asioissa haasteellisena omalle hyvinvoivalle
tydssd oppimiselle. Liiallinen itsendisyys tyossd on koettu haasteellisena, kun on

kohdattu organisaatiomuutoksen haasteita:

Me ollaan - me teh&dn tosi itsendistd tyotd ja tota vililld tuntuu, et vahén liianki itsendistd,
ettd vélilld ku meil on haastetta ollu tdn (organisaatiomuutoksen) myo6td niin ja ja niinkun
ei sujukkaan ne asiat niinku pitéds sujua niin tota monista syistd, ettd ettd tota... Vaililld on
védhan niinku yksin yksin, ettd en oikeen nyt mé en oikeen tiid ettd misté ettd. (H13)

yksilon omalle vastuulle ja tarpeellinen selvitystyo ei tyon arjessa ole realistisesti

mahdollista:

Sit md mietin sitd sen kautta, et kun koko ajan kuitenkin tutkitaan asioita ja tulee uusia
hoitokdytédnteitd ja kdypahoitosuosituksia yms. Ehki sellasiin kaipaa sellasta vaylda ettd
niistd uusimmista asioista saatais jotenkin tieto kentille.. Et jotenkin implementoitais niitd
asioita jotenkin iisimmin. Periaatteessa se jdtetddn hirveen paljon sen yksilon.. Ite pitdis
selvittdd ja ottaa asioista selvdd, mut sit sithen ei oo kdytdnnossd niinku mitdan
mahollisuutta timmosessa tyotilanteessa mitd nyt on. (H14)

Haastateltu hoitaja kuvaa my®s, ettd koulutuksiin padseminen on usein yksilon
oman selvitystyon takana ja oman tyon arjesta pitdisi 10ytyd resursseja tille
tiedon etsinndlle. Selvitystyon jdlkeen koulutusmahdollisuuksia kuitenkin on

jarjestynyt:

Silleen tuetaan kylld, etté jos sd itse keksit jonkun koulutuksen tai jonkun mielenkiintosen
asian niin kyl siihen sit pyritddn aika hyvin antaa se mahollisuus. Vaikka johonkin
koulutukseen menni péidasiassa. Mutta se.. Siiné ei oo sellasta niinkun.. Se jdtetddn sen
yksilon ite selvitettdviksi ja pitéis tavallaan yrittdd vaan jaksaa siind sen normitydn ohessa
kaivaa sitd tietoa jostain ja niinku niitd koulutusmahollisuuksia ja tdlldsii. Mutta kyll4 sit
tuetaan siing, ettd jos haluaa lisdkouluttautua ja 1oytdd jonkun niin kyl niinku pyritddn aina
jdrjestdd se. Aina ei onnistu mutta silld tavalla myonteinen asenne kuitenkin organisaatiolla
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on sithen kouluttautumiseen. Sillein valitettavasti vaan kun resursseja ei oo.. Ei vaan aina
pysty. (H14)

Arvostuksen puute. Haastatellut hoitajat kokevat arvostuksen puutetta
tyossddn. Arvostus tehdylle tyolle on ndyttdytynyt vain juhlapuheissa ja se
vaikuttaa hoitohenkilokunnan tyossd jaksamiseen. Vaadituista ponnisteluista ei

olla myoskéaan saatu tarkoituksenmukaista kiitosta:

Joo se onjust se, ettd silld isolla tasolla se arvostus ei ndyttdydy minddn muuna kuin tosiaan
juhlapuheisssa ja sind kuuluisana sinisend valona sielld Finlandia-talon seindssd. Se on
sellanen, mika varmasti vaikuttaa, ja joka varmasti tulee ndkymaééan tassd muutenkin. Niin
tdssd talossa, kuin yleensikin hoitohenkilokunnan jaksamisessa. (H4)

Palkkioiden jakaantuminen ei haastateltujen hoitajien mukaan tapahdu
oikeudenmukaisesti. Tyossd palkan ei ndhdd vastaavan tyon vastuullisuutta tai
vaadittuja ponnisteluja. Palkan ndhdddn olevan vastuuseen ja tyomddrdaan

nédhden liian pieni:

Mutta tuota, ja sitten no palkkaus on yks iso asia kanssa ettd just se ettd, monella on
vastuualueita ties kuinka paljon ja joistakin voidaan maksaa jotain pientd korvausta, mutta
se on niin olematon, ettd miusta se ei oo oikein ettd. Ja muutenkin palkka on siihen
vastuuseen ja tyoméédraan nidhden liian pieni. H5

Korona-aikana henkildston erilaisia virkistymismahdollisuuksia on karsittu ja
peruttu. Hoitohenkilokunta ei ole ollut tyytyvidinen siihen, miten he kokevat, etta

organisaatio on heitd kohdellut:

Organisaatio vois vois vdhd enemmdn tyontekijoitd - tyohyvinvointia kannustaa. Et
esimerkiks niinku jos aatellaan timmosid tyhypdivid ja muuta, et meiltd viime vuonna
peruttiin kaikki ja nyt sitte kyll4 jarjestetddn jotain, etta pienilldkin jutuilla me ollaan aika
vahddn tyytyvaiisid oltu aina tdma kansa, mutta tota ettd ei olla kylld aina ihan tyytyvaisid
or%anisaation tasolla, miten ollaan meitéd niinku kohdeltu. Et aika paljon tulee semmosia
valilld huononnuksia, ettd tota nditd etuja ei kylld paljon tddlld oo, ettd mé en kauheen

?ztyvainen tahdn tdhdn oo kylld miten organisaatio kannustaa tyontekijoitd. Ainakaan
talld hetkelld. (H13)

Ura- ja palkkakehityksen hitauden takia halutaan myos siirtyé toiselle alalle, eika

tulevaisuutta terveydenhuoltoalalla ndhdd endd vuosien paasta:

Noo, viiden vuoden pddstd ehkd vield nddn itseni jossain vuodeosastolla sairaanhoitajan

Ossd, mutta valitettavasti kymmenen vuoden pddstd en endd née ittedni sairaanhoitajana,
elikkd elikkd tuota tdd tilanne on se mikd on ja urakehitystihdn tdssd nyt ei, vaikka
vastuualueita on niin mie voisin sanoo et ois urakehitysté ollu, kun ei se esim palkassa ole
ndkynyt. Niin tota valitettavasti en sitten endd kymmenen vuoden padstd ole
sairaanhoitajana. Et sit pitdd keksid jotain muuta, mutta tykkaan kylla tyostani ja sindnsd,
j(os ())is vaan resursseja tehd se kunnolla niin varmasti olisin pitkddnkin sairaanhoitajana.
H5
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Motivaation haastajat. Terveydenhuollon henkiloston motivaation puutteet
ndyttaytyvit erityisesti tilanteissa, joissa opitaan jotain, jota ei voida hyodyntaa

tai oppiminen ei ole kdytdnnonldheista:

Ma oon varmaan aika kdytdnnonldheinen kuitenki, et jos ne on sellasia mitkd ei kuulu
sithen tychon, nii en mé niisté sitte kylld innostu et jos ne niinku tehéén niinku turhaa tyota
tai péadllekkdistd tyotd, nii semmosista méd en kylld innostu, et sen pitdd olla niin
kaytannollistd ettd se auttaa siind tai ettd tdd tehédédn niinku tai...(H13)

Motivaatiota tyohon ja siind oppimiseen haastaa haastateltujen lddkdrien
mukaan se, ettd jos tehdddn tyotd, joka on liian helppoa tai jossa ei voi kdyttdd
omaa erityisosaamista: “No ei, oikeen... jossai pdivystyksessd ei oo hirveesti
ihmisid sielld ja ei valttdmittd oo sellasia niin tuota tavallaan tarpeellisia
kirurgiselta kannalta ni se jonkin verran voi turhauttaa, mutta ei oikeen muuta
osaa sanoo” (L5). My®s vésyneisyys ja mielenkiinnottomuus rajoittaa oppimista:
“En tiid mika4 sitd vois oikeen rajottaa. Vasyny ja. Jos kylldstyy asioihin, niin sitten
ei varmaan opi” (L1). Tyotehtdvdt, joissa ei koeta oppivan uutta ovat tylsid ja
mielenkiinnottomia, jolloin ty6 koetaan kuormittavammaksi kuin muut

tyotehtavat:

No.. varmaan ainoastaan sillon, ku meilld joskus pitdd olla pdivystyksessda kuukausi
putkeen ni tietenki se kuormittaa paljo enemmin ku ne muut tyot, eiké sielld sitte opi tai
ei oo nii mielenkiintosia hommia eikd pddse leikkaamaan ja se se ehkd tuntuu sit
kuormittavalta, se on yleensd se kuukausi vain kerrallaan, kolme kuukautta aina vuoden
aikana ni ei se sillai pahaa, sillei on... ne ei oikeen kellekk&d&dn tunnu niin mieleisid asioita
olevan sit. Kun se on musta oppimisesta pois siel pdivystyksessa.(L5)

Toisaalta tyossd olisi tdrkedd, ettd tyotd on tarpeeksi ja se haastaa, silld

tekeméttomyys voi tuntua myos tylsistyttavaltd ja siten kuormittavalta:

On. Tandankin varmasti oon kuormittunu, mutta sitten voi olla, ettd sitd ahdistuu
enemmainkin silleen, ettd sd et oo kuormittunu, ettd sitd on tottunu tekemidin niin
helskutisti, et jos ei oo mitddn, pyorittelee peukaloita, niin se on vdhdn semmonen
kuormittava tilanne, et en mé sithen tyhon oo kuormittunu juurikaan. Niin kun mé sanoin
siind alussa, niin tdd sopii mulle. (L1)

3.2 Ammatillisen osaamisen kehittyminen

Suhtautuminen jatkuvaan oppimiseen. Terveydenhuollon ty6 vastaajien
kuvaamana sisédltdd jatkuvaa uuden tiedon, uusien hoitomenetelmien ja
toimintatapojen oppimista. Tyossd oppimisen jatkuvaan luonteeseen

suhtauduttiin ajatuksena positiivisesti kuten sitd pidettiin arjessa mielekkaana
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kuten haastateltu hoitaja kuvaa: “Elikkd kyllda md tykkdan edelleenkin uutta
oppia, vaikka pitkd tyoura on takana. Ettd ne motivoi “(H1). Tyossd eteen tulevat
oppimishaasteet kuten erilaisien wuusien hoitomenetelmien oppiminen
innostavat. Uudet hoitomenetelmit ja tekniikat ovat motivaatiota ruokkiva

haastevaatimus:

No semmonen oppiminen... ja aika meilld niiku haastavaa, tuota niiku tarvitsee sitd
semmosta niiku ajattelua, sen ettd miké silld potilaalla on vikana ja mitd sille kannattais
tehd ja sit yleensd toteutus on yleensi sitte niiku omilla kasilld kirurgiaa ni sit se kaikki
tempﬁujen oppiminen, et kylldhédn se innostaa ja motivoi kun sopivasta on sit haastatta ja
sit tykkad... tykkdd tehd ite kisilld hommia ni tykkdd semmosesta vastuusta, ni se siin
motivoi, uuden oppiminen ja haasteet. (L5)

Haastateltavat kokivat terveydenhuollon alan olevan monipuolinen ja
monenlaista osaamista vaativa ala. He kokivat, ettd jatkuva oppiminen on
keskeinen luonnehtija pidemmalld tdhtdimelld uralle ja uralla kehittyminen ja
taitojen kasvaminen on haastatelluille tarkedd. Osaaminen kehittyy tutkimuksen
lisdantymisen ja kdytdnnon kokeilun kautta. Tutkimuksen lisddntyminen ja
kokemuksen kautta uusien toimintatapojen oppiminen ndhdddan positiivisessa

valossa:

No oikeestaan tieto on lisdédntyny jatkuvasti siind, ettd se on hyva puoli. Tutkimusta tulee,
ja sit jos huomataan, et joku homma, mité on tehty ei toimikkaan, niin sitten ei tehda niita.
Vaihdetaan toiseen tapaan. Sitten pitdd mennd vahan niinku ajan mukana. Ja tietoo tulee
tuutin taydelta. (L1)

Tyossd pidetddn tarkednd ja innostavana sitd, ettd tydtehtavit ovat vaihtelevia ja
tyossddn paddsee ndkemaddn erilaisten osastojen toimintaa. Haastatellut hoitajat
sekd ladkdrit omaavat alalta moninaista tyokokemusta ja sitd pidetddn tarkedna.
Haastateltu hoitaja kuvaa tyon moninaisuuden innostavia ja motivoivia tekijoita

seuraavasti:

Taas ma vastaan samalla tavalla. Mielenkiintoinen tyd, erittdin hyvé tyoyhteisd, mukavat
tyokaverit ja hyvét esimiehet. Se on oikeestaan lyhykéisyydessa. Totta kai siis joo pitdd
myos lisdtd se, ettd tdd on ndkoalapaikka silld lailla, ettd tdssd on niin, t44 on niin laaja-
alanen, tdssd on niin monenlaista leikkausta, niin paljon uutta asiaa, mitd mi en oo osannu
koskaan ajatella ettd ma oisin, kun ma oon k&tilon ammatin lukenu alun perin. Elikka téssd
nékee koko ajan ihan ndiltd kaikilta aloilta, mit4 tdssa talossa leikataan niin uutta. Ja onhan
se hirveen mielenkiintosta kuulla uusia kuvioita, ettd ai tilleen aletaan tekemdiin, niin
innostaa. (H4)

