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Taman opinnaytetydn tarkoituksena oli kerata kyselylomakkeella Vantaan vanhusten tehos-
tetun palveluasumisen tyoyksikoiden esimiesten ja henkildston kokemuksia ja kehittamiseh-
dotuksia vuonna 2017 kayttoon otetusta henkildstoresurssipoolitoimintamallista.

Opinnaytetydn aineisto kerattiin kyselylomakkeella Vanhusten erityisasumisen henkilostélta
niissé hoivakodeissa, joissa resurssipoolitoiminta on ollut kaytbssa. Mittarina kaytettiin ky-
selylomaketta, joka on laadittu yhdessa tydelamatahon kanssa tata opinnaytetyota varten.

Kysely toteutettiin Webropol-kyselylla, joka lahetettiin tutkimukseen osallistuvien hoivakotien
henkiloston tydsahkopostiin. Saatekirje ja linkki kyselyyn lahetettiin 173 tyontekijalle ja
heista siihen vastasi 75 henkiléa (n=75). Tutkimuksen vastausprosentti oli 43 %.

Tutkimuksen tulosten perusteella resurssipoolitoimintamallilla on koettu olevan hyotya hen-
kiloston tyotyytyvaisyyteen. Hoivakotien esimiehet ja tyontekijat olivat kokonaisuudessaan
tyytyvaisia kaytdssa olevaan henkiléstdresurssipoolitoimintaan ja varsinkin tyévuorosuun-
nittelua koskeviin osa-alueisiin. Kyselyssé oltiin eniten tyytymattomia henkiloston liikkumista
koskevissa asioissa.

Kyselyyn osallistuneet toivat esille vahan kehittamisideoita. Kehitettavat osa-alueet liittyivat
varahenkilostoon, henkiloston liikkuvuuteen ja rekrytointiin. Tutkimuksen tuottamaa tietoa
hyodynnetaan kehitettaessa ja laajentaessa henkildstdresurssipoolitoimintaa Vantaalla.
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The purpose of this study was to collect the experiences and development proposals of the
superiors and the personnel of the City of Vantaa Eldery Care services with a survey form
about the personnel-resource pool-model introduced in the year of 2017.

The material of this study was collected using a with a questionnaire filled by the person-
nel working in the care homes where the resource pool operation model was used. The in-
dicator used was the survey form which was created in cooperation with the working life
guarter for the use of this thesis.

The survey was executed with a Webropol survey which was sent to the work email ad-
dresses of the personnel of the care homes participating in the research. The cover letter
and the link to the survey was sent to 173 personnel and 75 of them answered (n = 75). The
response rate for the survey was 43%.

As a whole the superiors and the personnel of the care homes, who responded to the survey,
were satisfied with the personnel resource pool operation. According to the results, the re-
spondents were the most satisfied with the parts related to the shift planning. The respond-
ents of the survey were the least satisfied with the attitudes towards the floating of units by
the personnel.

Small amount of development proposals was given by the respondents. Areas of develop-
ment were related to the backup personnel, the movement of the personnel and recruiting.
The information gained from the research is being used to improve and expand the person-
nel resource pool operations in the city on Vantaa.

Keywords Human resources, resource pool, deputy staff policy
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1 Johdanto

Suomen véeston ikd&ntyminen luo seuraavina vuosikymmeniné paineita yhteiskunnan
vanhuspalveluille ja samalla tydntekijoiden riittavyyteen. Tilastokeskuksen laatiman va-
estoennusteen 2015-2065 mukaan Suomessa tyoikaisia (15—64- vuotiaita) oli vuonna
2009 3,55 miljoonaa. Vuoden 2015 vaestbennusteen mukaan vuoteen 2030 mennessa
tyoikaisten henkildiden méaara vahenee nykyisesta 3,48 miljoonasta 75 000 henkilblla eli
3,41 miljoonaan. (SVT 2015.)

Vantaan erityisasumisen tehostetun palveluasumisen tydyksikdissa on viimeisten viiden
vuoden aikana tehty mittava ty¢ hoivakulttuurin muuttamiseksi tehtavakeskeisesta hoi-
totydstéa kohti ihmislahtoista hoivaa. Samalla on tehty ajattelutavan muutosta myos hen-
kilostéresurssin kaytdssa, jotta palveluiden asukkaille taataan tasapuolinen, laadukas ja
kustannustehokas hoiva jatkossa. Organisaatiolahtdisesta toimintatavasta on siirrytty
kohti asukas- ja kysyntalahtdista toimintatapaa ja uusi henkiléstdéresurssipoolitoiminta-
malli otettiin kayttdon vuoden 2017 alusta alkaen. Taman toimintamallin pohjana on ollut
muun muassa monissa Suomen kotihoidon yksikoissa kaytdssa oleva tarvepohjainen

toimintamalli eli resurssipooli.

Vantaan vanhusten erityisasumisen uudistettu henkildstéresurssipoolitoiminta on todettu
kustannustehokkaaksi ensimmaisen vuoden aikana saaduilla hyvilla tuloksilla eri tilas-
toista, joiden mukaan lyhytaikaisten sijaisten kustannukset ja sairauspoissaolot vaheni-
vat. Varahenkiloston likkuvuus on pysynyt ennallaan ja muun henkiloston liikkuvuus yk-
sikdsta toiseen on lisdéntynyt hieman yhteisen ja yhteiséllisen tydvuorosuunnittelu -pilo-
tin myota. (Heikkala 2018.) Vuokraty6n ostojen raportoinnin mukaan kayton kustannuk-
set ovat vahentyneet huomattavasti edellisista vuosista. (Randelin 2018.) Esimiesten ja
henkildstén kokemus, arviointi ja kehittamistarpeet uudesta toimintamallista ovat puuttu-
neet. Naiden selvittdmisen tarve tuli tarpeelliseksi, koska resurssitoimintamallia ajateltiin

laajentaa takia koko Vantaan vanhus- ja vammaispalvelujen tulosyksikoihin.

Tassa opinnaytetydssa kerattiin kyselylomakkeella Vantaan vanhusten tehostetun pal-
veluasumisen tydyksikdiden esimiesten ja henkiloston kokemuksia sekéa kehittamiseh-
dotuksia vuonna 2017 kayttoon otetusta henkildstéresurssipoolitoimintamallista. Tutki-
muksen tavoitteena oli tuottaa uutta, hyodynnettavaa tietoa, silla aiempaa ei ole saata-

villa.



2 Henkiléstoresurssipoolitoiminnan taustaa

Vanhusten lukumaaréa kasvaa, tyévoiman saannissa on haasteita ja toiminnan pitaa olla
kustannustehokasta, joten tyon tekemisen toimintatapoja on kehitettédva ennakoivasti va-
estbkehityksen johtuen. NAma haasteet edellyttavat, ettd riittdvat henkilostoresurssit
ovat tehokkaassa kaytossa. Vantaallakin vaestd vanhenee ennustekauden aikana sel-
kedasti (kuviol). Eniten vaeston ikaantyminen nakyy kaikista vanhimpien, 75 vuotta tayt-
taneiden ikaryhméssa, jonka koko kasvaa reilulla 20 000 hengella. Vantaalla 75 vuotta
tayttaneiden maaran ennustetaan kasvavan vuoteen 2025 mennessa lahes 20 000 hen-
keen nykyisesta 12 700 hengestd, ja vuonna 2035 heitd on 26 500 henkeéd. Vantaan
vaestorakenne muuttuu siten ennusteen mukaan vanhemmaksi. (Tietoa Vantaan vaes-
tosta 2018.)

Vdestomadardn kehitys ja ennuste,
75 vuotta tayttineiden vantaalaisten maara

Yli 75 vuotiaan vaeston maaran kehitys ja ennuste vuosina
2018—2045 Vantaalla

S e

Kuvio 1. Yli 75 vuotiaan vaestdon maaran kehitys ja ennuste vuosina 2018—2045 Vantaalla. (Va-
estomaaran kehitys ja ennuste, 75 vuotta tayttaneiden vantaalaisten maara 2018).

Eri kunnilla tai kuntayhtymillda on olemassa ns. varahenkilostojarjestelmid, joissa on
toissa vakinaisia tyontekijoitad, jotka toimivat varahenkil6ina ja kiertavat eri tydyksikoissa
tehden sijaisuuksia. Tyonantajilla on kaytdssédén heille sopivin jarjestelma ja tarke&é on
sen olevan toimintojen kannalta tarkoituksenmukaisin sité perustettaessa. (Kunnallinen
tydmarkkinalaitos 2009.) Henkilostéresurssien kayton tehostamiseksi on useissa kotihoi-

don yksikoissé kaytdssa tarvepohjainen toimintamalli eli resurssipooli, jotta oikea maara



hoitajia on oikeassa paikassa, oikeaan aikaan palvelun laadun, henkiléston tydhyvin-

voinnin seka toiminnan kustannustehokkuuden varmistamiseksi.

Myds vanhuspalvelulaki eli laki ikddntyneen vaeston toimintakyvyn tukemisesta seka
idkkaiden sosiaali- ja terveyspalveluista maarittdd ja ohjaa kuntia. Vanhuspalvelulain
mukaan idkkaalle henkilblle tarjottavien sosiaali- ja terveyspalvelujen on oltava laaduk-
kaita ja niiden on turvattava hanelle hyva hoito ja huolenpito. Liséksi lain mukaan toimin-
tayksikdssé on oltava henkilostd, jonka maara, koulutus ja tehtavarakenne vastaavat toi-
mintayksikon palveluja saavien iakkaiden henkildiden maaraa ja heidan toimintakykynsa
edellyttdm&a palvelun tarvetta. Jos toimintayksikdssa hoidettavan idkkaan henkilén toi-
mintakyky on alentunut ja han tarvitsee huolenpitoa vuorokaudenajasta riippumatta, niin
siella on oltava riittavasti henkilostda vuorokauden ympari. (Laki ik&d&ntyneen vaeston
toimintakyvyn tukemisesta ja idkkaiden sosiaali- ja terveyspalveluista 980/2012).

Hyvan ikaantymisen turvaamiseksi ja palvelujen parantamiseksi- laatusuosituksen mu-
kaan henkiléstomaaraa suunniteltaessa varmistetaan mitoituksen dynaamisuus, miten
henkilostdn lyhyt- ja pidempiaikaista poissaoloa voidaan korvata sijaisilla. Dynaami-
suutta on myos se, ettd henkilostda siirretaan tilapaisesti eri toimipisteisiin silloin, kun

asiakkaiden palvelutarpeen muutokset sita edellyttavat. (STM 2013:11).

2.1 Resurssipoolitoimintamalli

Kotihoito 2020-kehityshankkeen yhtené tarkeané tuottavuuden kehittdmisen tuloksena
oli resurssipoolimalli (kuvio 2), jolla tarkoitetaan tiimien tai l[&hipalvelualueiden tyévoima-
puskurien keskittdmistd mahdollistaen asiakastarpeen ja hoitajamaaran yhteensovitta-
mista eli tiimin tarveperusteista resursointia. (Tekes 2014: 26.) Tydntekijoiden resursointi
ja paivittdinen suunnittelu toteutetaan todellisen asiakastarpeen perusteella eika tyonte-

kijamitoituksen mukaan. (Kaste 2014: 12).

Resurssipooli ei ole sama kuin varahenkilostojarjestelma, jossa lahdetdaén vakansseista
ja nykyresursseista. Resurssipoolimallissa lahdetdén asiakastarpeen vaihtelun méaritte-
lemasta hoitajatarpeesta eli yksikon tarveperustaisesta resursoinnista ja varahenkilsto-

jarjestelmassa lahdetd&n nykyresursseista. (Tekes 2014: 27-28.)

Resurssipoolimallissa tiimin henkiloston mitoituksen perustana ei ole poissaolojen

maaré, vaan tiimin vahimmaisvuorovahvuuden tarve, joka maaraytyy asiakastarpeen



vaihtelun perusteella. (Tekes 2014: 27-28.) Tarvepohjaisessa resurssipoolitoimintamal-

lissa henkildsto jaetaan timien omiin hoitajiin (perusmiehitykseen) seka poolihoitajiin.

Resurssipoolimallin hysdyt: Resurssipooli Tietysta tiimista
’ resurssipooliin siirtyneet
hoitajat palvelevat
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tydntekijat

Poalitydntekijat hoitavat kayntejd jotka eivat
mahdu cmien hoitajien listaille

Asiakastarpeen mukaan vaihteleva maard
resurssipoolista [ainattuja hoitajia.

Tiimin omat hoitajat varmistavat ettd
vastuuhoiajuus toteutuu ja eftd samaa
asiakasta {useimmiten) palvelevien hoitajien
maara pysy mahdollisimman alhaisena. Tiimin
omat hoitajat kattavat hoitajakapasiteetin
vihimmaistarpeen. Omat hoitajat riittdvit
kattamaan asiakastarpeen n. 25-35% paivista.
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Tiiti B:n vuarovahvuus

Kuvio 2. Resurssipoolimallin kuvaus (Tekes: Kotihoito 2020)

Kiireettbmina pdaivind perusmiehitystd on tarpeeksi vastaamassa asiakastarpeeseen,
mutta sen kasvaessa tai hoitajien sairastuessa poolihoitajat varataan taydentamaan tii-
min perusmiehitysta. Enin osa yksikoiden resurssien tarpeesta tulee akuutisti ja resurs-
sipoolin henkildstd kiinnitetaan tydyksikoon vasta tyévuoron alkaessa tarpeen mukaan.
Resurssipoolimallin vaihtoehtona on myés liikkkuvan hoitajan malli, jossa myds hoitajia

sijoitetaan tiimien tarpeen mukaan. (Tekes 2014: 27-28.)

Resurssipooli on oma organisatorinen yksikkonsa, jolla on oma esimies. Organisaatio
ollessa kooltaan pieni, niin ei ole jarkevaa perustaa uutta yksikk6a hallinnollisen tyémaa-

ran lisdantyessa. Tallaisessa tilanteessa voidaan joidenkin hoitajien tyénkuvaa vaihtaa



niin, etta he siirtyvat tarpeen mukaan tekemaan toita toiselle alueelle. (Mulari 2014: 53.)
Resurssipoolin vastuu ulottuu myds koko organisaation kenttdhenkiléston rekrytointiin ja
lisdksi sen vastuulla on hoitajien lahettdminen kentélle vain todelliseen tarpeeseen. Liik-
kuvien hoitajien mallissa hoitajat pysyvat organisatorisesti edelleen omalla alueellaan tai
ovat alueettomia. (Tekes 2014: 29.)

Resurssipoolimallin tavoitteena on lisdksi tydvuorosuunnittelun yksinkertaistaminen, jol-
loin tydvuorot suunnitellaan minimivuorovahvuuden mukaan. Tarvittaessa poolityonteki-
jat ovat mitoituksessa, jos tiimin omat tyontekijat eivat riitd. Resurssipoolin tydntekijoiden
tydvuorot suunnitellaan normaalisti kaytettavissa olevan tyovoiman perusteella. (Tekes
2014: 27-28.)

Resurssipoolissa varmistetaan hoitajien saatavuus akilliseen tarpeeseen, jolloin se va-
hentda ulkopuolisen tyévoiman (sijaisten tai vuokratyévoiman) tarvetta. TAman liséksi
hoitajien kokema tydajan riittamattomyyden ja kiireen tunne vahenee, kun tiimien yksit-
taisten hoitajien kuormitus on tyévuoroissa tasaisempaa kaikkina paivina (tarveperustei-
nen resursointi). Resurssipoolimalli vahvistaa toiminnan johdettavuutta tyévoimapusku-
rin ollessa lapinakyva, jolloin on tiedossa, milloin ulkopuolisen tydvoiman kaytté on ajan-
kohtaista ja missa vaiheessa lisahenkiloston palkkaaminen on tarpeellista. (Tekes 2014:
27-28.) Resurssipoolimallissa tyontekijalle mahdollistetaan monipuolisemman tyon teke-
minen (poolitydntekijat) ja tutumman tydymparistdn turvallisuuden hakuisimmille (tiimin
omat tyontekijat). (Tekes 2014: 30.)

2.2 Yhteis6llinen tydvuorosuunnittelu

Tyovuorosuunnittelu on tydyhteison toiminnan kokonaissuunnittelua. Monissa eri tyoyh-
teisbissa on kaytdssa tydaika-autonomia, yhteisollinen tyévuorosuunnittelu, jossa jokai-
nen tyontekija suunnittelee omat tyévuoronsa yhteistydssa muiden tyéyhteisén henkil6i-
den kanssa yhteisesti sovittujen pelisdanttjen ja olemassa olevien reunaehtojen (tydeh-
tosopimukset, tybaikalaki, paikalliset sopimukset, organisaation/yksikon toiminta) mu-
kaan. Tyoyksikon pelisaanndissa sovitaan tydvuorotoiveiden maarista ja muista tarkem-
mista asioista, kuten viikonloppuvapaista sekd aamu- ja iltavuorojen maéarista. Pelisdan-
nailla varmistetaan, etta suunnittelussa huomioidaan yksikén toiminnan sujuminen, oi-
keudenmukaisuus ja tasapuolisuus. (Koivuméaki 2006:5.) Onnistunut tydaika-autonomia
edellyttdd kaikkien tyontekijoiden osallistumista ja vastuunottoa oman ty6n suunnitte-

lusta. Lisdksi siina tarvitaan omien voimavarojen tunnistamista ja ymmarrysta tyoaikojen



vaikutuksesta tyohyvinvointiin seka tuntemista tydvuorosuunnittelusta. (Koivumaki
2006:4.)

Tyo6vuorosuunnittelun [&ahtoékohtana on toimivuus tydn organisoinnissa, joten tydyhteiso
on vastuullinen myds tydyksikdn tavoitteista ja toiminnan sujuvuudesta. Tydyhteison tyo-
aika-autonomian kaytén onnistuessa, se mahdollistaa joustavan ty6ajan kayton seka ta-

sapuoleisen ja oikeudenmukaisen tyovuorosuunnittelun. (Tyoterveyslaitos 2010).

Tyobaika-autonomialla tyontekijalla on mahdollisuus vaikuttaa tydvuoroihinsa ja samalla
tyon hallinta lisdéntyy, jolloin h&nen tyytyvaisyytensa tyohon lisaantyy, tydhyvinvointi li-
saantyy ja stressi vahenee. Tyfaika-autonomialla on lisdksi mahdollisuus lisété tyon ja
yksityiselaméan yhteensovittamista, jolloin se parantaa tydtehokkuutta perustuen tyon or-
ganisoinnin toimivuuteen ja tdiden sisaltdon. (Hakola, Kallioméaki-Levanto 2010: 49 —50.)

Tydajoilla on todettu olevan merkittavia vaikutuksia tyohyvinvointiin ja tyokykyyn. Tyon-
tekijoiden ajoilla on vaikutusta terveyteen ja turvallisuuteen seka siind suoriutumiseen ja
tydn tuottavuuteen, jolloin hyvinvoiva tyontekija jaksaa olla kauemmin tyéelamassa. Er-
gonomisesti oikein suunnitellut tydajat voivat vahentaa tyostressia, jolloin se tukee tydn-

tekijan tyéhyvinvointia ja tydmotivaatiota. (Tyoterveyslaitos 2014.)

2.3 Henkiloston liikkkuvuus

Muuttuvat sisdiset ja ulkoiset tilanteet pakottavat organisaatiot pohtimaan rakennettaan,
tydn jakoa, henkiléston maaraa ja maaria, jonka tavoitteena on entista parempi asiakas-
l&htoisyys, toimivuus, joustavuus, tuottavuuden nostaminen seka henkildston parempi
tydmotivaatio ja hyvinvointi. (Kauhanen 2010: 45-47.)