Vaikka jatkuvaan oppimiseen suhtauduttiin ajatuksena positiivisesti ja uuden

oppimista pidettiin tdrkednd tyolle ja kehittymiselle omalla uralla, jatkuvan
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oppimisen vaatimus on ldhivuosina ollut tydon arjessa merkittava
kuormitustekija. Haastateltavat kuvasivat lisddntyneen tiedon ja tiedotteiden
madrdd tulvaksi, ja kaiken uuden tiedon omaksuminen omaan tychon koettiin
kuormittavana: “Se (Korona) on tuonu my6s oppimisena sen, ettd sd joudut nditd
tiedotteita ja sellasta mikd kdytannon tasolla ei oo niin paljon oo tarttenu
kiinnittdd huomiota. Niin nditd ohjeita ja tiedotteita ja jatkuvasti muuttuvia
kuvioita joutunu opettelemaan” (H4). Uusien asioiden tulvaa pidettiin
kuormittavana ja haastateltavat kuvaavat vastaan tulevia pystymisen ja

jaksamisen rajoja myds organisaatiomuutoksen tietotulvan kohdalla:

Paljon tuli uusia asioita, niin ja monta monta asiaa uutta, niin kylldhidn se on se tieto-,
tietotulva ja uuden oppimisen tulva, ettd jotenki tuntuu, ettd kylld siindkin tulee joskus raja
vastaan, ettd ei millddn pysty, oikeen niinku jaksa omaksua sitd kaikkea uutta. Joutuu
toistuvasti niinku palautumaan takaisin niihin samoihin asioihin, ettd ehké itsekkin olen
oppijana sellanen, ettd tarvitsen asioissa toistoja useita ennen, ku miné tavallaan koen sen,
ettd mind sen hallitsen niin, ettd mind hallitsen sen hyvin. (H16)

Haastatellut lagkarit eivdat kuvanneet samanlaisia kokemuksia tiedon ja
oppimisen tulvaan silld haastatellut ldgkérit kokivat tyonsd luonteeltaan melko
samanlaisiksi ennen koronapandemiaa ja sen aikana. Esimerkiksi erilaiset
leikkaustoimenpiteet pysyvédt samankaltaisina, vaikkakin niiden méé&rad saattoi
védhentya:
Varmaan niiku jos miettii yhteiskunnan kontekstissa, ni meijén alaan se on vaikuttanu
kaikista véhiten... tai aika vdhédn siin mielessé et meil ei missddn vaiheessa tullu tammost
etdtyotd, mikd tuli muuhun yhteiskuntaan, miké taas on ehké sit auttanu niiku omassa
mielenterveydessd et on pddssy kuitenki joka pdivd tulemaan téihin, ndhny ne samat
tyokaverit vaikkakin maski naamalla mut kuitenki et pdésee olee sellases niiku inhimillises
kontaktissa, et ainoo mihin se sit vaikutti ni oli ndd tota sulut, et tota sairaaloiden
leikkaustoiminta ajettiin alas, niiku t&dtd kautta. Et siihen se vaikutti et vililld pyoriteltiin

peukaloita enemman, mutta tota niin... et sitd niiku tyomaééraa oli vdhemman, mutta tota
siihen itse kédytdnnon tekemiseen niin oikeesti aika vahan on vaikuttanu. (L7)

Ongelmanratkaisu motivoijana. Haastatellut korostivat tyon
ongelmanratkaisun merkitystd tyon mielekkyydelleen. Haastatellut hoitajat seka
laakarit kuvasivat arkisen tyonsa koostuvan jatkuvista
ongelmanratkaisutilanteista ~esimerkiksi potilaan hoidossa tai hoidon
suunnittelussa. Ongelmanratkaisu nédyttaytyy haastevaatimuksena, johon
suhtaudutaan ldhtokohtaisesti innostuneesti. Ongelmanratkaisun kerrotaan
pitdvan tyon arjen vaihtelevana ja siten mielenkiintoisena kuten haastateltu

ladkari kuvaa:
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Joka pdivé ja aina tulee ongelmia, joista mennédén ldpi ja yli. Tehdddn hyviad ratkaisuja,
mutta sitdhédn tdd on, koko ajan pitdé ratkasta ongelmia. Sen takia tdd onkin mukavaa. Ei
oo tylsdd, vaikka joku ihan rutiinileikkauskin, niissd on monesti aina vdhdn semmosta, ettd
kuis tastd. Mut sitten kun on tehny paljon, niin ei sitd ehké aina ees huomaa, ettd sielld on
joku ongelma, ettd sitten vaan tekee jotain muuta (L1).

Tyoltd toivotaan haasteita ja vaihtelevuutta sopivissa médrin ja se ndyttaytyy

terveydenhuollon henkil6stolld myos syynd alanvalinnalle:

Mai tykkddn haasteista ja méd haluan ettd mulla on semmosta niinkun 66 semmosta
toimintaa, et md joudun oikeesti asioita niinku ratkasemaan ja miettim&an, ettd ma en ihan
semmosesta tavallisesta tai semmosesta tydstd ehka vailittdiskdd, missd md niinku teen
orjallisesti jotain tiettyd samaa koko ajan, vaan ettd mé joudun niihin haastaviin tilanteisiin,
niin SOEivassa médrin kun niitd tulee nii se on ihan niinku mielekkyytta tuo siithen tyshon
ja siksihdn m& oon tammdoselle tielle ldhtenykki ettd oon halunnu muutaku niiku semmosta
semmosta. (H13)

Terveydenhuollon tyontekijdt, jotka toimivat ldhiesihenkil6ind tai omaavat
vastuuta henkiloston organisointityostd suunnittelevat ja jarjestelevit potilaan
hoitopolkua arkisessa tydssddn ja kertovat siind tapahtuvan ongelmanratkaisun

onnistumisen tytssddn palkitsevaksi kuten haastateltu hoitaja kertoo:

Aamulla, kun méd tuun téihin, niin katotaan montako ihmistd on toissd ja miten tdd
ratkastaan tdd ongelma, ettd vaki ei riitd toihin... Ehkéd jotenkin se, ettd ehkd ma tatd
hommaa teen silld, ettd se on tietyllainen voittajafiilis, kun saa sen palapelin toimimaan.
Kun keksii sen Niin hassua, kun se onkin. Ja vililld on naurettu ton pomonkin kanssa sité,
ettd ihminen saa kiksejd siitd, ettd se keksii, ettd jes tdlleen kun td4 suunnitellaan, niin ndd
kaikki menee saliin ajoissa ja tdd homma toimii. (H4)

Motivaatioon oppia tyodssd vaikuttaa terveydenhuollon henkiloston kertomana
kuitenkin se, ettd oppimisvaatimuksia olisi sopiva, haltuun otettava maara kuten
haastateltu hoitaja kuvaa: “Pikkuhiljaa tulee semmosta pientd uutta koko ajan,

mut se tulee tédssd silld lailla, ettd sen aika ndpsakaésti oppii tdssd tyon ohessa (H1).

Oppimisen soveltaminen motivoijana. Terveydenhuollon henkilosto kuvasi
tyolleen merkityksellisend osaamisen kehittymisen oppimaansa soveltamalla.
Tiedon soveltaminen tytssd luo onnistumisen ja osaamisen kokemuksia. Kun

tyossd tieto lisddntyy, voi omaa tietoaan soveltaa aina syvemmin potilastyossa:

kyll4, just ndin. Et se on niiku ihan jatkuvaa ja sitd mukaan ku ite oppii jotain asioita niin
sitd tavallaan pikku hiljaa sit kiinnittdd siin samassa tilanteessa niinkun huomiota niiku
uusiin erilaisiin syventdviin asioihin, silleen et niiku jos mé katon varmasti niiku, jos méa
katon jotain niinkun urheilua amatd6riné vs joku sen alan ammattilainen kattoo sitd samaa
ni me poimitaan siit, molemmat voi saada jotain siit irti mut me keskitytddn niiku eri
asioihin sitd mukaa mitd pidemmalld me ollaan ite sen asian niiku kehittyneisyydessa. (L7)
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Tiedon soveltaminen tydssd lisdd uskoa omaan osaamiseen ja lisdd
tyomotivaatiota. Parhaimmillaan into tiedon soveltamiseen luo onnistuneita

kokemuksia my0s potilaissa ja tyokavereissa kuten haastateltava hoitaja kertoo:

Ettd tota mutta tota kylld m&d niinku luonteeltani oon varmaan semmonen innostuva
innostuva tapaus. Ettd no sen esimerkin tdstd pdivastd, kun mé oon ite tidtd pienimuotosesti
tdatd uutta sovellusta kéyttany toisessa potilasryhmaéssd, mihin nyt t4td aiotaan alottaa, nii
ne ihmiset oli monet aika niinku varmaan - ei nyt ahdistuneita, mut sillain et miten tdd
niinku ldhtee, aika vaikeelta kuulostaa, nii mé yritin puhua heille ettd minustaki tuntu
aluksi se tosi sekavalle, mut ku sitd ruvetaan kidyttiméan ja opetellaan rauhassa nii kylla
se sitte niinku tuntuu helpommalta. Ja ne henkil6t jotka veti sitd nii ne sitten - ne on mun
tyokavereita siis, ne tuli kiitteleen ja m& en ite tajunnu ees ettd mi olin pitdny jotain
mainospuhetta tai télldstd, et he oli sitd mitd et mé olin niin, kiitos ettd sd niinku puhuit
tdimmosid positiivisia asioita siitd uudesta sovelluksesta mikd on nyt tulossa. Ettd
tdammonen esimerkki. (H13)

Terveydenhuollon henkildstolld on vaihteleva médrad formaalia koulutusta kuten
koulutuspdivid, seminaareja sekd oppimistavoitteita tukevia sddnnollisid
palavereja tyossddn ja niitd padosin pidettiin hyodyllisind, osaamista kehittavina
ja kiinnostavina. Haastateltavat kuvasivat koulutusten merkitystd erityisesti
opitun sovellettavuuden ndkokulmasta tarkeiksi. Jos koulutusten antia pystyy

soveltaa tyossd, luo se innostuneisuutta kuten haastateltava hoitaja kertoo:

M3 oon ehké sellanen jotenkin innostunut sitten siitd aiheesta, ettd jes. Md oon ollu tadssa.
Esim olin haavakoulutuksessa tdssd joku kuukaus sit missd kadytiin tietynlaisia

haavanhoitotuotteita ldpi. Ne oli osittain ennestddn tuttuja, mutta tavallaan semmost.
Kéytiin niité ldpi ja oli uusia tuotteita tullu. Sit m4 aina innostuin, etté jes, tdd on ihan best
tuote, ma haluun kayttaa tétd aina ja sit niinkun toisséd tuolla yritin ettd nédin tehdéén ja taa
E)n to)si hyvéa. Et sillein sellasissa ns pienissa asioissa musta on helppoo tavallaan ottaa se.
H14

Koulutuksiin osallistutaan ja niistd ollaan kiinnostuneita silloin kun se helpottaa
omaa tyotd tai potilasta. Terveydenhuollon henkilostd kuvasi oppimisen
soveltamisen itselleen ja tyolle innostavaksi ja motivoivaksi ja oppimista talloin

myds omaa tyontekoa helpottavaksi:

Ja jos joku asia tietylld lailla helpottaa omaa tyotd kautta potilasta kautta ladkarin tyotd,
niin ihan mielellddn oppii uutta. Ja sit, jos joku kdy jossain koulutuksen, tuo jotain vinkkeja
ja tarppejd, et hei vitsi tdd helpottaa meijan tyotd tai tdd auttaa potilasta tietylld lailla, eipd
aikasemmin oo hoksattu. Niin toki timmoset asiat motivoi sitten. (H1).

Erilaisiin koulutuksiin osallistutaan mielellddn, kun sielld opittua tietoa voi
hyodyntdd omassa tyossd. Koulutuksiin hakeudutaan silloin jatkossakin ja uutta
opitaan mielelldén, kuten haastateltu hoitaja kuvaa: “Vaik mik&dan

kouluttautuminen ei ikind turhaa oo, mut varsinkin sit kun sd pystyt oikeesti
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hyodyntad sielld sun tekemisessd. Onhan se sit tarkee ja kannustaa kyl sit siihen,

ettd seuraavaankin koulutukseen jos péddsee ja kannattaa hakee. Kyl niist sit aina

3.3 Tyokulttuuri ja sosiaalinen tuki

Onnistunut tyonjako. Koska tytssd oppimisen luonne terveydenhuollossa on
sosiaalinen ja tyotd tehdddn usein tiimeissd, ndhtiin onnistuneen tyon
organisoinnin merkitys tdarkednd. Kun tyo ja tyontekijat organisoidaan hyvin,
tyon kuormitusta t&lloin jaetaan tyokavereiden kesken. Henkilostod sijoitellaan

esimerkiksi paineensietokyvyn ja mielenkiinnon mukaan:

Mut sit taas pienemméssd porukassa, ettd ettd tota meil on se oma tiimi niin siind meilld
niinkun - me ollaan pyritty sithen semmosiin semmoseen tietynlaiseen, ettd méd koen oman
tiimini kylld vahvaksi ja h%ivéiksi osaajaksi ja se varmaan, sithen onki hakeutunu ehké
sellaset henkildt, jotka tavallaan tietinlaista painetta kestdd ja haluaa niinku tehd semmosta
vdhi erilaista ty6td, niin se ehka ehkd asettaa jo siindki, (H13)

Tyontekijan tyvkuormaa voidaan sddtad myos keskustelemalla ja tarkedd on tulla
kuulluksi: “No on pystyny tekemdén jarjestelyjéd asioissa ja on sdddetty asioita, ettd se
kuormitustaso on sopiva. Ja on kylld kuunneltu niikd minua siiné, semmosissa tilanteissa,
ettd tota oon tyytyvidinen kylld”(L8). Tyotehtdvid jaetaan myos tyokavereiden
kesken tasaisesti, jotta jaetaan kuormitusta mutta myds esimerkiksi
mahdollistetaan jokaiselle mahdollisuus pddstd tasapuolisesti erilaisiin
oppimisen tilanteisiin:

Sit tota niin jollain porukalla sitte siind aamupdivan aikana tehdddn paperitoitd ja sit se

vdhdn niiku vaihtelee se tﬁékuorma menee tasasesti, ettd keretddn olla yhtdpaljon

leikkaussalissa ja keretddn tekee yhtd paljon paperitoitd sen niiku oman erikoisalan tiimin
kesken (L7)