Henkildston liikkuvuus voi olla tydkiertoa, henkilokiertoa ja tehtavakiertoa. Tavallisimmin
tydntekija siirtyy ennalta sovituksi ajaksi toiseen tydymparistdédn oppimaan uutta. Onnis-
tunut ja hyvin toteutettu henkildston liikkuvuus tukee seké yksilon ettd organisaation op-
pimista ja kehittymistéa. Henkiloston likkuvuuden tavoitteena on uusien tydtehtéavien op-
piminen, tyon vaihtelu, rasituksen ja uupumuksen ehkdiseminen seka hiljaisen tiedon
siirtAminen ja samalla hyvien tyontekijéiden sitouttaminen organisaatioon. Tyontekija voi
saada myos itsellensd uutta mielekkyyttd ja innostuneisuutta tyéhonsa. (Viitala 2013:

194-195) Ruorasen ym. mukaan henkiloston likkuvuudella edistetdan hyvinvointia ja



tydyhteisdjen kehittamista. ((Ruoranen, Aalto, Anttonen, Huikkola, Kujala, Laaksoniemi,
Lylynperd, McLean, Miettinen, Nordback & Pitkanen 2007:18.)

Henkildston liikkuvuudella saadaan kokemuksia oman organisaation sisa- tai ulkopuo-
lelta ja oman osaamisen kehittamistd seka jakamista. Henkiloston liikkkuvuus voidaan
jakaa organisaation sisdiseen liikkuvuuteen ja organisaatioiden véliseen eli ulkoiseen
likkuvuuteen. Ulkoisessa liikkuvuudessa henkilon tydsuhde tiettyyn organisaatioon kat-
keaa tyotehtdvan muutoksen yhteydessa. Sisaista liikkuvuutta ovat vastaavasti saman
tybnantajan palveluksessa tapahtuvia tyon sisallon tai suorituspaikan muutokset. (Ruo-
ranen ym. 2007: 19.)

Tietyn erityisalan ammattilaiset ovat usein saman yksikdn palveluksessa, jolloin muo-
dostuu tiivis ammattiryhma ja toimintayksikoiden rajat vahvistuvat. Lisaksi tydyksikoiden
kaytdssa oleva teknologia voi vaikuttaa henkiloston liikkuvuusmahdollisuuksiin. Tekno-
logian ollessa yksinkertaista ja samankaltaista kuin muissakin organisaatioiden yksi-
koissa, niin yksikoiden valinen liikkuvuus on mahdollista. Yksikélle ominainen tekninen
taito ja toimintatapa vaikuttavat henkilon liikkuvuuteen ja liikkuvuutta onkin lahinna asi-
antuntijatehtaviin tai yksikoiden valilla, jotka tekevat tiivista yhteistydtd saman tekniikan
tai toimintatavan puitteissa. Toimintayksikdiden eriytyessa toisistaan vahvasti voi muo-
dostua jokaiseen oma ilmapiirinsa ja kulttuurinsa. Talldin tyontekijat sosiaalistuvat nope-
asti tydyhteisdonsa ja omaksuvat yhteiset tavoitteet ja normit sek& muodostavat kasityk-
sen omasta roolistaan yhteisén jasenena. Tydyhteison jasenet myos tottuvat tydtove-
reihinsa ja yhteiseen sosiaaliseen kontekstiin, jolloin siitd on vaikea irrottautua. Organi-
saation koko, rakenne ja henkildstdpolitikka maarittelevat, miten laajaa ja millaista on

organisaation sisainen liikkuvuus. (Ruoranen ym. 2007: 20.)

Henkiloston liikkuvuuden arvostukseen vaikuttaa organisaatiokulttuuri. Tyotehtavat ja
vastuualueet, jotka liittyvat toisiinsa, mahdollistavat uusia urapolkuja, joista kuitenkin
vain harvat vievat organisaation huipulle. Organisaation rekrytointipolitiikka vaikuttaa
my0Os suuresti henkildston liikkkuvuuteen. Tyontekijalla on parempi mahdollisuus siséi-
seen liikkuvuuteen organisaation tayttdessa avoimet tehtavat paaasiassa sisaisen haun
kautta. Tama toimintatapa ei yksinaan riité likkuvuuden lisaéamiseen, vaan organisaation
on huolehdittava myds tehokkaasta tiedottamisesta. Kaytettavissa oleva tieto liikkuvuus-
mahdollisuuksista ja vapaista tydpaikoista on ensimmaéinen edellytys liikkuvuudelle.
(Ruoranen ym. 2007: 21.)



3 Opinnaytetyon tutkimusymparisto

Tutkimuksen toimintaympériston& on Vantaan sosiaali- ja terveydenhuollon toimialaan,
vanhus- ja vammaispalvelujen tulosalueeseen kuuluvat vanhusten erityisasumisen tyo-
yksikot, joissa resurssipoolitoiminta on ollut kaytdssa vuodesta 2018 alkaen. Tassa lu-
vussa kuvataan Vantaata ja vanhusten erityisasumista seké kaytdssa olevaa resurssi-
poolitoimintamallia.

3.1 Vantaa tydympéristona

Vantaan kaupungin palveluksessa oli vuoden 2017 lopussa yhteensa 10 619 henkil6a,
joista sosiaali- ja terveydenhuollon toimialalla tydskentelee yli 2700 henkiléa. Edella mai-
nittu oimiala vastaa kuntalaisten terveyden ja sosiaalisen hyvinvoinnin edistamisesta ja
yllapitdmisesta. Sosiaali- ja terveystoimiala vastaa myos siita, ettd kuntalaiset saavat
palvelut asetettujen tavoitteiden mukaisesti oikeaan aikaan ja tasavertaisesti. Toimiala
haluaa olla edellakavija palveluiden jarjestajana, tydyhteiséna seka sosiaali- ja terveys-
poliittisena vaikuttajana. (Vantaa 2018).

Toimialan tulosalueet ovat talous- ja hallintopalvelut, perhepalvelut, vanhus- ja vammais-
palvelut, terveyspalvelut seké& suun terveydenhuollon liikelaitos. Edell& mainitut tulosalu-
eet jakautuvat tulosyksikdiksi, joiden toimintaa johtavat palvelupéaallikot. Vanhus- ja vam-
maispalvelut jakaantuvat kolmeen tulosyksikkdon; Kotona asumisen tukeen, Vantaan
sairaalaan ja Vanhusten ja vammaisten erityisasumiseen (kuvio 3), joissa yhteensa tyds-

kentelee noin 1010 tytntekijaa. (Vantaa 2018).



Tulosaluejohdon tuki

Vammaisten panataiminta
WVammalsten tydllistymista wkevat
palvelut

Kotona asumisen tuki Erityisasuminen T T T i
= Asiakasohjavs = ‘anhusten palvelutalobciminta = Kuntoulusosastal
= Katiheita = Wanhusten eritylsasweminen = Seratrinen akuutti- ja arvicinti-yksikks
= Vanhusten pandtoiminta = Warmmatsten ertylsaseminen = Poliklintset pabelut

Kuvio 3. Vantaan vanhus- ja vammaispalvelujen tulosalue. (Vantaa 2018.)

3.2 Vantaan vanhusten erityisasuminen

Vuoden 2018 alkaen Vantaan vanhusten ja vammaisten palveluja yhdistettiin ja taméan
muutoksen tavoitteina olivat toimintojen yhdenmukaistaminen, osaamisen jakaminen ja
keskittaminen seka tuottavien ja vaikuttavien toimintakaytantéjen hyédyntaminen. Uu-
den erityisasumisen tulosyksikdn (kuvio 4) my6td mahdollistui asumiseen liittyvien yksi-
I6llisten, joustavien ratkaisujen toteuttaminen ja toiminnan kehittdminen asiakastarpei-

den mukaisesti ilman organisaatioiden raja-aitoja. (Vantaa 2018.)
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Erityisasuminen TA 2018 kehys

AN 100,8 milj. €
Palvelupaallikko
Henkilostoa 416
(vakanssit 2018)

Kehittaminen ja
rakennusprojektit ‘ Resurssipooli

N |

f

Vanhusten palvelutalo- Vanhusten | Vanhusten Vammaisten
ja lahtoiminta erityisasuminen (oma erityisasuminen erityisasuminen
toiminta) (ostopalvelut)
Asumispalvelujen Asumispalvelujen paallikks Asumispalvelujen Asumispalvelujen
paslikks pasllikkd paallikkd
Metsotien palvelutalo
Heporinteen palvelutalo
Ralkukujan palvelutalo P::::;::gﬁ:?:
Veturipolun palvelutalo Myyrinkoti Lehtikallio
Suopursun palvelutalo
Simonkylan vanhustenkeskus Ostopalveluyksikbt Kolvukoti
R Aol Malminiitynasumis-ja (1900 palkkaa) Hakopolk
Pﬂb!d:ﬂ:ml‘een palvehin,alo tolmintakeskus Kytotle
; s Korsonvanh kesk Kerokuja
arviointlyksikkd
Korson kuntoutus-ja T
arviointlyksikkd -
Simonkyldn lyhytalkalsholva 05‘1‘;‘:;":}:‘3:‘;‘”‘
AR Asumisen tuki omaan kotlin

Kuvio 4. Vantaan vanhusten ja vammaisten erityisasumisen organisaatio. (Vantaa 2018.)

Vantaan erityisasumisen tulosyksikko jarjestaa vanhusten ja vammaisten perhehoitoa,
lyhytaikaishoitoa, asumispalveluita ja laitoshoitoa seka vanhusten palvelutalotoimintaa.

Noin 75 %:a kaikista erityisasumisen palveluista tuotetaan ostopalveluina.