Onnistunut tyonjako voi tarkoittaa myos sitd, ettd tyontekijoillda on
ominaisuuksia, jotka tekevat heiddn tyosijoittelustaan helppoa. Tyoyhteisolta

kaivataan esimerkiksi joustavuutta tyotehtavissa:

Ténne on varmasti seuloutunu sellasia ihmisig, ettd ne ei rasitu siitd, ettd nyt ma puhun
tdstd mun omasta tiimistd, hoidonohjausvastaanotto, kotiutuspuoli. Elikk&d sellasia
henkil6itd, jotka pystyy vaihtaan hommasta toiseen lennossa, ja ne ei ahdistu siitd asiasta.
Niilldi on nopea kyky vaihtaa sitd tyonkuvaansa, sitd toimintatapaansa, muuttaa
suunnitelmaa ja ne ei ahdistu siitd muutoksesta. (H4)
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Haastatellut hoitajat, jotka toimivat ldhiesihenkil6ind kuvasivat myos tyossdan
tarkedksi sen, ettd he tunnistavat tyontekijoiden tunteita ja olotiloja ja osaavat
tolloin jakaa sopivia tyotehtavia:
Niin mun pitdd aamulla vihidn ndhd, ettdi missd mennddn. Ettd sitd, miten se tulee
kahvihuoneeseen ja laittaa reppuunsa siihen ja ruuat jadkaappiin ja istahtaa, niin ma siina

kohtaa katon, ettd pystyyko tatd tanddn laittaa kolmeen hommaan vai pitddko sen antaa
olla yhdessd hommassa (H4)

Tiedon jakaminen. Terveydenhuollon henkilostd oppii tydssddn toisiltaan.
Tiedon jakaminen on tdrkedd tytssd oppimiselle ja tyohyvinvoinnille. Tietoa,
tyotapoja ja kokemuksia jaetaan tyon arjessa keskustelemalla esimerkiksi

kysymysten kautta kuten haastateltu lddkéari kuvaa:

On tosi tiivis tyoyhteiso ja niinku hyvéa henki, ja siind paljon sitd tietoo ja tota ni muuta,
niiku kdytdnnon vinkkejd, miten sulla meni? Miten s& hoidit sen? Mul on ollu vaikeuksia
tossa. No mad tein sen tdlld tavalla. Tan tyyppistd puhetta kdyddan paljon keskendmme lépi.
(L7)

Vaikka aika ja resurssit rajoittavat oppimista, tiedonhakua tukee se, ettd

tyokaverilta saa apua ja tukea, kun sitd tarvitsee:

No, se aika ja resurssit rajottaa ainakin, mutta tuota, mikad tukee... Noo, se jos taas sen
vuorovaikutteisuuden sen tydkaverin kanssa voidaan yhdessi etsid sitd oikeeta vastausta
tai sitd ohjetta sieltd huposta tai sieltd intrasta ja et se sit taas tukee sitd, ettd on kollega, jolta
voi kysyd aina, et hei en oo tehny tillasta niin. (H5)

Tyypillista terveydenhuollon tytssd on neuvojen ja kokemusten jakaminen
niiden ldheisten tyokavereiden kanssa, jotka ovat olleet aiemmin
oppimistilanteessa mukana. Usein neuvoja ja kokemuksia kysytdan soittamalla

tyokaverille:

No kylld ihan ensimmaéisend tulee taas mieleen tdd ihan oma tiimi tosiaan. Ettd jos on joku
juttu sanotaanko, ettd muistaa hei timmosen mé oon tehny kerran tai timmdoseen asiaan
md oon tormanny kerran jo, mutta kun en endd muista muuta, kun ettd joo md oon kerran
tehny sen vaikka Eijan kanssa tdn asian, niin mép4 soitan Eijalle, ettd muistaako se (H1)

Osaamisen ndhdddan kehittyvdan kokemuksen ja koulutuksen antamien
perustaitojen padlle, mutta tydssd oppiminen ndhddan olevan jaettua ja koettu

jalostuu oppimiseksi ja opeiksi potilasasioista keskustelun kautta:

Kyllda méa sanoisin, ettd suurin osa tulee sen kokemuksen kautta. Tietty ne perusasiat
opitaan sielld koulussa, mutta hyvin pienesti. Kyl se tdstd tekemadlld sekd kollegojen
kanssa.. Niinku heiltd oppien ja yﬁdesséi oppien. Meilld aina nimetyt tydparit sielld. Tosi
paljon sen pdivin aikana keskustellaan niistd potilasasioista. Sitten niinku niiltd kollegoilta
oppii paljon. Sekd kokeneemmalta ettd myos niiltd vahemmaén kokeneilta (H14)
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Koska jokainen tydyhteison jdsen ei ole tekemisissd samanlaisten haasteiden ja
oppimistilanteiden kanssa, kollegoiden kokemuksia halutaan kuulla ja oppia
niistd. Toisten onnistumisista ja epdonnistumisista halutaan kuulla ja keskustella

niista:

No siis, kylldhdn nyt aika paljon kdyddn myos sitd et, kdvin tuolla ja tein tuolla ja tein
tdmmostd ja tuommoista, olin sielld, erikoistuvien kesken siis jaetaan niiku kokoemuksia
eri asioista ni niin tuota silleen, silleen tuota tavallaan oppii muiden kokemuksista sitte,
varsinki tietenki jos tekee f’otai erityisen hyvin tai jotaki poikkeuksellisen harvinaista tulee
eteen ni, tai sitte kidyddn lapi myos ihan epdonnistumisia, et miten olis voinu tehd jotaki
asioita paremmin, ni niistd varsinki sitte oppii.. oppii vaikka ne on jonkun muun tekemis,

varsinki jos ite on sit ni oppii paremmin. (L5)
Oppia ndhd&ddn saatavan sekd kokeneemmilta ettd kokemattomammilta

tyOyhteison jdseniltd ja toisten ndkemistd esimerkiksi koulutuksissa pidetddn

tarkedna:

Et kylld sitd kannattaa kuunnella vdhan kaikkia, et ei se haittaa onko tdd nyt just tullu
taloon vai ollu vaikka kuinka kauan, niin sieltd aina voi jotain uutta oppia. Mut kylla taa
yhteis6 on ehkd se, mistd oppii eniten aina ja muut kollegat. Sitten tietysti lukeminen ja
artikkelit ja sitten kaikki nda koulutukset mitd on. Ne on tarkeitd myos. Ndkee muita. (L1)

Terveydenhuollon hoitajat sekd ladkarit myos kokoontuvat sdannollisesti

keskustelemaan my0s itse oppimisesta kuten erikoistuvat ladkarit tekevit:

No joka perjantai meil on niiku kaikkien yhteinen miittingi ja sit taas tiistaina on semmone
erikoistuvien miittingi missd myos erikoislddkarit on paikalla, et sielld kdy&dan yhteisia
asioita ldpi ja semmosia opetustilanteita myoski tavallaan. .. ja sit ihan paivittdisessd arjessa
tietenki niiku erikoistuvien kesken ja tota kuitenkin, ni kylldhdn se tieto silleen kulkee
kokoajan, ei nyt silleen mitddn semmosta muuta... kaikki tietdd aina mitd, tai meille
tapahtuu eri erikoisaloillakin, ku meitdki erikoisalan sisdlld tietddnki mitd siel on sit
meneilldan. (L5)

Tyopaikan ilmapiiri. Tyopaikan yleistd ilmapiirid pidetddn erittdin
merkityksellisend omalle tyossd oppimiselle ja tyohyvinvoinnille. Tyontekijoille

on tarkedd, ettd toihin on kiva tulla ja sielld on vastassa kivoja tyokavereita:

Mai saan nyt olla sellasessa tydyhteisdssd ja semmosessa pienessd tiimissd, jossa se on ndin,
ni se ettd jos sd tuut aamulla huonojen unien jilkeen ja pimedssa loskassa tuut téihin ja sd
nddt sun tiimildiset, oli ne sitte kirurgeja tai oli ne sit hoitaja ja sulla tulee sellane fiilis, et
voi et on mahtavaa et saan olla timmosten ihmisten kans tekemisissa ni kylld se on aika
iso asia. (L8)

Terveydenhuollon henkil6sto kokee, ettd tytssd on tarkedd olla myos hauskaa ja

huumorintajuinen tyyhteiso lisdd tyossa viihtymistd ja helpottaa yhteistyota:

Ja kolleegat on yks mitkd motivoi. Miulla on ihan huiput kolleegat, jotka kanssa auttaa ja
ja tuota meilld on kuitenkin vield hauskaa toissé, et se on kuitenkin tdrkeet, ettd ei menna
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ihan, ihan tota veren maku suussa kuitenkaan, vaikka kiirettd on. Ne on ne isoimmat
motivaattorit siind. (H5)

Tyoyhteison kerrotaan tuovan myds energiaa: “Voi hyvanen aika, mikd on
parasta! En méa tiid, no siis minkds sille voi, jos ihminen tykkéda tyostddan, mutta
tota onhan tyoyhteisolld suuri merkitys, ettd kylldhdan tyoyhteisé on sellanen
niinku energiaa tuova” (H16). Kun tydssda on hyvd ilmapiiri ja myos
kiistatilanteista selvitddn yhdessd, tiimi ruokkii tydssd jaksamista ja

tyohyvinvointia:

No maé sanoisin et meil on todella mukava tdma mei{jéin kasiyksikko. Tassa on niiku, tosiaan
on kirurgeja, sitte meilld on késihoitajia ja on poliklinakka toimii hyvin ja ettd tota, siin on
hyvin vahan semmosta kiistatilannetta taikka semmosta vaantotilannetta, ettd tota tarvis
miettid sitd, et saako jotaki sellasta mitd haluaa. Ettd se on tdma tiimi on semmone joka
ruokkii tydssdjaksamista ja tyohyvinvointia ja se on muutakin ku pelkéstdan tyota (L8)

Kysymyksille ja tietdmé&ttomyydelle avointa ilmapiirid pidetddn tdrkednd, jotta

Et ei mua niinku nolota kysyd mitddn, vaik md oon ollu jo pitkddn toissd. Jos ma en tiid
jotain niin erittdin niinku avoimesti silld tavalla pystyy sen jo sanomaan, ettd “joo nyt ma
en tiedd, en muista miten td4 menee. Muistaksi, tiidksd mikd homma”. Ja muutenkin se
ilmapiiri ainakin meilld on tosi sill4 lailla avoin ja semmonen et kenenkéén ei tarvis sen
ilmapiirin takia jannitt44 sitd ettd ei muka uskaltais kysyd4 tai ei uskalla sanoa ettd en osaa
tatd. Ettd tarviin apua tdhan. Apua mikéds sun kysymys oli (nauraa) md unohdin jo. (H14)

Haastatellut kuvasivat samassa veneessd olon tunnetta, joka kannustaa

kohtaamaan oppimishaasteita esimerkiksi tietotekniikan haasteita:

Mut sit aattelee, et no kaikki tédssd samassa veneessa ollaan jonkun tietotekniikka ja jonkun
uuden potilastietojdrjestelmédn kanssa, ettd sitten vaan aina tsemppaan muita ja yritdin
tsempata itteenikin, ettd no mind ehkd osaan jonkun asian ja toinen jonkun asian, niin
yritetddn laittaa viisaat pdat yhteen ja katotaan, et ai tollaikin voi ton asian tehd4, no kiitos
kun neuvoit. (H1)

Tyoyhteiso on tédrked tuki erityisesti myos siksi, ettei tydn asioista ole sopivaa

puhua ulkopuolisille:

No onhan se vertaistuki tarkedd, et kylld se niiku.. jos ei sais niiku purkaa.. purkaa juttuja
ni kylhd se tietysti paskaks jos pitdis omassa péddssd miettiméa... miettimdd varsinki,
varsinki ku tdmmoselld alalla tulee tulee sit tietenki komplikaatioita ja kuolemia ja
kaikenndkostd ni, nii tuota eihdn niitd periaatteessa oman tydyhteison ulkopuolelle saa
viedd... puhuu sitte nédistd asioista ni niin tietenki se ketkd on ldhelld sind ja ymmartdd ja
on samanlaisia tilanteita heilldkin, tottakai se on silleen piettdva tdrkednd semmosta tukea
(L5)
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Koronapandemia toi mukanaan huolen koronaan sairastumisesta. Haastatellut
kuvasivat sosiaalisen tuen merkitystd korona-aikana esimerkiksi rokotteen

ottamiseen ja sairastumiseen liittyviin kysymyksiin:

Mutta siindki md varmaan aattelen, ettd ku ollaan timmosessd yhteisossd missd sd voit
ddneen sanoo asioita ja tulee sitéd toivottavasti jonkinlaista tietoa, et meilld on tuki niinku
toisistamme ettd tota ettd ettd ettd jos joku miettii jotaki rokotteen ottamista ja sitte - tai ettd
mitd jos mé sairastun tai nédin, nii meilld on niinku toisistamme tuki et kyl m4 silld lailla
koen ettd tietylld lailla on voinu yhistddkki ihmisid, mutta tota on tdssd ollu paljon

haastettaki.(H13)
3.4 Tyon organisointi ja kdaytinnot

Sopivasti vastuuta. Terveydenhuollon henkilostd kertoi tyonsd olevan aina
vastuullista, heidédn ollessaan vastuussa potilaista ja heiddn hoidostaan. Vastuuta
tyossd luo myos erilaiset luottamus- ja vastuutehtdvat sekd esihenkiloroolissa
toimiminen. Terveydenhuollon henkil6sto néki vastuun sopivan mééran olevan
merkityksellistd tyohyvinvoinnille. Vastuun kokemus on tarkedd mutta keskeista

on haastateltujen mukaan se, ettd vastuuta on sopivasti, jotta tyossa ei kuormitu:

No kylld mulle ainakin on ihan sopivasti. Ettd voin ottaa enemmaénkin vastuuta, jos jostain
tarvii ja voi olla jotain semmosia vastuita mitka saattaa hetkellisesti olla vaan, et hei ma
vastaan nyt tosta, mé jarjestdn jonkun asian. Ja sit, kun se on jérjestetty, niin se mun vastuu
sitten siirtyy siitd pois, et se asia on hoidettu. Ettd mad en oo mitenkddn erityisen
ylikuormitettu vastuista ainakaan, ettd mulla virtaa on tdhdn asti riittdny ja riittdd toivon
mukaan téstd eteenpdinki. (H1)

Vastuun kasvamisen suhteen haastatellut kokivat tiarkeéksi, ettd vastuu kasvaa
asteittain. Vastuun kasvaminen asteittain luo turvallisen ympdériston oppia,

kehittyd ja ottaa itsendisesti vastuuta, kuten haastateltu ladkéri kertoo:

Se luo télldsen turvallisen ympariston oppia ja niiku olla. Ei me myoské&én niiku tavallaan
niit omia p&&toksia... se ehkd muuttuu sit niiku pikku hiljaa, et alkuun kun potilaille tulee
jotain ni joutuu soittamaan erikoisldékarille, puhelut on sitéd tasoo et tille potilaalle tuli
tammonen, mitd td4 tarkottaa? Sit tota niin, sit jossain vaiheessa soittaa et potilaalle tuli
tdammonen, ma tiidn mité tda tarkottaa mut mité télle pitdis tehd? Ja sit jossain kohtaan se
on et potilaalle tuli timmonen, se tarkottaa varmaan tota, ni mitd jos me tehtiis sille
timmonen, onks tdd ok? Ja et silleen se niis ndkyy, mutta sit aina siit sen viimesen sanan
sithen sanoo se erikoislddkari ja totani se luo sit aika turvallisen ympériston oppia ja
kehittyd. (L7)

Erityisesti haastatellut erikoistuvat ladkérit nostavat tydssa vastuun asteittaisen
kasvun merkitystd ja kuvaavat ettd vastuuta jaetaan mentorin tai erikoislagkarin
kanssa: “No joo, kylld. Silleen selkeet et perusasioissa on suoraan itse vastuussa

mut jos joku monimutkane tilanne ni siin on erikoisldakari tavallaan vastuussa,
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vaikka itekki on kdytdnnossd... on sitd vastuuta mut ei tarvii olla sit yksin
vaikeemmis keisseissd”(L5). Ylimddrdisistd tyon vastuualueista sovitaan
tyoyhteisossd yhdessd. Erityisesti haastatellut hoitajat tiimeissddn sopivat
erilaisista ylimddrdisistd vastuualueista, ja he kuvaavat, ettd vastuualueista

sovitaan keskustelemalla yhdessd, kuten hoitaja kertoo:

Just kéfitiin itseasiassa toissa viikollako se oli noi niinku semmoset yleiset vastuualueet lapi
- et kylld ne on selkeet semmoset, mutta sitten tiiminvastuualueet pitdis kdydad nyt. Meilld
on itseasiassa semmonen tiimin kehityskeskustelu tossa marraskuun alussa, ja sitten sinne
oon pyytany tiimildisid, ettd kattoo meiddn tiimin pelisddntoja. Ja sitten niitd kdydédan sen
tiimin kehityskeskustelun jdlkeen ldpi, ja sen jdljeen kdydédan myoskin tiimin sisdlld olevia
vastuualueita lapi. (H1)
Kun erilaisista vastuutehtévistd sovitaan yhdessd, niitd myos jaetaan heille, jotka
ovat vastuutehtdvistd kiinnostuneita ja eivat kuormitu niistd. Vastuualueita
myds toivotaan tyossd silloin kun vastuutehtdvan avulla pddsee vaikuttamaan
tyohon liittyviin asioihin:
Nyt on ihan sopivasti. Se on tarkee noissa vastuualueissa se, ettd henkilon oma kiinnostus
sithen aiheeseen. Sithenkin on aika hyvin panostettu ja otettu se huomioon. Ennen vanhaan
tuntu enemman siltd ettd sulle mddrattiin jotain tiettyjd vastuualueita riippumatta siitd
mikd sua itteds kiinnostaa. Nyt 1dhinni sit kysytédan, miké sua kiinnostais, mitd sd haluat
vastuualueeks. Se on kaikist tdrkein juttu ja ite oon hygienia- ja infektioasioista

kiinnostunu. En koe sit4 sitd sen takia taakaks, koska ite kiinnostunu niist4 asioista nyt sit
varastoon liittyvien asioiden, vaikka mitd haavanhoitotuotteita meilld kdytetddn, missd ne

sijaitsee, missd ne ois r]érkevé olla et niitd pystyttdis hyvin kayttdad. Nyt padsen koko taalla
uudessa sairaalassaoloaikana kokenu sen, et ne ei ihan toimi. Nyt on kiva ettd pddsee
mukaan siihen ettd pystyisko ite nyt vaikuttaa siihen ettd ne asiat jotenkin ois sujuvampia
ja toimis paremmin. Ihan mielenkiinnolla ootan nyt et miten se lihtee menee. (H14)

Vastuutehtdvid on mahdollista saada halutessaan, jopa monia kuten haastateltu
hoitaja kertoo: “Hmmm... Mitds mie nyt sanois. 6606, no toki noita vastuualueita
niinku pystyy haalimaan itelle enemman, jos haluaa tai miten niist4, kaikilla ei
véalttdmattda oo niin montaa kuin mitd miulla on” (HS5). Vastuun jakaminen
ndyttaytyy kollektiivisena tekona, jolla henkilosto suojelee toistensa jaksamista ja
kuormitustasoa.

Johtaminen. Johtamisen merkitys omalle tyossd oppimiselle ja tyohyvinvoinnille
on suuri. Hoitajille oli tyypillistd, ettd tyoyhteisostd on nimetty erilaisia
vastuuhenkil6itd ja ldhiesihenkiloitda. Lddkéareiden kohdalla samanlaisessa
roolissa erikoistuville lddkéreille toimivat erilaiset nimetyt mentorit ja tuutorit,

jotka tukevat esimerkiksi oppimistavoitteita ja elamé&nhallintaa:
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No meilli on tddlld semmonen, mentori- tai tuutorisysteemi, ettd saa itse valita
erikoisladkaristd, -ladkareistd jonkun, jonka kanssa tulee hyvin toimeen, niin tuutorikseen.
Ja mulla ja mun tuutorilla on oikein hyvéd, hyvéa yhteys ja kdydadan oikeestaan viikottain
kahvilla ja jutellaan sekd niinku tdhdn pdivatyohon liittyvada ettd vdhan
oppimistavotteisiin, mut sit myos ihan timmosid elamén asioita, ettd kirurgin ura on myos
semmonen eldmédnvalinta, ettd perhe..niinku miten perheasioita jarjestdd ja timmosid. Ni
ihan kaikesta ollaan pystytty juttelemaan, ja se on ollu kyl tosi kiva. Mulla ei oo mun
aikasemmissa tyOpaikoissa ollu ehkd tammostd samanlaista henkil6o, ni tdd on
ehdottomasti tosi arvokas lisd, mikd nyt sitte tdalld on tullu tdhdn mukaan. (L15)

Haastatelluille hoitajille erityisesti omat ldhiesihenkil6t omissa tyon tiimeissa
ovat merkityksellisid, ja he tukevat esimerkiksi ongelmanratkaisutilanteissa

neuvomalla varsinkin silloin kun kynnys kysyd apua on pieni:

Se on siis pdivittdistd. Se on ihan vilitontd, et siind ei oo sellasta kynnystd. Ma voin aina
soittaa kummallekin. M&d nyt tietysti puhun Esimies 1:std enemmain, koska m&d oon
enemman ollu tekemisissd ja tutumpi ihminen, mutta mé voin soittaa kummallekin. Md
voin kysyd neuvoa, kun me on tehty niin monta vuotta Esimies 1:n kanssa yhdessa toit4,
niin me silleen vidhdn jo tiedetddn mitd toinen ajattelee ja mitd se ajattelee tastd asiasta. Ja
siis se on, siind ei oo mitdén sellasta hirveetd kynnystd, ettd méd nyt menisin jotenkin pomon
juttusille. (H4)

Tiivis suhde omiin esihenkil6ihin vaikuttaa positiivisesti mys koettuihin tychon
vaikuttamisen mahdollisuuksiin ja esimerkiksi erilaisista oppimisen tarpeista

voidaan tdlloin puhua avoimesti:

Joo siihen vaikuttamiseen. Md pystyn vaikuttamaan mielestdni aika paljon just sen takia,
ettd mulla on hyva pomot, jotka tietdd mistd puhutaan kun tehddan. Elikkd mé voin tuoda
sinne esille asioita, ettd tdhdn pitds nyt puuttua, titd meidédn pitdis kuunnella lisds, tai
tdhdn meiddn pitdd nyt panostaa, tai jotain oppimista esimerkiksi oipimiskoontia, ettd tad
meiddn pitdd kerrata. Pidetddn tdstd pieni perjantaiaamun miittinki. Esimerkiks ndin. Ja
sitten se on my®s sitd, ettd no kylldhédn se Esimies 1 ihan kyselee, ettd mitéd sd oot mieltd,
ettd mités tdlle kuuluu télle ihmiselle tdlld hetkelld, et pystytdidks me laittaan se esimerkiksi
tdhdn hommaan seuraavaks listaks. Ettd kylld se on ihan konkreettista. (H4)

Terveydenhuoltoalan henkilostd kuvasi johtajuuden merkitystd tyossdan
pddosin tydssd oppimista ja tyohyvinvointia edistdvaksi, mutta kuvasivat myos
johtajuuteen liittyvid haastetekijoitd. Haasteellisena ja harmillisena pidettiin sitd,
ettd omien esihenkildiden saavutettavuus tyon arjessa on huonoa ja heiddan
toivottaisiin olevan enemman fyysisesti ldsnd. Esihenkilon kanssa keskustelua
pidetddn tyolle tdarkednd. Kun esihenkilot eivét ole helposti tavattavissa, on
vaarana keskusteltavien asioiden kerddntyminen ja ongelmien kroonistuminen.
Vaikka tychon liittyvista asioista keskusteltaisiin tydssd, jos esihenkil6 ei ole

keskusteluissa mukana, eivit asiat etene:

Niin ja sit kuitenkin se kynnys vaistamattd on kasvanu siihen ettd jos on mielen p&alla joku
asia. Sen ei valttamatta tarvii olla iso asia, mut sit siitd tulee iso asia jos se menee siihen ettd
sun pitdd laittaa sdhkopostia, varata sun esimieheltd aika ettd milloin méd voisin tulla
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kertomaan tin asian minkd sd normitilanteessa  pystyisit = ohimennen
kahvipoytdkeskustelussa ottaa esiin. Sit jdd niitd asioita sanomatta siind hetkessd kun se
pitdis sanoo ja ne kerdédntyy ne asiat oman pédan sisille tai siind yksiktssd ihmisten kesken.
Me keskustellaan asioista kesken&én. Eihédn se asia etene ellei siind oo esihenkiltd vieméssd
sitd asiaa eteenpédin. Pienistd asioista voi tulla tosi isoja asioita kun vaan keskendan niita
puidaan sielld. Jotenkin semmosta ldsndoloa kylld kaipaa tuolla. Ja sitd et tultais kuulluksi
asioissa. Ilman ettd niistd ois vield tullu mitdan super vakavia tai super isoja asioita. Se ois
kyl sillein tdrkeetd. (H14)

Aineiston sairaalassa hoitajien esihenkildiden vaihtuvuus on ollut suurta, ja
ndhdddn ettd vaihtuvuus on aiheuttanut epétietoisuutta vastuista ja

tyotehtdvista:

Eli siis se on se osastonhoitaja (mainitaan nimelts). Sit meilld on apulaisosastonhoitajia.
Téllé hetkelld on kolme kappaletta, kohta enéé kaks kappaletta. Se on aika tuulinen paikka
ollu. meilli useemman vuoden ajan on vaihtunu apulaisosastonhoitajat ja heiddn
tyonkuvakin on muuttunu tdssd muutaman aikana tosi paljon. Se on aiheuttanu sellasta
epétietoisuutta tdlld kentdlld, kuka tekee mitdkin ja mitd kuuluu kenellekin. Se on vidhan
sekava edelleenkin se tilanne. Just ne henkil6t on vaihtunu siiné tosi paljon ja tiedetddn ettd
taas on vaihtumassa. Se on se tilanne vahan hankala. (H14)

Tyo esihenkilttehtdvissd voi olla my6s kuormittavaa ja haasteellista. Haastateltu
esihenkilotehtdvissd toimiva hoitaja kuvaa toisten tunteiden kohteena olemisen

ja omien tunteiden sivuuttamisen raskaaksi:

Ja sitten onhan siind ne omat jutut, ettd eihdn se itelldkddn aina vilttdméattd se maailman
mahtavin pdivd oo, mutta sitd ei saa oikeestaan muille ndyttds, ettd siind on semmosta,
siind on vdhdn semmosta haastetta kanssa, ettd yritit aina olla se ilonen ja reipas ja ottaa
vastaan ne toisten nurinat ja narinat, mitka ei oo siis henkilokohtasesti minua kohtaan, ettd
se sitten, sitd on vahdn semmosena kaatopaikkana vililld - td4 on vdahan huono sanoo, ettd
ei ndin - mutta semmosena kuitenkin, ettd pitdd vaan ottaa ne nurinat ja narinat vastaan ja
viid niitd sitten eteenpdin. Niin ei se valttdméttd aina ihan niin hauska sitten oo, mutta se
on vaan kestettava. (H1)

Kiire. Terveydenhuollon tyolle ldpi haastattelujen luonteenomaisena haasteena
ndyttdytyy kiire ja ajan puute. Jatkuva kiire ndyttdytyy siten ettd uuden

oppimiselle ei tyon arjessa ole aikaa, kuten haastateltu hoitaja kuvaa:

Ehka tdd tyd on télld hetkelld.. Valtakunnallisesti tdd on tosi hankalassa paikassa talld
hetkelld. Etta oikeesti ei oo yhtddn 16ysadd aikaa missddn. Se koko pdiva menee kylld hyvin
kiinteesti siihen perustehtdvdn suorittamiseen. Vdhdn jdd aikaa siithen vapaaseen
ajatteluun tai sellaseen ettd oikeesti voisit miettid mitd sé teet ennen kuin si teet kun on
vaan pakko mennd ja tehda. (H14)

Kun ty6 on suorittavaa ja keskittyy selviytymisestd huolehtimiseen, ei uuden

oppimiselle tai oivaltamiselle ole tilaa tyon arjessa:

No se ehk& kun on jokatapauksessa jo valmiiks kiire ja ei oo resursseja ja sulla on ne kolme-
neljd potilasta sielld, jotka sun pitds hoitaa niin sit ei oo tavallaan sitd aikaa taas tutustua
uuteen asiaan ja sitten opetella sitd, et se ehké tekee siitd kuormittavaa. Ja sit ehka osittain
my0s, se jannitys, tai se semmonen pieni jannittdvd tilanne, uus tilanne. Mut todella,
kaikista eniten se kiire. (H5)
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Kiireen vuoksi tyon ajattelun dédrelle on hankala pysdhtyd. Tyon mielekkyydelle
olisi tarkedd, ettd omaa tyotd voisi suunnitella ja tuunata, ja olisi aikaa pysdhtya

miettimddn sitd mitd on tekemaéssd ja vaikuttaa omiin tyopdiviin:

0066... no toivoishan sitd tietysti, ettd vois vaikuttaa enemman, elikka ettd ois enemman
aikaa ja sais ite vaikuttaa sitten missd tahdissa ja missd jdrjestyksessd ja mitka asiat. Etta
tekisin mielelldni aina enemmaéankin kuin sitten mihin on aikaa, mutta, mut et onhan se
silleen aika raskasta (H5)

Kun ty6 on kiireistd, vaaditut opittavat asiat kasautuvat tulvaksi ja kuormittavat

henkilostoa:

Niin kiire, kylldhdan se vaikuttaa siihen, ku sulla ei oo kunnolla aikaa kdydd jotain
materiaalia ldpi tai jotaki asioita ldpi mitd on, niin kylldhan se siihen vaikuttaa, et sit joutuu,
et tulee ja se tietotulva ja asiatulva on niin valtava ollu, ettd: "Okei m&d muistan, ettd se on
ollu jossain, mutta missd se oli", niin sekin tavallaan siind sitte aina tuo sitd kuormitusta
lisdd tuonne pdivéan arkeen aina. (H16)

Kiireen tuoma hektisyys tyossd hankaloittavat myos tiedon kulkua ja silloin on

mahdollista tapahtua my®os virheita:

Ladkdri on tehny vaikka mddrdyksen, ettd timmonen ja timmonen pitdd tehd tietyssd
ajassa ja sit se tieto katkeeki sinne ja ja niinku sit se ei tapahdukkaa siind ajassa ku pitdis.
Niinku tdmmosid niinkun epd - niinku virheitd ihan, niin tota ja tai sit joku ei oo
immﬁrtény mikd niinkun vaikuttaa seuraavaan asiaan tai jotenki semmonen se

okonaisuuden ymmartdminen, jossain kohassa tulee joku virhe tai tiedonkulkukatkos tai
joku joku semmonen nii. Ja ja tdd on niinku muuttuva ymparisto koko ajan tdd sairaalaki
ja me eletddn semmosessa hektisessd maailmassa tdilld koko ajan ettd tota ne on varmaan
semmosia, mitkd estdd mutta ettd ettd. (H13)

Haastatellut ladkarit eivdt saman laajuisesti kuvanneet kiireen vaikutusta omalle
tyolleen, mutta haastateltu ladkari kuvasi kiireen subjektiivisen kokemuksen
luonnetta, ja sitd, ettd ajan puute leikkaustyossd voi haastaa sitd, ettei
leikkauksessa ehditd opettaa leikkaukseen osallistuvia erikoistuvia lddkareita

samalla:

Se vdhan riippuu niin, mé... must tuntuu et suurin este timmdselle on niiku kiire. Mikd
on semmone tota niin, sitd ei varsinaisesti oo budjetoitu siihen tytdaikaan niin, kaikista
suurin ehkd se kiire mikd on sit niin ihmisriippuvaista ku se ei oo mikddn niiku
objektiivinen asia se niiku kiire vaan se on niiku tuntu kiireest, joka on aika paljon niiku
luonteenominaisuuksista kiinni. Toki leikkaussalissa teh&d&n toitd silleen et ollaan osa niiku
isompaa tiimid, siel on ihan niiku leikkassalin sairaanhoitajat, ldhihoitajat,
instrumenttihoitajat, salien siivoojat, kaikki niiku tavallaan tullaan seitteman...
aikasemmat tulee seitsemailtd toihin ja viimeset ldhtee neljélté ja se pitdd niitku homman
saada niiku siin vilisséd pakettiin niin tota... niin tavallaan niissi raameissa niin se on ehka
se suurin este, et jos meinaa tulla sellane tunne et me ei saada néit pdivan hommia tehtya
loppuun asti... sithen loppuun mennessd, mika sit tekee sen et ei ehitéd niin paljoo opettaa
(L7
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Resurssipula. Tyotddan hankaloittavana tekijand terveydenhuollon henkiltsto
kuvasi puutteellisten resurssien merkitystd omalle hyvinvoivalle tydssd
oppimiselleen. Haastatellut kokevat, ettd huonosti organisoidut resurssit ja

henkilostopula haastavat tyontekoa:

Muun muassa et leikkauksia perutaan, kun ei oo henkilskuntaa, ja on huonosti organisoitu
noi resurssit ja kaikkee muuta, niin se harmittaa se, et si et pysty tekeen sité tyotis tdysilld,
mitd haluaistehdd ja se ois johdon tehtdva laittaa se leikkikenttd kuntoon, et sielld vois
toimia, mutta ne ei tai tee tai pysty tekeméan. (L1)

Terveydenhuollon henkilostopula on haastattelujen mukaan ilmeinen ja
kuormittaa merkittdavadsti terveydenhuollon tyttd. Resurssipulan aiheuttaman
tyokuormituksen vuoksi tyossd keskitytddn vain ilmeiseen, ja aikaa ei ole
millekddn ylimédardiselle. Henkilostopulan vuoksi uuden oppimiseen ja tyon

motivaatiotekijoihin keskittymiseen ei ole aikaa kiireen keskella:

No tuota. Toki se meijidn ainanen hoitajapula on ihan mahoton. Elikkd jos me saadaan vaan
- ettd kun tuntuu, ettd meilld on iso yksikko - tdd vahan vaihtelee tdd yksikkomaara - mutta
sanotaanko, ettd 70 80 ihmistd, niin kylld td4ltd varmaan aina kymmenenkunta ihmista
ainakin poissa. Se vaikuttaa sit melkein semmosena lumipalloefekting, et vaikka se ei oo
meidan tiimisséd se poissaolo, niin se voi vaikuttaa meidén tiimiin, et meistd ldhtee joku
johonkin muualle. Ettd toki, jos me saatas tdd ikuinen hoitajapula tdstd vahin
helpottamaan, niin se auttas kaikissa asioissa sitten, ettd pystyttds keskittymddn uuden
oppimiseen ja timmdseen motivaatioasiaankin, ettd ei ois aina niin hitsin kiire. (H1)

Resurssien puute vaikuttaa siihen, ettei tyotd voida tehdd niin hyvin kuin toivoisi
ja se aiheuttaa turhautumista ja stressiad tyossa kuten haastateltu hoitaja kuvaa:
“No, joo. Se, ettd ei oo aikaa, ei oo resursseja. Just se, ettd tykkddn tehd tyoni
hyvin, niin sitten ei ookaan aikaa, aikaa tehd sitd niin hyvin kuin haluais, niin se
on aika turhauttavaa ja jopa hieman ahdistavaakin, vois sanoa. Mutta ainakin
turhauttavaa (H5)”. Koronan aiheuttama resurssipula on aiheuttanut hoitojonoja
ja henkilostopula yhdessd resurssipulan ja hoitojonon kanssa ovat haastaneet

tyontekoa:

Tietenki jonki verran hoitoja, jonoja meilld siitd koronasta johtuen on, et varmaan tulee
tassd kohta sitte vaikuttamaan ja tietenki sit jonkin verran vahemmaén pystytdan tal hetkel
toimenpiteitd tekemé&dn, tekemédn myos siitd johtuen, et on tullu hoitovelkaa ja sit taas
pulaa tyontekijoistd osittain koronan muuttamien tytolojen suhteen ettd kylla valillisesti
vaikuttaa nyt silleen (L5)

Tydotilojen puutteellisuus. Terveydenhuollon henkilostd kokee, ettd heiddn
tyotilansa ovat puutteellisia ja se hankaloittaa tyontekoa. Yhteisten tyotilojen

puute hankaloittaa tiedon jakamista ja yhteishenkes:
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Mikd ennen oli yhteiskokoontuminen, niin ollaan jouduttu opettelemaan uusia tapoja
tuoda sitd tietoa esiin, ja niin ettd se on kaikkien kéytossd, ja jouduttu opettelemaan ihan
valtavasti sellasta, ettd miten saadaan luotua tai pidettyd se yhteishenki ja luotua sellanen
tunne, ettd me ollaan samaa yksikkoa....niin me ollaan ihan tasan toisessa pddssd taloa,
puolet porukasta melkeen on tuolla just tasan toisessa pééssi taloa, kun me t4illd toisessa
péédssd. Ja kaikki ollaan samaa kirurgiapoliklinikkaa, niin sitd ollaan mietitty, ettd miten
me pidetéddn yhteishenki ylla. Miten me tuodaan sitd tunnetta, ettd me ollaan kaikki samaa
porukkaa. Miten me saadaan se tieto ohjattua kaikkien, miten kaikki oppii ne asiat mitka
pitdd, niin samaan aikaan. Talldstd viestintdd on joutunu opettelemaan paljon (H4)

Tyostd palautumiselle ja jaksamiselle tarkeda olisi taukojen pitdiminen tydpdivan
keskelld, mutta tilaratkaisut eiviat mahdollista tarkoituksenmukaisten taukojen

pitdmistd tai henkiloston ja esihenkildiden arkista tapaamista tyon lomassa:

Me pystytddn siind tyhjdssa potilashuoneessa pitdd omia taukoja. Varsinaisesti ei oo mitdan
yhteisié tiloja ja esihenkildiden tydhuone on eri kerroksessa. Ei oo semmosessa paikassa,
jonka ohi esimerkiksi kavelisit ohi ettd voisit silld tavalla ohimennen huikkais huoneeseen
tai ndin. N&4 tilat on hankalat senkin suhteen kylla. (H14)

Myoskddn rauhallisempia ty6tiloja ei ole saatavilla ja rauhattomat tilat haastavat

esimerkiksi palavereiden pitdmista:

Mutta toki se niiku yhtendisten tyotilojen puute nidkyy, se ettd mé mietin et me kdydaan
tdd Teams palaveria ni méd jouduin tdnddki kdymé&dn tdmmoses tyotilassa mis on kuus
tyopistettd, semmosta niiku rauhallista tilaa nitku kdydé téllast palaverii ei 0o. Tota tdd
niiku avokonttori jarjestelmd ja timmonen ni... rakennettiin niiku menneisyyden sairaala
eikd tulevaisuuden sairaala niiku siind mielessa. (L7)

Sdhkoiset jarjestelmidt haasteena. Sairaalassa kdytossd olevia sdhkoisid
jarjestelmid, kuten potilastietojdrjestelmia pidetddan tyotd hankaloittavina silld
sieltd ei saada helposti sellaista tietoa tyon avuksi kuin tarvitsisi ja se turhauttaa

henkilostoa:

No en ole md tietenkddn ole sinut ndiden kanssa, kun mi tieddn, ettd on paljon
parempaakin olemassa kuin mitd tdd on. Se on kans t&td hallintoo sitten ettd. Kylla ma
googlen kanssa oon sinut ja mé oon tdn tiedonhaun kanssa sinut ja kaiken muun kanssa
mé olen sinut, mutta sitten ndd meidén potilastietojarjestemat just nyt tdssd ei vaan mitdan,
ne on hirveen kompelsitd. Téstd ei oo mitddn varsinaista hyotya. Tai kirjaamisalustoja. Me
ei saada sieltd yhtddn mitdén sellasta tietoo ulos, mitd me haluttas, ettd vaikka polvikipuset
potilaat, se ois kiva saada sieltd tietokoneelta saman tien et miten niilld oli ndill4 ja nailld
ryhmilld on menny, mut mé en saa tuolta ulos mitédan. (L1)

Toimimattomat sdhkoiset jarjestelmédt ovat myos hitaita ja vievit tyon arjesta
paljon aikaa kuten hoitaja kuvaa: “Nehédn on paljo ohjelmia, mitka ei oikeesti
toimi tai ne on hitaita, nii semmosissa mulla kylld ei ei ei niinkun riitd
ymmarrystd sitte siihen, ettd semmosiin aika menee” (H13). Tyon lisdantynyt

tietotekniikan kdytté haastaa myos tyon tehokkuutta:
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“Ne kuvittelee oikeesti saavuttavansa silld jotakin sddstojd, mut oikeesti kdy niinku
apotilla, ettd tehokkuus laskee 20 prosentti, et jos sé katot vaikka 20 potilasta pédivéassd, niin
yhtikkid sd katot 16 sen takia, ettd s naputat konetta, niin onhan se nyt ihan dlytonta”
(L1).

Ty0Ossd tdytyisi osata hallita monenlaisia eri jdrjestelmid, jotka eivit tue toisiaan

tai tue uusien jdrjestelmien oppimista:

Mut meilldhdn on ollu pitkddn pitkddn pitkddn sihkonen maailma tdilld, niin se on
varmaan hirveesti niinku td4 tdd ettd pitdd osata ja hallita monta eri jdrjestelmédéd ja. No
valitettavasti, kun ne ei aina toisiaan niinku auta, etti sitten ettd tota niissd on niinku
varmasti tiedét ja oot lukenu nii monta juttua mita tulevaisuudessa, et ku ne ei jarjestelmét
puhu keskenéén niin tota. (H13).