Tassa opinnaytteessa kiinnostuksen kohteena on Vanhusten erityisasumisen, entisen
hoiva-asumisen palvelut, joka oli omana erillisena tulosyksikkéna ennen vuoden 2018
organisaatiomuutosta. Entiseen hoiva-asumisen palveluihin kuuluu viisi eri puolella Van-
taata sijaitsevaa kaupungin oman toiminnan vanhustenkeskusta. Naissa vanhustenkes-
kuksissa on yksitoista asiakasmaaraltaan ja —profiiliitaan erikokoista hoivakotia, joissa
henkilostoresurssipoolitoimintamalli on ollut kaytdsséd vuoden 2017 vuoden alusta al-
kaen. Hoivakodeissa tydskentelee |&hiesimiehien liséksi lahihoitajia, sairaanhoitajia, fy-
sio- ja toimintaterapeutteja, kuntohoitaja, viriketoiminnanohjaajia, geronomeja ja sosio-

nomeja. Naiden hoivakotien lisdksi omana yksikkdnaan toimii varahenkilosto.
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3.3 Vantaan henkildstoresurssipoolitoimintamalli

Vantaan vanhusten hoivan palveluissa keskeinen kehittamiskohde on ollut muun mu-
assa henkilostoresurssien kayton tehostaminen ja henkildston riittévyydesta huolehtimi-
nen. Merkityksellinen keino kustannusten sdastamisessa on ollut poolimallin luominen,
jolloin hoitohenkilokunta on voinut kayttada aiempaa enemman tydaikaansa valittbmaan

hoitoty6hon ja keskittya perustehtavaansa.

Vantaan kaupungin hoiva-asumisen palveluissa otettiin 1.1.2017 henkilostéresurssipoo-
litoiminta kayttéon (kuvio 3). Henkilostdresurssipooli koostuu kaikista vanhusten erityis-
asumisen palveluissa tyoskentelevastéa hoitohenkildstosta. Henkildstoresurssipoolia joh-
taa asumispalvelujen esimies, jonka alaisuudessa tyoskentelee 18 varahenkilta (1 apu-
laisosastonhoitaja, kaksi sairaanhoitajaa ja viisitoista l&hihoitajaa). Varahenkiltston en-
sisijainen tehtava on korvata yksikdiden hoitohenkildstéa akuuteissa henkildstopuutok-

sissa.

Vakituinen Sijaistys-
VarahenkilBsts henkil&sts (n. voiman
s} 170) liikkuu koordinointi
tarvittaessa ja rekrytointi
Lyhytaikaiset Pitkdaikaiset e
sijaiset sijaiset I8hiesimiehisyys
Yhteinen ja yhteissllinen Yhteistys
tydvuorosuunnittelu Resurssipoolin l&hiesimiesten
4 osastonhoitaja kanssa
LI L) - - - - yhtalsma
Henkilostoresurssipoolimalli Seuren
1.1.2017 e

Kuvio 5. Henkildstéresurssipoolimalli (Heikkala: 2016)

Vantaan vanhusten erityisasumisen resurssipoolitoiminnan mallin pohjana on ollut Koti-

hoito 2020-kehityshankkeen tuottama ratkaisuehdotus tuottavuuden kehittdmiseksi.
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Vantaan hoiva-asumisen palveluiden resurssipoolitoimintaa suunniteltaessa, tavoitteena
oli entisen organisaatioléhttisen ajattelun (vuorovahvuus) kaantaminen asiakas- ja ky-
syntalahtbiseksi (tarvelahtoisyys) ja lisata valittomaéan asukastydhon kaytettya aikaa. Li-
saksi tavoitteena oli vahentaa hoitohenkiloston tybaikaa, joka meni erilaisten sijaisten
tyéhdn opastamiseen ja perehdyttdmiseen. Vaihtuvat sijaiset eivat aina vastaa osaami-

sellaan vanhusten erityisasumiselle asetettuja laatuvaateita. (Aronkytod 2016.)

Kaytdssé olevan resurssipoolitoimintamallin tavoitteena on ollut myos tukea lahiesimie-
hia sijaisten rekrytoinnissa, joka aiemmin vei paljon heidan tydaikaa. Resurssipoolin esi-
miehen tehtaviin kuuluukin hallinnoida ulkopuolisia sijaisia, joita tarvitaan edelleen pitkiin
poissaoloihin, kuten vuosilomiin, opintovapaisiin, aitiyslomiin ja perhevapaisiin. Kaytossa
olevan resurssipoolitoimintamallin yhtena tavoitteena on myds ulkopuolisen sijaistyovoi-

man kayton vaheneminen. (Aronkyto 2016.)

Vantaan vanhusten erityisasumisessa kaytdssa olevaan henkildstéresurssipooliin kuu-
luu siis kaikkien hoivakotien hoitohenkilokunta ja oma kiertdva varahenkilostd, jonka
tydntekijat varataan sovittujen pelisdantdjen mukaan tydyksikdihin asukas- ja henkilts-
totarpeen mukaisesti. Tydyksikdiden perusmiehitys siirtyy myos tarvittaessa tyOpisteesta
toiseen varmistamaan minimimiehityksen toteutumisen. Ulkopuolisia sijaisia voidaan tar-
vita myos lyhytaikaisiin poissaoloihin, silloin kun poissaoloja tulee runsaasti samanaikai-
sesti. (Aronkytd 2016.). Resurssipoolin esimies vastaa vuokratytfirmasta tarvittavien

tydntekijoiden tilaamisen.

Vantaan vanhusten tehostetun palveluasumisen hoivakotien yhtena henkiléstéresurssin
kayton tehostamisen toimenpiteena on ollut maéaritella jokaiseen hoivakotiin tydyksikko-
kohtaiset henkildston minimimitoitukset (minimi-, optimi- ja maksimimitoitukset). Lisaksi
henkildston liikkuvuutta eri yksikdiden valilla on tehostettu ja uuden toimintamallin myota
se on tullut merkityksellisemmaksi kuin aiemmin ja koko henkiléstoresurssi on saatu op-
timaaliseen kayttoon. Resurssipoolin esimiehellda on kaytossdan ajantasainen resurssi-
tieto hoivakotien henkilost6- ja asiakastilanteesta, jonka yksikdiden esimiehet ilmoittavat
viikoittain ja tilanteen muuttuessa. Sdanndllisesta tilannekatsauksesta saadun tiedon pe-
rusteella voidaan tehd&a ennakkosuunnitelmia erikoistilanteiden varalle. Poolin esimies
toimii yhdessa yksikdiden esimiesten kanssa, etta henkiloston minimimitoitukset taytty-
vat yksikoissa. Liséksi poolin esimiehen vastaa osaamisen jakautumisesta tasapuolisesti
yksikoihin ja tarvittaessa siirtdd myos vakituista henkildstéa hoivakodista toiseen mini-

mimitoituksen ja osaavan henkilokunnan varmistamiseksi. (Heikkala 2018.)
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Vantaan vanhusten tehostetussa palveluasumisessa on kehitetty my6s tyévuorosuun-
nittelua, jota varten on luotu yhteisdllisen ja yhteisen tyévuorosuunnittelun pelisaannot
seka prosessit, joiden tavoitteina on ollut yhteiséllinen ajattelu ja toiminta. Yhteisollinen
tydvuorosuunnittelu on tydaika-autonomiaa, jolloin tydntekija suunnittelee omat tyévuo-
ronsa yhteistydssa muiden tyontekijdiden kanssa. Yhteisessa tydvuorosuunnittelussa eri
tydyksikdiden lahiesimiehet kokoontuvat ennalta sovituissa ryhmissa tarkastelemaan tii-
miensa tulevia tydvuorolistoja ja suunnittelevat henkiléston lainaamista hoivakotien va-

lilla tarpeen mukaan.

Resurssipoolin esimiehen tehtavana on koordinoida sijaisten tehokasta kayttéa ja re-
surssien tasaista jakautumista eri hoivakodeissa. Henkilostoresurssipoolin esimiehen
tyotehtaviin kuuluu lyhyt- ja pitkaaikaisten sijaisten rekrytointi yndessa hoivakotien esi-
miesten kanssa. Lisaksi poolin esimies perehdyttdd uudet |&hiesimiehet resurssipoolitoi-
mintamalliin, seuraa hoivakotien yhteisen seka yhteiséllisen tydvuorosuunnittelun toteu-

tumista ja vastaa resurssipoolitoiminnan raportoinnista johtoryhmalle.

4 Tarkoitus, tavoite ja tutkimuskysymykset

Taman opinnaytetyon tarve on tydelamalahtdinen ja tarkoituksena oli kuvata Vantaan
vanhusten tehostetun palveluasumisen tyéyksikodiden esimiesten ja henkilostén koke-
muksia resurssipoolitoimintamallista. Lisaksi tutkimuksella haluttiin kartoittaa henkilds-

tolté kehittamisideoita henkilostoresurssipoolitoiminnan kehittdmiseksi.

Opinnaytetyon tavoitteena on tuottaa tietoa henkildston ja esimiesten kokemuksista ja
mielipiteista, joita voidaan hyddyntdd Vantaan vanhus- ja vammaispalveluiden tulosyk-
sikdiden resurssipoolin toiminnan kehittamis- ja laajentamisprojektissa vuoden 2018-
2019 aikana. Tutkimuskysymykset ovat tytelamatahon toiveiden pohjalta luotuja. Tutki-

muksen tarkoituksen ja tavoitteiden perusteella tutkimuskysymykset olivat:

- Millaisia ovat esimiesten ja hoitohenkiloston kokemukset resurssipoolin toimin-
nasta?
- Minkalaisia kehittamisideoita esimiehilla ja hoitohenkilostolla on resurssipooli-

mallin toiminnasta?
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5 Tutkimuksen toteuttaminen

Tassa luvussa kuvataan opinnaytteeseen valittua kvantitatiivista tutkimusmene-
telm&a. Lisdksi luvussa tarkastellaan aineiston keraamista ja miten aineisto on

kasitelty ja analysoitu.

5.1 Tutkimusmenetelmé

Tassa opinnaytetydssa tutkimusmenetelména oli kvantitatiivinen survey-tutkimus, jossa
kerattiin tietoa standardoidussa muodossa joukolta ihmisid. Kvantitatiivisessa tutkimuk-
sessa ovat aiempien tutkimusten johtopaatokset, teoriat, hypoteesien esittaminen ja ka-
sitteiden maarittely keskeisessd asemassa. Paatelmia tehdaan havaintoaineistosta hyo-

dyntamalla tilastollista analysointia. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara. 2013: 140.)