Vaikuttamismahdollisuuksien puute. Terveydenhuollon henkil6std yleisesti
uskoo, ettd omaan tyohon sen arjessa voi vaikuttaa, mutta organisaatiota ja sithen
vaikuttamista pidetddn vaikeana ja jopa mahdottomana. Kokemus rajoittuneista
vaikutusmahdollisuuksista lisdd tychon tyytymidttomyyttd ja herdttdd myos
varsinaisia vihan tunteita organisaatiota kohtaan. Tydyhteistssd koetaan voivan

vaikuttaa ja keskustella mutta ei laajemmin:

Joo. M4 oon semmonen.. Jos itelle mielenkiintonen asia mikd on mun mielest hyva juttu
niin kyl mi siit sit puhun tuolla H'a yritdn. Mutta sitten ehkd laajemmassa.. Jos katotaan
laajemmin niin on se aika hankalaa yhen pienen sairaanhoitajan tailld yrittda vaikuttaa
silld tavalla mihkddn isompiin. Ehkd siind omassa tiimissd pystyy, mutta laajemmin

hankala sitten vied4 asioita eteenpéin. (H14)

Hoitajat uskovat, ettd vastuullisissa tehtdvissa tai esihenkilotehtdvissa toimiessa

tyohon olisi enemman vaikutusmahdollisuuksia:

Se riippuu asiasta. Kyl nyt kun on tossa vuorovastaavana ollut. Tavallaan on sen myotd
pédssy ehkd jotenkin ldhemmas esihenkiloitd ja niiden tyonkuvaa. Sit on ollu helpompi
tuoda asioita esiin. Sitd mi en sit osaa sanoo, ettd miten sit aina etenee, mutta ainakin on
ollu helpompi tuoda asioita esiin. Kuunnella jotenkin paremminkin. Ehkd semmonen kuva
on. Kyll4 sillein yleisesti ajateltuna aika hitaastihan (nauraa) tdn kokosessa talossa asioita
eteenpdin saa vietyd. Itekin just omassa yksikossd semmosia omaan yksikkoon vaikuttavia
asioita joo, mut sitten niitd laajemmin vaikuttavia asioita. Byrokratia on tédssékin talossa
aika hidasta ja moniportaista. Haasteellista on. (H14)

Organisaatiolta toivotaan lisdd avoimuutta ja osallistamista paatoksentekoon ja
esimerkiksi organisaatiomuutoksen jidlkeen olisi paljon kehitettdvdd, johon

vaikuttaa:

Joo, hmmm. No ehki organisaatiotasolla semmoseen avoimempaan suuntaan, ettd tulisi
ihan tdnne niinku tyontekijéllekin asti sitten ne péétokset ja muut ja silleen ajoissa, eika
silleen ettd kaikki pidetddn salassa ja suljettujen ovien takana. Mut sitten tuota, no me
ollaan (lipikdyty organisaatiomuutos ldhiaikoina), niin siel on aika paljon kehitettdvad
vield niinku osastolla, etti et et siel on kaikenlaista, ettd toimivampaan. (H5)
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Terveydenhuollon  tydssd koetaan = ndenndiskuuntelua  ja ettd
organisaatiomuutokseen liittyvissd pddtoksissd ei olla otettu henkiloston

nakemyksid huomioon:

Sitten se sellanen ndenndiskuuntelu, mitd tapahtu (organisaatiomuutoksessa), ettd
mukamas kuunneltiin. Kaikki hoitohenkilokunta varotti, ettd mikad tdssd on pielessd ja
sitten vaan sanottiin, ettd teiddn pitdd ajatella ndéd prosessit uudestaan, se sillai paranee. Ja
nyt, kun me ollaan tdssd niin sielld on kaikki ne murheet mistd me ollaan varotettu. Niin
sellanen, se ei tue yhtédén sellasella isolla tasolla tatd. Tai sitten tdd organisaatio edelleen
tuudittautuu siithen, ettd kun me ollaan erikoissairaanhoito, niin meilli on kauhee
vetovoima. M4 en tiedd miké se on, mut se mulle tulee mieleen, et luuleeko ne pelaavansa
edelleen sen varassa. (H4)

Vaikuttamisen ndhdddn olevan myos pitkdn “jankuttamisen” tulosta:

Ja pikkuhiljaa, kun me ollaan jankattu tita viikkotolkulla, kuukausitolkulla, et tehka télle
asialle jotain, niin siitd on alettu uskomaan tyotekijoitd. Et ehkd joo tdd on aika hyviakin
esimerkki siitd. Ettd voidaan kylld vaikuttaa t&llad tavalla, jos joku on, joku ei meinaa vaan
toimia. Vaikka ensiksi sanottiin, ettd tdssd menee nyt muutama kuukausi. Kylld kaikki
uskokin, ettd varmasti menee muutamat kuukaudet. Nyt on menny 9 kuukautta ja tietyt
asiat ei vaan ihan niin sujuvasti toimi niin kun haluttas mitka toimi. Ettd kylld me niinku
tdammoseen ollaan pystytty vaikuttamaan, et pikkuhiljaa alettu uskomaan, et ei me vaan
turhasta valiteta. (H1)

Organisaatioon vaikuttamista kuvataan myos mahdottomana, vaikka siihen olisi
suunnitelmallisesti pyritty vaikuttamaan. Vaikuttamisyritysten huonot tulokset

kyynistavat eikd organisaation uskota muuttuvan avoimempaan suuntaan:

Tédd kunnallinen hallinto ja tdd byrokratia ja kaikki, et se on semmonen. Siihen on vaikee
lyodéd lovee milldén ja se on turhauttavaa ja raskasta, ja ma en kestd semmosia asioita, jotka
ei etene. T4élld se on ihan mahdotonta. S oot tyoryhmasta toiseen ja sit ei tapahdu mitdan.
Sitd on vdhdn kokeiltuki.... et mé teen tdtd mun arﬁ/itybté, tdtd vaan ja ma. Jos noilta kysyy,
niin kylld md puutun aika paljon tohon hallintoon ja mulla on sellanen, ldhettiany joskus
sahkopostiikin. Mulla on sellanen hallinnon arvostelun erityispatevyys. Ma kylld
arvostelen sitd mielelldni, ja antaisin niille ohjeita ja vinkkejékin mutta ne on vaan
semmosii, mite ei pysty vaan toteuttaa tddlld, ettd siitd tulee niin paljon kaikkee s&lda
vastaan, ettd ihan mahdoton muuri. Enkd usko, ettd siihen saadaan mitddn parannusta
aikaseksi tdssd mun urani aikana. Ja ei se sitten, sd oot téilli sit se aina viliin harmittaa.
Taallé ei tarvii syoda tollasta verenpainetta alentavaa, eikun nostavaa ladkitystd, kun se
nousee muutenkin aina tappiin heti. (L1)

Haastateltu ladkdari kuvasi terveydenhuollon kokemusta tiivistdvésti:
Organisaatiossa ndhdaddn olevan paljon kehityskohteita. Tychon kuuluvia

asioita pidetddn itselle tarkeind, mutta organisaatio herdttdd hankalia tunteita:

T&4 organisaatio ei sovi mulle. Miki on aika hassuu, kun ma oon tanne tehny koko eldaméni
toitd, niin se organisaatio ei oo mun kaveri, mut kaikki muu on siind sen sisélld. Se on
vahan ristiriita tdssd, mutta tdd systeemi on timmonen. Tédssd on hirveesti hyvid, mutta sit
ois ihan sairaasti paljon parannettavaa. (L1)
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4 POHDINTA

4.1 Tulosten tarkastelu

Tutkimuksen tulokset tuovat ilmi haastateltujen terveydenhuollon
ammattilaisten kokemuksia tyossd oppimisestaan ja tyShyvinvoinnistaan.
Vaikka tutkimuksen alkuperdisend tarkoituksena ei ollut vertailla hoitajia ja
ladkéreitd heiddn kokemuksissaan, ndyttaytyivat hyvinvoivaa tydssda oppimista
tukevat teemat ammattiryhmille yhteisind ja haastavat teemat olivat
kokemusta, kiirettd, johtamisen haasteita ja arvostuksen puutetta, joita ladkarien
haastatteluissa ei samanlaisina haasteina tdssd aineistossa ilmennyt. Ladkaérit taas
kuvasivat motivaation haastetekijoitd, joita haastatellut hoitajat eiviat kuvanneet.
Taman tutkimuksen perusteella terveydenhuollon henkilostdssd ldhivuosien
tydelamdan  vaikuttaneet  haasteet ovat  vaikuttaneet suoremmin
hoitohenkil5stoon.

Tyo terveydenhuollossa on tdmédn tutkimuksen valossa
ongelmanratkaisu- ja tiedon soveltamispainotteista (Mertens ym., 2018; Fronzetti
Colladon ym., 2022) ja sen liittyminen tydhyvinvoinnin tukijaksi oli
huomionarvoista, kun tiedon soveltaminen ja jatkuvuus ndhd&ddn kestdvan
oppimisen ulottuvuuksina yhdessd hyvinvoinnin kanssa (Lemmetty & Collin,
2022). Tyossd oppimisen yhteisollinen luonne ndkyi tdmankin tutkimuksen
tuloksissa (Wenger, 1999; Lammintakainen ym., 2016; Collin, 2006; Claret ym.,
2020). Tyon yhteisollisyys nayttaytyi merkityksellisend tédssd tutkimuksessa
tyohyvinvointia ja ty0ssda oppimista tukevana tekijand ja vahvistaa taten aiempia
tutkimuksia tyoyhteison merkityksestd tyohyvinvoinnille ja tydssd oppimiselle
(Claret ym., 2020; Laal & Ghodsi, 2022; Manka & Manka, 2023; Mertens ym.,
2018). Tyohyvinvoinnille ja tydssda oppimiselle merkityksellistd on tdssdkin
tutkimuksessa ndhty hyvad johtaminen ja tyonjako (Manka & Manka, 2023;

Virolainen, 2012; Kehusmaa, 2011). Tutkimuksen tulosten perusteella tyossd
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oppiminen ja osaamisen kehittyminen on tyon yksi keskeinen motivaatiotekija ja
tavoite terveydenhuollon henkiltstolle.

Tutkimuksen tulokset ovat samansuuntaisia aiemman tutkimuksen
kanssa tyon yleisistd kuormitustekijoistd. Erityisesti tyon kognitiiviset ja
intensiivistymisen kuormitustekijdt olivat ilmeisid (Mauno ym., 2017). Tyossa
oppimisen jatkuva luonne (Huhtala ym., 2021) ja kiire (Mauno ym., 2017)
ndyttaytyvit terveydenhuollon tyon arjessa kuormittavana tekijand, kuten
aiemmin on havaittu. Politiikassa ja mediassa puhututtaneet resurssitekijét, jotka
ovat yhd kiristymdssd (Valtioneuvosto, 2023), ndyttdytyvat merkittavina
haastajina terveydenhuollon tyolle. Koettu vaikutusmahdollisuuksien puute
tyossd vahvistaa aiemmin tutkittua (Pekkarinen, 2020). Tutkijan ennakko-
oletuksiin ndhden teemoista vaikuttamismahdollisuuksien puute oli
laajuudessaan ylldttava.

Koronapandemian aikainen ty6 haastoi terveydenhuollon
tyoolosuhteita ja hyvinvoivaa tydssd oppimista. Tutkimuksen tulokset heréattavit
huolta tyon inhimillisen ja sosiaalisen kestdvyyden toteutumisesta
terveydenhuollon tyossd (Kasvio, 2014) silld taman tutkimuksen perusteella on
kyseenalaista, ovatko terveydenhuollon tyOyhteisot sellaisia, joissa vaaditut
uhraukset ja palkkiot jakautuvat oikeudenmukaisesti, onko tydn organisoinnin
keinot terveydenhuollossa olleet koronapandemian aikana ja sen jilkeen
sosiaalisesti hyvéksyttdvid sekd taataanko terveellisia ja turvallisia
tyoolosuhteita, kohtuullista tyokuormitusta ja lopulta kestdvaa tyokykya?
Tdamdn tutkimuksen perusteella ndhdaén, ettd lisdtdkseen terveydenhuollon tyon
kiinnostavuutta ja pitovoimaa, olisi terveydenhuollon tyodssd oppimisen
tukeminen ja tychyvinvoinnin kehittiminen tdarkedd silld tyoeldméddn siirtyvan
ikdluokan keskeistd tyon arvopohjaa ovat kiinnostava ala, osaamisen
kehittdminen, tyon merkityksellisyys, itsensd toteuttaminen ja tyon mielekkyys
(Simonen ym., 2021). Tutkimuksen tuloksien mukaan tyo koetaan palkitsevaksi,
tarkedksi ja tyoyhteisot merkityksellisiksi, ja haastavat tekijdt painottuvat
erilaisiin resurssitekijoihin ja organisaatiotekijoihin. Voitaisiin ndhdd, etta

kehittdmistoimet ovat tarpeellisia juuri kohti tyon organisoinnin tekijoitd.
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Ilmeistd on, ettd tukevilla tyon organisoinnin ja johtamisen keinoilla, jotka
tukevat henkiloston vaikutus- ja oppimismahdollisuuksia ja tydhyvinvointia

tukevia tyoolosuhteita, voitaisiin tydolosuhteista luoda kestavampis.