Aiempien tutkimustulosten kanssa vastaavuutta oli haasteellista 16ytaa, silla tutkimuk-
sia henkiléston kokemuksista resurssipoolitoiminnasta ei ole tehty. Téassa tutkimuk-
sessa on keskitytty aiheesta nousseisiin kasitteisiin ja niihin liittyviin aiempiin tutkimuk-
siin. Opinnaytetdiden teoriaosuus voidaan ymmartaa sellaiseksi aineistoksi, jota on jo
aiemmin kirjoitettu. Aineistoiksi voidaan lukea esimerkiksi tutkijoiden kehittamat mallit ja
teoriat seka aiemmat aihetta sivuavat tutkimukset (Kananen 2011: 29.) Jokaisesta aihe-
alueesta yksindan loytyy tehtyja tutkimuksia, mutta ei sellaisia, jossa naita olisi yhdis-

tetty.

5.2 Aineiston keruu

Tutkimusaineisto keréttiin touko-kesdkuun vaihteessa 2018 aikana strukturoidulla kyse-
lylomakkeella (liite 1) Vanhusten tehostetun palveluasumisen henkildstolta, niissa hoiva-
kodeissa, joissa resurssipoolitoiminta on ollut kaytossa. Henkilostt sai vastata kyselyyn
tydajallaan toimintayksikbissaan tyotietokoneilla. Resurssipoolin toiminnassa tydskente-
leva varahenkildsto jatettiin tutkimuksesta pois, silla osa kysymyksista liittyi heidan toi-

mintaansa.

Tutkimuksen aineisto keréattiin sahkoisella kyselylomakeella. Kyselytutkimusten etuutena

on, ettd niiden avulla voidaan kerata laaja tutkimusaineisto ja se on tehokas saastaen
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tutkijan aikaa ja vaivannakda. Kyselytutkimuksen heikkona puolena on vastaavasti kato,
jolla tarkoitetaan heikkoa vastausprosenttia. Tutkimuskyselystéd saatavaan aineistoon on
kehitetty tilastolliset analyysitavat ja raportointimuodot. (Hirsijarvi, Remes & Sajavaara
2013: 195.) Sahkoisesti tapahtuvassa kyselyssa tutkimuksen vastausaika voi olla lyhy-
empi kuin postin kautta tehtavassa kyselyssa. Kyselyn vastausprosentti on yleensa 10-
15% ja hyvin kohdennetuissa kyselyissa rajatuille kohderyhmille vastausprosentti voi olla
30%. (Kananen 2011: 73.)

Tata tutkimusta varten laadittiin oma kyselylomake, jonka rakentamiseen tytelamatahon
edustajat ovat tehneet omat toiveensa seka parannusehdotuksensa. Kyselylomake tulee
aina testata ennen aineiston kerddmista ja se on tarkea osa kyselylomakkeen laatimis-
prosessia. Esitestauksella selvitetdan, ymmartavatko kaikki henkilot kysymykset samalla
tavalla kuin sen laatija. Esitestauksella voidaan saada esille kyselylomakkeen haasteel-
liset kysymykset ja sanamuodot, jolloin sitd voidaan selventaa tarvittaessa. Liséksi esi-
testauksella voidaan arvioida vastaamiseen kaytettavan aikaa. (Hirsjarvi ym. 2013:199-
204, Vilkka 2007: 78).

Kyselyn pituutta pyrittiin pitdmaan suhteellisen lyhyen4, jotta vastaaminen olisi nopeaa.
Kyselylomakkeen kysymykset haluttiin yksinkertaisiksi ja helpoiksi vastata. Kyselylo-
make testattiin satunnaisesti valittujen kahden hoivakodin kahdeksalla tyontekijalla. Ky-
selylomakkeen mukana oli palautelomake, jolla voi antaa palautetta kyselylomakkeesta.
Testauksen jalkeen kyselylomakkeeseen tehtiin muutoksia kysymysten asettelussa. On-
nistunut kyselylomake on perusta laadukkaalle ja luotettavalle maaralliselle tutkimuk-
selle. (Vilkka 2007: 78).

Opinnaytetydn aineiston keruu toteutettiin Webropol- ohjelman avulla, jolla tehdaan ky-
selyita, laaditaan kvantitatiivisia analyyseja ja raportteja tuloksista. Vastaajat saivat omiin
sahkoposteihinsa saatekirjeen (lite 2) tutkimukseen liittyen ja henkildkohtaisen linkin,
johon kirjautumalla he pystyivat tayttamaan ja palauttamaan vastauslomakkeen sahkai-
sesti (lite 2). Webropol-ohjelman vastausasetukset maariteltiin niin, ettd kukin vastaaja
paasi vastaamaan kyselyyn vain kerran. Vastaukset kirjautuivat anonyymisti ohjelmaan,
josta ne saatiin analyysia varten vastaajan henkil6llisyytta tunnistamatta. Tutkimusai-
neiston katoa voidaan valttaa ja vahentaa lahettamalla tutkimuksen kohderyhmalle muis-
tutus kyselysta (Vilkka 2007: 107). Tutkimusajankohdan aikana laitoin kaksi kertaa muis-

tutusviestin kyselyyn vastaamisesta kyselylinkin saaneille tyontekijoille.
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Opinnaytetydn kyselylomakkeessa oli nelja vastaajan taustatietoja esittavaa kysymysta
ja 11 Likertin mielipideasteikkoon perustuvaa kysymysta. Likertin asteikko on yleensa 5-
tai 7-portainen asteikko ja mielipidekysymykset muodostavat joko nousevan tai laskevan
skaalan. Yleensé asteikon toisessa paassa on mielipide taysin samaa mielta ja toisessa
taysin eri mielta oleva vaihtoehto (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2013: 200.) Likertin as-
teikkokysymyksiin lisattiin myos vaihtoehto en osaa sanoa sen takia, etté jos vastaajalla
ei ole tietoa kyseiseen véitteeseen.

Kyselylomakkeessa oli taustakysymysten ja vaittamien lisaksi yksi avoin kysymys kos-
kien henkiléston mielipidettd resurssipoolin kehittamisesta. Avoin kysymys antaa mah-
dollisuuden vastaajalle tuoda oman mielipiteensa julki sek& pohtia ja syventya tutkitta-
vaan asiaan. Avoimella kysymyksella tunnistetaan vastaajien motivaatiota seka viiteke-
hyksiéd. Lisdksi vastaajan ajatuksia voidaan rajata tiettyyn aiheeseen. Avoimet kysymyk-
set voivat houkutella vastaamatta jattdmiseen, siksi ne kannattaa sijoittaa kyselyn lop-
puun. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2013:200-201)

5.3 Aineiston analyysi

Opinnaytetydn kyselysta saatu aineisto kasiteltiin Webropol- ohjelmaa hytdyntaen ja
taulukkolaskentaohjelma Excelin avulla. Havainnot ilmoitetaan prosentteina ja lukumaa-
rind koko havaintomaarasta ja tuloksia voidaan havainnollistaa taulukoin ja kuvioin.
Tassa tutkimuksessa kvantitatiivista aineistoa analysoidaan muuttujien frekvenssija-

kaumien (lukumé&aéara ja prosentti) taulukoiden ja kuvioiden avulla (Heikkila, 2001:136.)

Avoimen kysymyksen vastaus kasiteltiin kvalitatiivisen tutkimuksen analyysimenetel-
mien avulla. Sisalldnanalyysissa tutkimuksen tuottama tieto laitetaan jarjestamaan tiivii-
seen ja selkeddn muotoon ja huolehditaan, ettei kadoteta sen sisaltdméaa tietoa. Aineisto
teemoitettiin ja taman jalkeen aineisto kvantifioitiin eli laskettiin, kuinka monta kertaa ky-

seinen teema esiintyy vastauksissa (Eskola & Suoranta 2003:164).

Avoimessa kysymyksessa pyydettiin kehittAmisehdotuksia henkilostéresurssipoolitoi-
mintamalliin liittyen ja niita saatiin 24:1t4 vastaajalta. Aineistosta kerattiin mielipiteet, jotka
koskivat kehittamisideoita ja sen jalkeen samankaltaiset- ja sisaltdiset kommentit keréat-
tiin yhteen eli ryhmiteltiin alustavasti. Alustavan ryhmittelyn jalkeen luotiin taulukko kom-

menttien ryhmiteltyd varten. Alkuperaiskommentteja pelkistettiin, luokittelua tarkistettiin
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ja lopullisen luokittelun jalkeen samaa tarkoittaville asioille annettiin yhteinen nimike eli
alakategoria. Alakategorioita yhdisteltiin ja niille muodostettiin ylakategoriat, jotka pelkis-
tettiin kolmeen paaluokkaan. Luokitus tehtiin sisallén merkityksen mukaan. Kyselyyn
vastanneiden antamien kehittamisideoiden joukossa oli myds palautetta ja kommentteja,

jotka eivat liittyneet kehittdmiseen, joten tallainen aineisto jatettiin pois analyysista.

6. Tutkimuksen tulokset

Tutkimuskysely lahetettiin 173 tyontekijalle Vantaan tehostetun palveluasumisen hoiva-
koteihin ja kyselyyn vastasi 75 henkilda, joten vastausprosentti oli 43 %. Vastausmaa-
raan on voinut vaikuttaa kyselyn aikana menossa ollut henkildston vuosilomakausi. Ky-
selyyn osallistuneet olivat vastanneet lahes jokaiseen kysymykseen. Avoimeen kysy-

mykseen oli vastannut vain 27 tyéntekijaa.

6.1 Vastaajien taustatiedot

Kyselylomakkeen kuudella ensimmaisella kysymyksella kartoitettiin vastaajien taustatie-
toja. Vastaajien taustatiedoissa selvitettiin ammatti, ik&a, tyokokemus hoiva-alalla sekéa
Vantaan erityisasumisen palveluissa ja tyésuhdemuotoa. Vastaajista 14 % (n =11) tyos-
kenteli esimiestehtavissa, 11 % (n=8) henkil6a sairaanhoitajana ja 75 % (n= 56) vastan-
neista toimi lahihoitajina (kuvio 6).

Lahihoitaja 75% (N = 56)

Sairaanhoitaja/ terveydenhoitaja = 11% (N = 8)

Esimies  14% (N £ 11)

Muu
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Kuvio 6. Vastaajien ammatit
Tutkimukseen osallistui henkilostta kaikista ikaryhmista. Kyselyyn vastaajista vahiten

kuului 20 tai alle- olevaan ryhmaan, joita oli 3 % (n=2). 21-29 vuotiaiden ikaryhmaan
kuului 24% (n=18), 30-39- vuotiaiden ryhmaan 16 % (n=12), 40-49- ikaryhmaan 27 %
(n=20) ja 50-59-ryhmaan 23 % (n=17). Toiseksi vahiten vastaajia kuului 60-vuotta tai yli

— ikdryhmaan, joita oli 7 % (n=kuusi) (kuvio 7).

20 vuotta tai alle 3% (N =2)

21-29 vuotta 24% (N = 18)
30-39 vuotta 16% (N = 12) |
40-49 vuotta 27% (N = 20) |
50-59 vuotta 23% (N = 17) |
60 vuotta tai yli ~ 7% (N = 5)
0 5 10 15 20 o5

Kuvio 7. Vastaajien ikdjakauma

Kyselyyn vastanneista 28 % (n=21) oli tydskennellyt Vantaan vanhusten erityisasumi-
sessa alle kaksi vuotta ja tahan ryhmaan kuului eniten vastaajia. Vastaavasti yli 14 vuotta
samassa tydorganisaatiossa tydskentelevia oli 12 % (n=9). Vantaan hoivakodeissa oli
tydskennellyt 2-5 vuotta 25 % (n= 19), 6-9 vuotta 19 % (n=14) sekéa 10-13 vuotta 16 %
(n=12) (kuvio 8).
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alle 2 vuotta 28% (N = 21)
2-5 vuotta 25% (N = 19)
6-9 vuotta 19% (N = 14)
10-13 vuotta 16% (N = 12)
14 vuotta tai yli 12% (N = 9)
0 5 10 15 20 25

Kuvio 8. Vastaajien tyokokemus Vantaalla vanhusten erityisasumisessa.

Vastaajilla oli hoiva-alan tyokokemusta eniten 11-15 vuotta (n=23) olevassa ryhmassa
ja vahiten 16-20 vuosien ryhmassa 7 % (n = 5). 16 % (n=12) vastaajista oli tyoskennellyt

hoiva-alalla yli 21 vuotta (kuvio 9).

alle 5 vuotta 20% (N = 15)
5-10 vuotta 27% (N = 20)
11-15 vuotta 30% (N = 23)

16-20 vuotta 7% (N = 5)

yli 21 vuotta 16% (N = 12)

Kuvio 9. Vastaajien tydkokemus hoiva-alalta.
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Neljannessa taustamuuttajakysymyksessa selvitettiin tydsuhdetta. 85 % (n=64) vastan-
neista oli vakinaisessa tydsuhteessa ja 15 % (n=11) maaraaikaisessa tydsuhteessa (ku-
vio 10).

Maaraaikainen  15% (N =[11)

Vakinainen 85% (N = 64)

Kuvio 10. Vastaajien tydsuhde.

6.2 Mielipidevaittamat

Vastaajien kokemusta henkilostéresurssipoolitoimintamallista selvitettiin mielipidevaitta-
milla. Jokaisessa vaittamassa kaytettiin Likertin jarjestysasteikollisia vastausvaihtoeh-
toja, jotka olivat seuraavat: 1 =taysin eri mieltd, 2 = osittain eri mieltd, 3 = osittain samaa
mielta, 4 =tdysin samaa mielta ja en osaa sanoa. Keskiarvot on laskettu taman jarjestys-
asteikon arvoilla ja en osaa- vaihtoehto on jatetty pois. Keskiarvon "halytysrajaksi” ase-

tettiin 2,5 ja taman alle meneviin tuloksiin tulisi kiinnittaa erityista huomiota.

6.2.1Kokemukset varahenkiltstdon liittyvasta toiminnasta resurssipoolitoimintamallissa

Kaksi ensimmaista vaittamaa koskivat varahenkilosttn varaamista ja saatavuutta (kuvio
11). Yli puolet vastanneista oli osittain tai taysin samaa mielta, etté varahenkiliden va-
raaminen on helppoa. Nelja vastaajaa ei osannut sanoa mielipidettaan ja kahden tyon-
tekijan mielesté varahenkilon varaaminen ei ole helppoa. Yhdeksaa vastaajaa oli osittain

eri mielta vaittamasta.

Toinen varahenkildstd6a koskeva vaittdma liittyi varahenkildston saatavuuteen hoivako-
tien henkilostopuutoksissa. Vastanneista 14 oli samaa mielté ja 35 osittain samaa mielta
siitd, ettd varahenkildstéa on ollut saatavilla. Taysin eri mielté oli vastaavasti nelja vas-

taajaa ja osittain eri mielta 22 vastaajaa.
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Varahenkildstdn toiminta

En 0saa sanoa e 4
Taysin samaa mielts | ——— 32
Osittain samaa mielts |y = 35
Osittain eri Mieltd |G — 22
Taysin eri mielta " 4
0 5 10 15 20 25 30 35 40

Lukumaara

m Henkiléston puutoksiin on saatu tarvittaessa hyvin varahenkil6ita.

mVarahenkildn varaaminen on helppoa

Kuvio 11. Henkilostoresurssipoolitoimintamallin varahenkildston varaamista ja saatavuutta kos-
kevat vaittamat.

Varahenkiltstdn varaamisen helppous--vaittdma sai keskiarvokseen 3,27, mutta henki-
|6stdn puutoksiin saatavuutta koskevan vaittaman keskiarvoksi jai 2,8 lahelle ns. haly-

tysrajaa.

Keskiarvot

Henkildstdn puutoksiin on saatu tarvittaessa hyvin
varahenkil6ita.

Varehenldlon varaaminen on helppoa _

2,50 2,60 2,70 2,80 2,90 3,00 3,10 3,20 3,30 3,40

Kuvio 12. Henkildstoéresurssipoolitoimintamallin varahenkiloston toimintaa koskevien vaittamien
keskiarvot.
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6.2.2 Kokemukset tyévuorosuunnittelusta resurssipoolitoimintamallissa

Viisi vaittamista koski Erityisasumisen palveluissa kaytdssa olevaa tydvuorosuunnittelua
ja siihen liittyvia pelisdantoja. Vastaajilta kysyttiin vaittamassa, onko yhteisollisen tyévuo-
rosuunnittelun pelisdantoja kasitelty tydyksikoissa ja onko pelisaannot toimivat ja selkeét
seka miten he itse noudattavat pelisaantoja (kuvio 13). Lisaksi kyselylomakkeella oli vait-
tamia koskien tydvuorojen alkamisaikojen porrastamista seka tyévuorosuunnittelun tuo-

masta tyotyytyvaisyydesta (kuvio 14 ja 15).

Tyoyksikoissa on kasitelty tydvuorosuunnittelun pelisaantéja 57 %:n (n=43) vastaajan
mielestd ja osittain samaa mielta vaittaman kanssa oli 31 % (n= 23). Kukaan ei ollut
vaittaman kanssa taysin eri mielta ja osittain eri mielta oli seitsemén vastaajaa (9 %).

Kaksi vastaajaa ei osannut sanoa kantaansa (kuvio 13).

Erityisasumisessa kayttssa olevat tyévuorosuunnittelun pelisdannot koettiin toimiviksi ja
selkeiksi, silla 76 % (n= 57) vastaajista oli samaa tai osittain samaa mieltd vaittdman
kanssa. Vastaajista taysin tai osittain eri mielta pelisaantoja koskevasta vaittamasta oli
n. 23 % (n=17). Noudatan itse tydvuorosuunnittelun pelisaantoja- vaittamasta 67 %
(n=50) vastaajaa oli samaa mielta, 18 % (n=14) oli osittain samaa mielta. Kaksi vastaa-

jista oli eri mielta vaittaman kanssa eika noudata sovittuja pelisdantéja (kuvio 13)

Kokemukset tydvuorosuunnitteluun liittyvista pelisédnndgista

60
50

50 43
(o
g 40 33
‘G
% 30 23 24
X
3 20 13 14

10 4 2 ’ 2 I 2 1 ’

0
Taysin eri mieltda  Osittain eri Osittain samaa Taysin samaa En osaa sanoa
mielta mielta mielta

mTyodyksikdssani on kasitelty yhteiséllisen tydvuorosuunnittelun pelisaannot
Kaytdssé olevat tydvuorosuunnittelun pelisddnnét ovat toimivat ja selkeéat

mNoudatan itse tyévuorosuunnittelun pelisdantoja.

Kuvio 13. Henkildstoéresurssipoolitoimintamallin tydvuorosuunnittelun pelisédéantoéihin liittyvat vait-
tamat.
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Ty6vuorojen alkamistydaikojen porrastamista koskevan vaittdman kohdalla vastaukset
hajaantuivat jokaiseen vastausvaihtoehtoon (kuvio 14). Vastausten mukaan taysin sa-
maa mielta oli 36 % (n=27) vastaajista ja 15 % (n=11) oli osittain samaa mielta, etta
tydaikojen porrastaminen on ollut tarkoituksenmukaista. 17 % (n=13) vastaajaa ei osan-
nut sanoa mielipidettdan. Taysin eri mielta vaittdman kanssa oli 19 % eli 14 vastaajaa ja
13 % (n=10) oli osittain eri mielta vaittaman kanssa, ettei tydvuorojen alkamisajan por-

rastaminen ole ollut tarkoituksenmukaista.