4.2 Tutkimuksen arviointi ja luotettavuus

Tutkimuksen luotettavuuden arviointi on yksi keskeisimmistd vaiheista
laadullista tutkimusprosessia (Metsamuuronen, 2011). Laadullista tutkimusta
voidaan  arvioida  tutkimuksen uskottavuuden, = siirrettivyyden ja
toistettavuuden avulla (Tuomi & Sarajarvi, 2018). Tamén tutkimusprosessin
aikana on pyritty huomioimaan kriteerit ldpi eri tutkimusvaiheiden. Lé&pi
tutkimuksen on pyritty kriittiseen ja arvioivaan tydotteeseen, jossa reflektoidaan
tehtyjd valintoja kriittisesti analysoiden (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka,
2006) ja valinnat perustellen aukikirjoittaen. Lapindkyvéa raportointi on tarkeda
erityisesti koska temaattinen analyysi nojaa tutkijan subjektiivisiin tulkintoihin
ja perustelujen aukikirjoittamiseen lukijalle (Braun & Clarke, 2022).
Uskottavuuden lisddmiseksi tdmd tutkimus on pyritty kuvaamaan
kokonaisuudessaan mahdollisimman tarkasti ja avoimesti: tarkkuus parantaa
tutkimuksen luotettavuutta ja ldpindkyvyys auttaa lukijaa arvioimaan
tutkimuksen luotettavuutta (Hirsjarvi ym., 2009). Tutkimuksen raportoinnissa
ldhteet on  merkitty tekstiin  huolellisesti apa7- viittaustekniikalla
lapindkyvyyden lisddmiseksi (Tuomi & Sarajarvi, 2018).

Puolistrukturoiduilla teemahaastatteluilla kerdtty aineisto sopi hyvin
tamdn tutkimuksen pyrkimyksiin, silld se mahdollisti haastateltaville vapauden
kertoa kokemuksistaan ja ajatuksistaan avoimesti omista lahtokohdistaan k&sin
(Eskola ym., 2018). Aineistoa voidaan pitdd laadukkaana, silld sen ovat kerdnneet
alan tutkijat joKo-hankkeesta. Tutkimuksen luotettavuutta lisdd se, etta tutkijan
suhde tutkittaviin on ollut neutraali, koska tutkija ei ole osallistunut
aineistonkeruuseen. Rajoitteena voidaan kuitenkin pitdd sitd, ettd tutkija on
jddnyt paitsi haastattelijan ja haastateltavan viélisestd vuorovaikutuksesta

(Ruusuvuori & Tiittula, 2017). Mahdollisuutta jatkokysymyksille ja



54

tarkennuksille juuri tdimdn tutkimuksen ndkokulmasta ei ole voitu myoskdan
siksi tehdd. Voidaan kuitenkin ndhdd, ettd tutkittavat ovat kertoneet heille
merkityksellisistd asioista, ja muodostuneet teemat siten kuvastavat autenttista
kokemusmaailmaa. Tutkimusaiheen  valikoituminen on  ldhtoisin
kiinnostuksesta tutkittaviin ilmitihin aikuiskasvatustieteellisestd ja kestdvan
tydelamatutkimuksen ndkokulmista, ja terveydenhuollon henkiloston
haastatteluaineisto mahdollisti rikkaan kontekstin ty6ssd oppimisen ja
tyohyvinvoinnin tarkasteluille.

Temaattinen analyysi sopi taméan tutkimuksen tarkoitukselle, silld se antoi
ohjaavat, mutta laajat raamit tulkintojen tekemisen tueksi (Braun & Clarke, 2022).
Analyysissé tutkija on nojannut omiin subjektiivisiin, aiemmasta tutkimuksesta
ja tietdimyksestd koostuneisiin tulkintoihin temaattisen analyysin mukaisesti,
mutta tutkijatriangulaatiota hyodynnettiin keskustelemalla
tutkimuskontekstista ja kdytetyistd menetelmistd tutkielman ohjaajan ja kahden
samasta tutkimushankkeesta aineiston saaneen seminaariryhmdldisen kanssa
(Patton, 2015). Tutkijan teoreettinen ymmadrrys tutkittavista ilmicistd tukee
tutkimuksen luotettavuutta (Tuomi & Sarajdrvi, 2018). Toisen tutkijan analyysi
kyseisestd aiheesta olisi voinut olla erilainen, kuin mihin tédssad tutkimuksessa
pdddyttiin. Tdmédn tutkimuksen teoreettinen tausta antaa kuitenkin
ymmarryksen ldhtokohdista analyysille.

Laadullisen tutkimuksen tuloksia ei ole tarkoitettu yleistettdviksi (Eskola &
Suoranta, 1998) mutta tutkimuksen tulokset antavat katsauksen siitd, miten
tyossd oppiminen ja tyohyvinvointi ristedvdt terveydenhuollon tydssa
terveydenhuollon henkiloston kertomana. Téssd tutkimuksessa kaytetty
hyvinvoivan tydssd oppiminen késite on tille tutkimukselle kdytetty kuvaaja
ty0ssd oppimisen ja tyohyvinvoinnin yhteen linkittymiselle, mutta kasite kaipaa
taakseen laajempaa empiiristd tukea ja sanoittamista.  Tutkimustulosten
siirrettdvyyttd rajoittaa se, ettd aineisto on kerdtty koronapandemian ja suuren
organisaatiomuutoksen aikana ja antaa arvokasta tietoa silloisesta tyon
kontekstista mutta vasta tulevaisuudessa ndhd&dn, mitd pandemian aikaisesta

tyostd on opittu, ja miten organisaatiomuutos on vakiintunut ja miten
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terveydenhuollon henkil6ston tyossd oppimista ja tyohyvinvointia johdetaan ja
kehitetddn nyt, ja jatkossa. Tutkimuksen toistettavuutta tukee liitetty
haastattelurunko  (Liite 3.) ja osallistujien, tutkimuskontekstin ja
analyysiprosessin huolellinen kuvaaminen. Tuloksien raportoinnissa on pyritty

tyontekijoiden = kokemuksien  autenttiseen  esittimiseen  liittdmalla

aineistositaatteja tukemaan tehtyja tulkintoja.

4.3 Johtopaditokset ja jatkotutkimustarpeet

Taman tutkimuksen tulokset lisddvit tyossd oppimisen ja tychyvinvoinnin
ilmididen vdlisen suhteen ymmarrystd terveydenhuollon tydssd. Tulokset
tarjoavat arvokasta tietoa tyohyvinvoinnin ja tyossd oppimisen
kehittamistyohon. Tutkimustulokset ovat linjassa aiemman terveydenhuollon
tyohyvinvoinnin ja tyossd oppimisen tutkimuksen kanssa. Nahtdvissd on, ettd
ty0ssd oppimisen ja tyohyvinvoinnin mahdollistajat ja haastajat ovat yhtaldisid,
ja tyossd oppiminen ja tyohyvinvointi toisiinsa linkittyneitd tyon arjessa. Taméan
tutkimuksen perusteella tydelamadn muutostarpeisiin vastataksi on tuettava sekéa
tyOssd oppimista ettd tyohyvinvointia ja ndhtdva oppimisen ja tydhyvinvoinnin
merkitykset yhtend nykyisen kestdvdn tydeldman merkityksellisend tekijana.
Jatkotutkimusta ja késitteellistamistd tydssd oppimisen ja
tyohyvinvoinnin tarkastelusta yhdessad kaivataan lisdd. Myos kestdvyytta olisi
tutkittava enemmidn keskittymadlld tyon, oppimisen ja hyvinvoinnin
kysymyksiin. Tamd tutkimus oli erilaisia tychyvinvoinnin ja tydssd oppimisen
tekijoitd erittelevd ja esiintuova, mutta syvempi ymmadrrys yksittdisistd
tyohyvinvointia ja tyossd oppimista tukevista tai haastavista tekijoistd ja niiden
kehittamisestd on tarpeen syvillisemmédn ymmarryksen saavuttamiseksi
tyoeldman kehittamistyohon. Jatkossa pddtoksenteon tueksi kaivataan lisda
tutkittua tietoa terveydenhuollon arjen todellisuudesta terveydenhuollon

henkildstdon kertomana.
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LIITTEET

Liite 1. Tydssd oppimisen 3P-malli

Kuvio 1.

Tydssi oppimisen 3P-mallin suomennettu versio (Alkuperdinen: Tynjdld, 2013)

SOSIOKULTTUURINEN YMPARISTO

Ennustavat tekijiit Oppimisprosessi Oppimistulokset

Tehtdvian suorittaminen

‘\u

Yksildlliset tekijcit:

Aikaisempi tieto ja Ymmértdminen
kokemukset Henkilokohtainen kehittyminen
Taidot Toiminta: Tiimityd
Toimijuus ja sitoutuminen Tahaton/ tarkoituksellinen/ Roolisuoritus
Motivaatio informaali-, non-formaali- Akateemiset tiedot ja taidot
Itseluottamus formaali oppiminen Padtosten tekeminen ja
Eldamintilanne \ tapahtuvat... ongelmanratkaisu
l T Tulkinta | Tydtd tekemalld

Reflektoimalla ja arvioimalla Identiteetti
Oppiu_.'is,]’u_.'pdrisri:i.' / Yhteistydssa Toimijuus
Organisaation rakenne Guillishiialli
Tyon organisointi Vastaamalla uusiin tehtéviin ja
Henkildston kehittiminen haasteisiin Huonot tydkytannot

Henkiloston asiantuntijuus
Esihenkilon tuki
Yhteistydilmapiiri
Suuntautuminen oppimiseen ja
innovaatioihin

Kumppanuudet ja verkostot

SOSIOKULTTUURINEN YMPARISTO

e

Organisaation kehittiminen
Kohonnut laatu

Kohonnut tuottavuus
Parantunut tydilmapiiri




Liite 2. Voimavaraldhtoinen tyohyvinvointimalli

Kuvio 2.

Voimavaralihtdinen tyohyvinvoinnin malli (Manka & Manka, 2023, 110)

1. Organisaatio

+  Tavoitteellisuus

+  Joustava rakenne

+ Jatkuva kehittyminen
+  Toimiva tydympiristd
= rakennepdidoma

Asenteet

5. Mina itse )
3. Tyoyhteiso

2. Johtaminen * Psykologinen - .

« Osallistava ja kannustava pidoma : A"f‘m W?TOYﬂﬂCumS
johtaminen +  Terveys ja «  Tyoyhteisotaidot

= sosiaalinen pddioma fyysinen =sosiaalinen pdcioma

kunto

4. Tyon hallinta

+ Vaikuttamismahdollisuudet

+ Kannustearvo:

+ Oppiminen ja monipuolisuus
= rakennepddoma
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Liite 3. JoKo- hankkeen teemahaastattelun runko

Haastattelurunko 2020 - 2022

Kiytinnolliset asiat

Tutkimukseen suostuminen (allekirjoitettu), tietosuoja-asiat, eettisyys ja anonymiteetti,
Tutkimuksen tarkoituksen ja etenemisen ja raportoinnin kuvaaminen. Haastattelu kesto
(arvio) seka tutkijan rooli ja tausta lyhyesti.

Oma tyo
Mité tekee, milloin tekee, kenen kanssa tekee? Yleisfiilis omasta tyosta.

Osaaminen ja osaamisen kehittiminen

e Millainen on koulutustaustasi (peruskoulutus + lisdkoulutukset)? Kuinka
hyddyllisend néet koulutustaustasi suhteessa nykyisiin tehtdviisi?
e Mité osaat hyvin tydssési (tiedot, taidot) ja mistd osaaminen on perdisin?

[Miké on osaamisesi ja ammattitaitosi erityisyys, jota kelldin muulla ei ehké ole? Mitd sind
omalta osaltasi tuot tdhéin ty6yhteis6on?]

o Miti et osaa vield mielestisi riittdvin hyvin?

e Millaisia osaamisen kehittdmistd edistdvid kéytdntdjd organisaatiossasi on
kaytossd? Miten hyodyllisind koet ne?

e Millaista tukea tai apua tarvitsisit lisdd osaamisen kehittimiseesi?

e Mieti itsellesi merkityksellistd tilannetta, jossa olet péddssyt soveltamaan
(erityis)osaamistasi, miten tilanne eteni?

e Onko sinulla sellaista osaamista, jota et pysty hyddyntdmain tydssdsi? Miksi et?
Miksi pitéisi pystyd?

e Millaisena niet tulevaisuuden osaamistarpeet yrityksessdsi? Miten aiot tai pystyt
tulevaisuudessa ylldpitdméén ja kehittimaidn osaamistasi?

Tyo6ssa oppiminen
e Miten kuvailisit tyypillistd, tyossé tai tyon vuoksi tapahtuvaa oppimistilannetta?

[ketd muita tilanteeseen liittyy, millaista toimintaa liittyy, tilanteen syyt ja seuraukset]

e Kuinka usein téllaisia oppimistilanteita on? Millaiselta ne tuntuvat?
(kuormittavuus, motivointi)?

e Millaisia mahdollisuuksia koet sinulla olevan oppimiseen tydssd? (esim. erilaiset
oppimistilanteet).

e Mitkd tekijdt tukevat / rajoittavat arjessa tapahtuvaa oppimista? (yksildlliset,
yhteisolliset, ymparistolliset / organisaatioldhtdiset)

e Kun opit jotain uutta ty6hdsi liittyvad, miten nopeasti pystyt soveltamaan opittua?

e Miten tyOsséd tapahtuvaa oppimista hyddynnetddn organisaatioissasi? (tehddanko
ndkyvéksi / tiedostetuksi / muiden saataville; esim. oppimiskokemusten
jakaminen)

e Milld tavalla palaat tydssa tapahtuviin oppimistilanteisiin itseksesi? (reflektio)
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e Kuinka usein ja milld tavalla yhteisossdsi keskustellaan tydssd tapahtuvasta
oppimisesta?

Ongelmanratkaisu ja kehittimistyo

e Millaisia ongelmanratkaisutilanteita kohtaat péivittdin? Miten ne etenevét (alku-,
keski- ja loppuvaihe)?

o Mitké tekijét vaikeuttavat tai pitkittdvat ongelmanratkaisun etenemista?

o Mitka tekijét edistdvit ongelmanratkaisun etenemisti?

e Millaisia lopputuloksia ongelmanratkaisutilanteet tuottavat? Miten nditd tuloksia
voidaan hyodyntaa nyt ja tulevaisuudessa?

e Mieti ty0ssisi tapahtunutta kehittdmisprojektia, miten se eteni, mitd se tuotti, keti
muita siihen liittyi ja millaista toimintaa se sisdlsi?