Tydvuorojen alkamistydaikojen porrastaminen on ollut
tarkoituksenmukaista

= Taysin eri mielta

= Osittain eri mielta
Osittain samaa mielta

= TAysin samaa mielta

= En osaa sanoa

Kuvio 14. Henkildstoresurssipoolitoimintamallin tydvuorojen alkamisajan porrastukseen liittyva
vaittama.

Ty6vuorosuunnittelun pelisdantdjen tuomasta tyotyytyvaisyydesta oli samaa mielta 24
%:n (n=18) ja osittain samaa mielté oli 44 % (n=33) vastaajista. 13 % (n=10) tyonteki-
jOista ei osannut sanoa mielipidettddn vaittamasta. Vaittaman kanssa osittain eri mielta
oli 15 % (n=11) ja taysin eri mieltd 4 % (n=3) (kuvio 15).

Kokemukset tydvuorosuunnittelun tuomasta tyotyytyvaisyydesta

5 -
S 18
c 20 11 10
R C
X
Taysin eri Osittain eri  Osittain samaa Taysin samaa En osaa sanoa
mielta mielta mielta mielta

m Tyovuorosuunnittelun pelisddnnét ovat lisdnneet tyotyytyvaisyytta.

Kuvio 15. Henkildstoéresurssipoolitoimintamallin tydvuorosuunnittelun tyotyytyvaisyyteen liittyva
vaittama.
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Tybvuorosuunnittelua koskevissa vaittdmissa "Noudatan itse tydvuorosuunnittelun peli-
saant6ja’- vaittdma sai korkeimman keskiarvon (kuvio 16). Myds yhteisollisen tyévuoro-
suunnittelun pelisdantéja on kasitelty hoivakodeissa hyvin, silla keskiarvo nousi 3,5:een.
Tyévuorojen alkamistydaikojen porrastaminen sai heikoimman tuloksen tyévuorosuun-
nittelua koskevissa vaittdmissa. Tydvuorojen pelisdannét ovat lisdnneet tyotyyytyvai-

syytta — vaittdma sai kokonaisuudessaan keskiarvoksi yli 3.

Tyovuorosuunnittelua koskevien vaittamien
keskiarvot

Tyovuorojen alkamistydaikojen
porrastaminen on ollut 2,82
tarkoituksenmukaista

Ty6vuorosuunnittelun peliséannét ovat 3,02
lisdnneet tyotyytyvaisyytta.

Noudatan itse tydvuorosuunnittelun 3,64

pelisaantoéja.

]

Kaytossa olevat tydvuorosuunnittelun 3,1
pelisddnnot ovat toimivat ja selkeat

Tyoyksikdssani on kasitelty yhteisdllisen 3,50
tydvuorosuunnittelun pelisadnnot

0,00 050 1,00 1,50 2,00 250 3,00 3,50 4,00

Kuvio 16. Henkildstoéresurssipoolitoimintamallin tydvuorosuunnitteluun liittyvien vaittdmien kes-
kiarvot.

6.2.3 Kokemukset henkildston likkuvuudesta resurssipoolitoimintamallissa

Henkilostoresurssipoolitoimintamalliin kuuluu olennaisesti henkildston liikkuvuus ja siita
oltiin kiinnostuneita seitsemassa kyselylomakkeen véittamassa. Resurssipoolitoiminnan
aikana yhteisty6 on lisdantynyt hoivakotien valilla — vaittamassa vastaajien vastaukset
hajosivat jokaiseen vastausryhmaan. 29 % (n=22) ei osannut vastata tadhan, 15 % (n=11)
vastaajista oli tdysin samaa mielté ja osittain samaa mielta oli 31 % (n=23). Vastaajista
oli taysin eri mieltd 8% (n=6) ja osittain eri mieltd 17 % (n=13) hoivakotien vélisesta li-

saantyneesta yhteistyosta (kuvio 17).
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Kokemukset yksikoiden valisesta yhteistyosta

25 23 22
20
15 13
11
10
6
5 .
0
Taysin eri mielta Osittain eri mielta Osittain samaa  Taysin samaa mielta En osaa sanoa
mielta

B Resurssipoolimallitoiminnan aikana yhteistyo on lisdantynyt hoivakotien valilla

Kuvio 17. Henkilostoresurssipoolitoimintamallin henkildston liikkuvuuteen liittyvat vaittamat.

Resurssipoolitoiminnan aikana hoitohenkiléstdn liikkuvuus on lisaantynyt hoivakotien va-
lilla- vaittaman kanssa oli samaa mielta 20% (n=15) ja osittain samaa mieltd oli 31 %
(n=23). Vastaajista 24 % (n=18) tydntekijaa ei osannut sanoa, onko henkiléstdn liikku-
vuus lisdantynyt hoivakotien valilla resurssipoolitoiminnan aikana. Vastaavasti hoitohen-
kiloston liikkuvuuden lisdantymisesta oli taysin eri mielta 5 % (n=4) tai osittain eri mielta
19 % (n=14) (kuvio 18).

Tyovuoron tekeminen toisessa tyoyksikdssa on lisannyt tyotyytyvaisyytta- vaittdmaan 33
% (n=25) vastaajista ei osannut sanoa mielipidettdan. Vaittdman kanssa oli taysin eri
mieltéd 20 % (n=15) ja osittain eri mieltd 15 % (n=11) vastaajista. 11 % (n=8) vastaaja oli
samaa ja osittain samaa mielté oli 21 % (n=16) siita, ettd tyotyytyvaisyys on lisdantynyt,
kun tydvuoroja tehdaan toisessa hoivakodissa (kuvio 18).
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Kokemukset henkildoston liikkuvuudesta hoivakotien valilla
30

25
25 23
20 18
15 14 16 15
15
11
10 8
: I
, 1
Taysin eri mieltd Osittain eri mieltd Osittain samaa Taysin samaa En osaa sanoa
mielta mielta

&)]

m Resurssipoolitoiminnan aikana hoitohenkiléston liikkuvuus on lisdantynyt hoivakotien valilla.

= Tydvuoron tekeminen tarvittaessa toisessa tydyksikossa on lisdnnyt tyotyytyvaisyytta

Kuvio 18. Henkildstoresurssipoolitoimintamallin henkiléston kokemus liikkkuvuuden lisdantymi-
sesta ja tyotyytyvaisyydesta.

Resurssipoolitoimintamallissa hoivakoteihin on méaritelty tydvuoroihin minimi- ja optimi-
henkilostémitoitukset ja vastaajien mielipidetta siita haluttiin kartoittaa vaittamalla, onko
oman yksikon henkildstomitoitus mahdollistanut tydntekijan siirtymisen tarvittaessa toi-
seen yksikkoon. Tama vaittama hajoitti mielipiteet jokaiseen ryhméén melko tasaisesti.
Vastaajien mukaan eniten oltiin osittain eri mielté vaittamasta 25 % (n= 19) ja taysin eri
mieltd 16 % (n=12). VaittAmasta oltiin osittain samaa mieltd 23 % (n=17) ja taysin samaa
mieltd 20% (n=15), etta henkildstomitoitus on mahdollistanut siirtymisen toiseen hoiva-
kotiin (kuvio 19).

Toisesta tyoyksikosté tuleva hoitaja on parempi apu kuin vuokratyofirmasta tilattu sijai-
nen -vaittdman kanssa oli samaa mielté 43 % (n=32). Vastaajista 7 % (n=5) oli taysin eri
mieltéd ja 11 % (n=8) osittain eri mielta. 15 % (n=11) vastaajista ei osannut sanoa mieli-
pidettdan vaittdamasta (kuvio 19).
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Kokemukset tyontekijan siirtymisesté toiseen hoivakotiin
tarvittaessa

35 32
30
25
19 19
20 17
15
15 12 1211
10 8
Taysin eri mieltd  Osittain eri Osittain samaa  Taysin samaa En osaa sanoa

mielta mielta mielta

B Tydyksikkdni henkilostomitoitus on mahdollistanut tyontekijan siirtymisen
tarvittaessa toiseen tydyksikkoon

Kuvio 19. Henkildstoresurssipoolitoimintamallin henkiléston kokemus henkildmitoituksesta ja yk-
sikkdon siirtyvasta tydntekijasta.

Henkildston likkuvuudesta haluttiin myds tietdd, miten positiivisesti ja joustavasti tydnte-
kijat suhtautuvat siirtymiseen tarvittaessa yksikoiden valilla. Kyselyyn vastanneista 9 %
(n=7) oli taysin samaa mielta vaittamasta ja osittain samaa mieltd oli 19 % (n=14). Eniten
oltiin vaittamaan osittain erittdin mielta yhteensa 32 % (n=24) ja taysin eri mielta oli 28
% (n= 21). Kokonaisuudessaan yli puolet vastanneista ei kokenut henkildston suhtautu-
van liikkumiseen yksikkojen valilla positiivisesti ja joustavasti. Vaittdmaan ei osannut sa-
noa mielipidettaan 12 % (n=9) (kuvio 20).

Kokemus henkildston siirtymisesta tyoyksikosta toiseen
30
25

24
21
20
15 14
10 7 9
; m B
0

Taysin eri mielta Osittain eri mieltd Osittain samaa Taysin samaa En osaa sanoa
mielta mielta

m Mielestani henkildstd suhtautuu positiivisesti ja joustavasti siirtymiseen tyoyksikésta
toiseen

Kuvio 20. Vastaajien kokemus henkildston liikkuvuudesta resurssipoolitoimintamallissa



28

Yhteenvetona henkiloston liikkuvuuteen liittyvien vaittdmien keskiarvot jaivat alle kolmen
yhta lukuunottamatta. Korkeimman keskiarvon sai vaittdma, jossa vaitettiin toisesta ty6-
yksikdsta tulevan hoitajan olevan parempi apu, kuin vuokratytfirmasta tilattu sijainen.
Heikoimmat keskiarvot tulivat henkildston suhtautumisessa positiivisesti ja joustavasti
siirtymiseen tyoyksikdsta toiseen ja kokemukset tyotyytyvaisyyden lisdantymisesta tyo-
vuoron tekemisesta toisessa tydyksikdssa. Hoivakotien valista lisdantynytta liikkuvuutta

ja yhteistyota koskevat vaittdmien keskiarvot olivat 2,74-2,88 vélilla (kuvio 21).