Vastuut ja itseohjautuvuus

e Mistd asioista olet vastuussa tydtehtdvissisi? Ovatko vastuut mielestdsi selkeét?

¢ Onko vastuuta riittdvasti, litkaa vai liian vahan?

e Millaisiin asioihin tyotehtévissisi, tyOyhteisOissési tai organisaatiossa sinulla on
mahdollisuuksia vaikuttaa?

e Mieti paidtoksentekotilannetta tyOyhteisossdsi — miten padtds muodostui? Mika oli
oma roolisi padtoksenteossa, entds muiden roolit?

e Miten paljon voit kiyttda tydaikaasi itsellesi mielekkéisiin tyotehtdviin?

e Miten paljon kéytit tyopanostasi vihemman mielekkdisiin tyotehtaviin?

e Millaisia henkilokohtaisia tavoitteita sinulla?

e Millaisia tavoitteita organisaatiollasi on laajemmin? Oletko tietoinen niistd ja/tai
pystytko suhteuttamaan omia tavoitteitasi organisaatiosi tavoitteisiin?

e Mihin suuntaan haluaisit kehittdd organisaatiotasi, jos saisit itse paattda?

e Missi nédet itsesi 5 tai 10 vuoden paistéd (urakehitys), nautitko tydstési silloin?

Tyohyvinvointi ja motivaatio

e Mitka tekijit innostavat ja motivoivat sinua tydssisi? (sisdinen ja ulkoinen motiv.)

e Millaisia motivaatiota ja innostusta edistdvid / rajoittavia keinoja organisaatiossasi
on kaytossd?

e Mieti itsellesi merkityksellistd (innostavaa) projektia tai tyotehtdvdd: mitd siind
tehtiin, miten se eteni, keiden kanssa teit yhteistyotd, miten kuvailisit omaa
rooliasi siind? Mitd lopputuloksena syntyi ja miten olet pystynyt tai pystyt
hy6dyntimédn kokemusta tulevaisuudessa?

e Missi tilanteissa innostuksesi tai motivaatiosi on laskenut selkeésti? Miké tydssi
on aiheuttanut turhautumista? Mitd syitd motivaation laskuun oli? Mitd siitd
seurasi? Miten asia ratkesi vai onko ratkennut?

e Millaisissa tilanteissa olet kokenut kuormittumista tai tyohyvinvoinnin laskua?
(Esimerkkejd)

e Mieti ajanjaksoa, hetked tai tilannetta, kun olet kokenut kuormittumista tai
tyohyvinvoinnin laskua — mité tapahtui? Mitki asiat vaikuttivat kokemukseesi?
Millaisia tekij6itd kokemuksen taustalla oli?
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Esimiestyo, johtajuus ja yhteiso

e Kuvaa yksikkosi/jaoksesi/tiimisi esimiestyOskentelyd, millaista se on? Kuka on
virallinen esimiehesi? Kuka ohjaa péivittdistd toimintaa?

e Kuvaa arkista tilannetta/vuorovaikutusta esimiehen kanssa: millaista se on? Mika
tilanteessa / vuorovaikutuksessa on hyvéa / huonoa ja miksi?

¢ Luotatko yrityksen johtoon ja omaan esimieheesi?

e Mitké ovat yrityksen johtamisen suurimmat ongelmat?

e Mitké yrityksen johtamisessa ndyttdvit mielestdsi toimivalta?

e Millainen ilmapiiri tyOyhteisdssdsi on?

e Kenen kanssa jaat ajatuksia, kenen puoleen kddnnyt ongelmatilanteissa
(henkilokohtaisissa tai tyohon liittyvissd)? Mistd saat tukea ja apua, vai saatko?

o Millaisia digitaalisia jarjestelmid kaytét tydssdsi? Millaisia hyotyjé tai haasteita olet
kokenut néihin liittyen?

e Millaiset isommat, yhteiskunnalliset muutokset, vaikuttavat ty6hosi nyt ja
tulevaisuudessa?

Esimiehille:

e Toimitko itse jonkintasoisessa esimiestehtivdssd? Millaisena mielldt tdméin
tehtdvén?

e Miten médrittelet esimiestyon (mité se sinulle tarkoittaa?)

e Miten olet mielestdsi onnistunut / epdonnistunut tehtdvéssdsi? Mika
esimiehisyydessd on haasteellista?

e Anna jokin esimerkki esimiehen rooliisi liittyvista
haasteellisesta/onnistuneesta/tyydytystd tuoneesta tilanteesta? Mitd tapahtui,
mika oli haaste ja miten homma paéttyi? Mité siitd opit?

Corona Extra:

Miti erityistd korona tuotti oppimiselle, motivaatiolle, itseohjautuvuudelle tai
hyvinvoinnillesi?

Kehittimisideoita (ellei niita ole jo tullut keskustelun aikana!):

e Mitd muuta organisaatiolta toivoisit? Miten sen toimintaa muuttaisit?



Liite 4. JoKo- hankkeen tietosuojailmoitus

a

) ) KASVATUSTIETEIDEN | |
IWVASKYLAN YLIOPISTO LAITOS

13112020

Kuvaus henkildtietojen kiisittelystdl tieteellisessd tutkimuksessa (fietosuojailmoitus EU (6792016 13, 14, 30
artikla)

Timi tictosuojailmoitus toimitetaan kigallisena henkildille, jotka osallistuvat JoKo -tutkimushankkeessa
totcutetiavaan haastaticlu- ja interventiotutkimukseen. [lmoitukseen on mahdollista tutustua tutkimuksen
aikana myds hankkeen verkkosivulla: www jokohanke com

1. JoKo-hankkeessa (Lihijohtamienen kestivin oppimisen edistijini tySelimissi) kisiteltivit
henkilitiedot

JoKo-hankkeessa tuotetaan uutta ymmarrysti kestiviisti tydssi oppimista ja sen

tukemisesta valmentavan lihijohtamisen keinoin. Hankkeessa hyddynnetian johtajien ja tydntekijdiden
kuvauksia, keskusteluja ja kokemuksia (haastaticlu- ja havainnointiaineisto) scki totcutctaan Ishijohtajille
suunnattu interventio teknologia, turvallisuus ja terveydenhuollon aloilla.

Tutkimukscssa Sinusta kerditiiin scuraavia henkildtictoja: sukupuoh, koulutushistoria, tyGnimike,
tydsuhdetiedot (tydnkuvaus ja tydsuhteen laatu), haastaticluvastaukset tydhistoriaasi, tyBhisi, tydssa
oppimiscen, johtamiscen, tydolothin, ja tydyhteisédn hittyen. Koska tutkimushaastaticlu ddnitetiin, myés
&fni on ymmarmettivissd Sinulta kerattivini henkilStictona.

Timi tictosuojailmoitus on julkaistu tutkimuksen verkkosivulla ja tikittavalle on annettu suora linkki
niithin tictothin.

2 Henkildtietojen kisittelyn oikeudellinen peruste tutkimuksessa/arkistoinnissa

& Kisittely on tarpeen ticteellist ta historiallista tutkimusta taikka tilastointia varen ja s¢ on oikeasuhtaista, silli
tavoitcluun yleisen edun mukaiseen tavoiteeseen ndhden (tctosuojain 4 §:n 3 kohta)

Henkildtietojen siirto ELVETA ulkopuolelle

Tutkimuksessa tictojasi @ sirretd EUETA -alucen ulkopuolelle.

Henkildtictojen suojaaminen

Henkilotictojen kiisittely tissd mutkimuksessa perustuu asianmukaiseen tutkimussuunnitelmaan ja tutkimuksella on
vastuwhenkald. HenkilOtictojasi kiiytetin ja luovuletaan vain historiallista/ ticteellistd tutkimusta taikka muuta
yhteensopivaa tarkoitusta varten (tilastointi) scki muutoinkin toimitaan niin, ctth Sinua koskevat tiedot civiit
paljastu ulkopuolisille.

Tunnistettavuuden poistaminen

Suorat tunnistetiedot poistetaan suojatoimena ainciston perustamisvaiheessa (pseudonymisoitu aineisto, jollomn
tunnistettavuuteen voidaan palata koodin tai vastaavan tiedon avulla ja aincistoon voidaan yhdistis uusia
tietojal.
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Tutkimuksessa kisiteltivit henkildtiedot suojataan

& kiyrhjstunnuksella B salasanalla B kivton rekisterdinnilli B kulunvalvonnalla | feysinen tila)

Tutkimuksesta on tehty erillinen tietosuojan vaikutustenarvio/tictosuojavastaavaa on kuulm
vaikurustenany ioinnista

O Kylls & Ei, koska timin mukimuksen vastunllinen johtaja on tarkastanut, entei vaikutustenarvioint ole
pakollinen.

Tutkijat owat suoriftancset tetosus)a ja tetoturvakoulutukset
B Kylla

Sopimukset tutkimusavustajien ja‘tal henkildtictojen kisittelijdiden'vhicisrekisterinpitijien kanssa
E Kylla

HEMKILOTIETOJEN KASITTELY TUTKIMUKSEN PA4TTYMISEN JALKEEN

Tutkimusrekisten arkistoidaan tunnistetiedoin vieisen edun perusteella. Henkibitictoga sisaltivien
tutkimusaincisiojen kiisificly afkastointitarkoitukscssa on tarpeen yleisen edun mukaiseen tavoitteescen nihden
(tctosuojalaki 4.45)

Rekisterinpitdjiit) ja tutkimuksen tekijit

Tamén tuikimuksen rekastennpaii)d on:

Jyviskylin yliopisto, Seminagnnkatu 15, PL 35, 40014 Jyvaskylin yliopisto. Vaihde (014) 260 1211, Y -unnus
0245894-7. Jyviiskyliin yliopiston tietosuojavastaava: ficiosuojalat)jvu fi, pub. (440 805 3297,

Tutkimuksen vastunllinen johtaja:

Kaija Collin, 0400 248 038, s-postizkaija_mocolling) yufi

Fywaskvlin yliopisto Kasvatustieteiden laitos, Ruusupuisto

PL 35, 40014 Tyviskylin yliopisto

Tutkimuksen suorittaj st

Karja Collin, Soila Lemmetty, Maranne Jaakkola, Hell Leskeld, Panu Forsman, Sara Virtanen, Linnea Saan.
Lis&ksi henkildnetoja kisittelevit mahdollisesti muut tutkijat (2-3 henkil ) ovat sopimussubtecssa
Kasvamsticteiden laitokseen. Lisitictoja henkildisti saa tutkinuksen johtajalta.

Rekisterdidyn cikeudet

Onkeus saada pldsy tictoihin {fictoswoja-asciukscen 15 artikla)
Sinulla on oikeus saada ticto sith, kisitell3inkd henkildtietojasi ja nutl henkildtietojas: kiisitelliin. Vort mylis
halutessasi pyytia jéljenndksen kiisiteltivisid henkilotiedoista.

Dhkeus tietojen oikaisemiseen (Hetosuoja-asetuksen 16 artikla

Jos kisiteltivissd henkildtiedoissasi on epitarkkuuksia tai virheith, sinulla on oikeus pyytia niiden otkaisua tai
tydenmysti

Chkeus tietojen polstamisecn (tistosuoja-asetuksen 17 arikla)




3(3)

Sinulla on oikeus vaatia henkaldtictojesi potstamisia tictyissd tapauksissa, Onkeuila tictojen potstamiscen ¢
kuitenkasn obe, jos Getojen poistaminen estil ta vaikeuttas suunest kisintelyn tarkoiuksen totleutumista

Crikeus kisitte jodllanmiseen (b pi-asctiksen |8 amikla
Simulla on oikeus henkilictojesi kisittelyn rajoittamisoen Letyissd tilanteissa kuten, jos kiistit henkilGtietojesi
paikkansapitivyyden.

Oikeukaista poikkeaminen

Thssd kuvatuista oikeuksista saatetann tetyissd yisinSstapauksissa poiketa lietosuopa-asciulisessa ja Suomen
tictosudjalaisss siddetyilld perusteilla sild osin, kuin sikeudet ssiEvat ticteel lisen i historiallisen
tutkimustarkoituksen tai tlastollisen arkoiuksen saavuntamisen tai vaikeuttaval siti suuresti. Tarvetta poiketa
otkculsista arvioidaan aina tapauskohtaisesti.

Tutkimuksessa henkildtetojasi ¢ kiviets automastiiseen pastdksentekoon. Tutkimuksessa henkildtctopen
kasinelyn tarkoituksena ei ole henkilokohtaisien ominaisuuksiesi arviointi, 1s. profiloint vasn henkiltietojasi ja
ominasuuksia arvicidaan lasjemman Bictecllisen tutkimuksen nkdkulmasta,

Jos sinulla on kysyttivas rekisterdadyn oikeuksista, voit olla yhieydesa yliopiston Betosuojavastaavaan. Kaikki
oikeulsion toteuttamista koskoeval pyyandt toimitetasn Jyviskylin vliopiston kirjaamoon. Kirjasmo ja arkisto, PL
35 (C). 40014 Iywiskylin yliopisto, pub. 040 805 3472, e-mail: kiraamolat)jve. fi. K3yntiosoite: Seminaarinkatu | §
C-rakennus (Yhopiston piirakennus, 1. kes), huone C 140

:rlus.n'llman-ltmm :]mﬂ:ul‘.ml.i
Sinulla on oikeus tehdi valitus erityiscsti vakinaisen asuin- tai tydpaikkasi sijainnin nmukaiselle
valvontaviranomaiselle, mikili katsot, entd henkildtictojen kiisittelyssa rikotasn EUn yleistd tictosuoja-asetusta
(ELT) 2016679, Suomessa valvontavirsnomanen on Getosuojavaltuatetio

Tictosuojavaliuutetun toimiston ajantassiset yhicystiedot: hitps: tictosuoja. fi/'ctusivi
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