Henkiloston liikkuvuutta koskevien vaittamien keskiarvot

Ty6vuoron tekeminen tarvittaessa toisessa 23
tydyksikdssa on lisannyt tyotyytyvaisyytta
Toisesta tyoyksikdstéa tyévuoroon tuleva
hoitaja on parempi apu kuin 3,2
vuokratyodfirmasta tilattu sijainen.
Mielestani henkil6std suhtautuu

positiivisesti ja joustavasti siirtymiseen 2,11
tyoyksikosta toiseen

I
N

Tyodyksikkdni henkildstémitoitus on
mahdollistanut tyéntekijan siirtymisen 2,55
tarvittaessa toiseen tyoyksikkoon

Resurssipoolitoiminnan aikana
hoitohenkiléston liikkuvuus on lisaantynyt 2,88
hoivakotien valilla.

Resurssipoolimallitoiminnan aikana

yhteistyd on lisdéntynyt hoivakotien valilla il

0,00 050 100 150 2,00 250 3,00 3,50

Kuvio 21. Henkilostoresurssipoolitoimintamallin  henkiléston liikkuvuuteen liittyvien vaittdmien
keskiarvot.

Resurssipoolin perustaminen on lisdnnyt tyotyytyvaisyytta- vaittdmaéan oli vastannut 74
henkil6a, joista 23 % (n=17) ei osannut sanoa mielipidettdéan asiasta. Vain 4 % (n=3) oli
taysin ja 8 % (n=6) osittain eri mielté resurssipoolitoiminnan tuomasta tyotyytyvaisyy-
desta. 35 % (n= 26) vastaajista oli samaa mielta ja noin 30 % (n= 22) oli osittain samaa

mielta (kuvio 22).



29

Kokemus resurssipoolitoiminnan tuomasta tyotyytyvaisyydesta
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m Resurssipoolin perustaminen on lisannyt tyotyytyvaisyytta.
Kuvio 22. Henkiloston kokemus tyotyytyvaisyydesta henkildstdresurssipoolitoimintamallissa.

Kokonaisuudessaan resurssipoolin perustaminen on lisannyt tyotyytyvaisyytta- vaittama
sai keskiarvokseen 3,25, kun paras arvo on nelja (kuvio 23).

Resurssipoolin perustaminen on lisannyt tyotyytyvaisyytta -
keskiarvo

0,00 0,50 1,00 1,50 2,00 2,50 3,00 3,50

Kuvio 23. Henkildston kokemus tyotyytyvaisyydesta henkildstdresurssipoolitoimintamallissa.

6.2.4Esimiesten kokemus rekrytointiin liittyvasta tuesta resurssipoolitoimintamallissa

Yksi vaittdma oli kohdistettu vain esimiehille, missa kysyttiin ovatko esimiehet saaneet
resurssipoolin esimieheltd tukea rekrytointiin liittyvissé asioissa. Kysymykseen tuli vas-
tauksia 21:Ité henkil6lta, vaikka kyselyn otokseen kuului vain yhdentoista tyoyksikon esi-
miehet. Kuusi vastaajista ei osannut sanoa mielipidettaan, kahdeksan henkiléa oli sa-
maa mielta ja kuusi oli osittain samaa mielta. Yksi vastaajista oli osittain eri mielta vait-
tamasta ja taysin eri mieltd ei ollut kukaan vastanneista (kuvio 24).
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Esimiesten kokemukset rekrytointiin liittyvasta tuesta

8
6 6
1
0 I
Taysin eri mieltd Osittain eri mieltd Osittain samaa Taysin samaa En osaa sanoa
mielta mielta

OFRP NWAOITO WO

mResurssipoolitoiminnan aikana olen saanut tukea sijaisten ja vakinaisten
tydntekijoiden rekrytointiin poolin esimiehelta.

Kuvio 24. Esimiesten kokemukset rekrytointiin liittyvasta tuesta.

6.3 Resurssipoolitoiminnan kehittamisideat

Tutkimuksen avoimessa kysymyksessa kysyttiin resurssipoolitoimintaan liittyvia kehitta-
misideoita avoimella kysymyksella. Tahan kysymykseen oli vastannut 27 tydntekijaa.
Vastaajien lausunnot kohdentuivat varahenkilostoon, henkiléston liikkuvuuteen seké rek-
rytointiin. Liséksi neljassa vastauksessa ei ollut kehittAmisehdotusta, vaan palautteita ja

ne jatettiin pois aineistosta (taulukko 1).

PAALUOKAT YLAKATEGORIAT ALAKATEGORIAT

Varahenkilostotoiminnan ke- | Varahenkildiden saatavuus | Varahenkiloita ei  saada
puutoksiin. (n=12)
Varahenkildiden tasapuolinen
Varahenkiloston  varausjar- | saatavuus yksikdiden valilla.
(n=2)

Varahenkildiden  varausjar-
jestelméan ohjeistuksen puute.
(n=2).

Varahenkiloston  tydaikojen
muuttaminen (n=2)
Henkiloston liikkkuvuuden ke- | Koko henkildston tyonkierto. | Henkiloston liikkuvuuden laa-
jentaminen. (n=1)
Perehdytyksen puute. (n=1)

hittdminen tasapuolisesti.

jestelman haasteet.

hittdminen Perehdytyksen lisaaminen.

Rekrytoinnin kehittdminen Yhteistyon lisddminen eri toi-
Oppilaitos yhteistyd, rekry-
tointitapahtumia. Yhteistyo
nissa muiden toimijoiden kanssa
esim. TE-keskus, yhdyskun-
tapalvelu. (n=1)

Taulukko 1. Henkilostéresurssipoolitoiminnan kehittdmisehdotukset.

mijoiden kanssa rekrytoin-
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Vastaajien mielesta varahenkiléstoa tulisi lisata, jotta heita olisi saatavilla jokaiseen puu-
tokseen. Varsinkin viikonloppuisin toivottiin varahenkildita olevan enemman tdissa ja
kahden vastaajan vastauksissa tuotiin esille, etta jossakin hoivakodissa henkildsto tyos-
kentelee enemman minimimitoituksella kuin toisessa tyoyksikossa. Kaksi vastaajaa toi-
voi selkeytysta varahenkiloston varausjarjestelmaan ja kahdessa lausumassa toivottiin

varahenkildiden iltavuoron paattyvan klo 21.00 eika 20.30.

Viikonloppuisin varahenkildstoé on aina etukateen varattu
...melko usein &killisissd puutoksissa poolista ei saada apua
Resurssipoolilta ei saa aina puuttuvan tyontekijan tilalle sijaista.

Tarkat ohjeet milloin mistékin varahenkilon voi varata puutoksiin.
Resurssipoolin tyéntekijoiden sijoituksissa otettava huomioon myds, onko yksi-
kosséa oppisopimusopiskelijoita, onko yksikkd saanut usein ylimaaraisia tyonteki-
joita, asukkaiden lukumaara.
Kolmen tyontekijan vastaukset koskivat henkildston liikkuvuutta. Yksi vastaaja halusi
henkilostén liikkumisen laajenevan koko organisaatioon oman toiminnan kehittamisen
takia. Toinen vastaaja toi esille vastauksessaan, ettei toisesta tydyksikosta tulevaa tyon-

tekijaa perehdyteta.

Koko henkiloston liikkuminen olisi tarkead oman toiminnan kehittamiseksi, etta
koko erityisasumisen henkildsto voisi siirtya palvelurajojen yli.

Kun toisesta tydyksikosta tulee toinen hoitaja toihin paikkaamaan puutosta, niin
hanta ei perehdyteta.

Yhdesséa vastauksessa ehdotettiin rekrytointiin yhteistyon lisdamista eri tahojen kanssa,
kuten oppilaitosten, TE-keskuksen ja yhdyskuntapalvelusta vastaavan tahon kanssa.

Vastauksessa toivottiin myds rekrytointitapahtumia.

Oppilaitos yhteistyd. rekrytointitapahtumia. Yhteistyd muiden toimijoiden kanssa
esim. TE-keskus, yhdyskuntapalvelu.

7 Pohdinta ja johtopaatokset

Opinnaytetydn tutkimuskysymysten avulla saatiin selville henkildstén kokemuksia ja ke-
hittAmisideoita resurssipoolitoiminnasta Vantaalla. Tassa luvussa on tarkoituksena tar-
kastella tutkimustuloksia sek& opinnaytteen eettisyyttd ja luotettavuutta, joka on olen-

naista tutkimusprosessissa.
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7.1 Tutkimuksen eettisyys

Opinnayteprosessissa tavoitteenani oli toimia hyvaa tieteellista kaytantda noudattaen.
Hyvaa tieteellista kaytantda ovat rehellinen ja huolellinen toiminta tutkimusta suunnitel-
taessa, avointa ja vastuullista toimimista tutkimustuloksia julkaistaessa ja kunnioittavaa
l[Ahestymistapaa lainattaessa tai referoitaessa muiden tutkijoiden tuloksia. Tieteellisen
tutkimuksen kriteerien mukaisia eettisia tiedonhankinta-, tutkimus ja arviointimenetelmia
tulee kunnioittaa ja tutkimuksen on oltava avointa ja vastuullista. Opinnaytetytssani ar-
vostan toisten tutkijoiden tdita lahdeviittein ja —merkinndin. (Tutkimuseettinen neuvotte-
lukunta 2012: 6—7.). Tassa opinnaytetyoni prosessissa kaytin luotettavia ja alkuperaisia

lahteita teoreettisen viitekehyksen rakentamisessa.

Eettisyyteen kuuluu ohjeiden noudattaminen, avoimuus ja lapinakyvyys tutkimuksen to-
teuttamisessa. Ennen tutkimuksen aloittamista on anottava tutkimusluvat ja tarvittaessa
eettiset ennakkoarvioinnit. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2012: 6.) Tahé&n Vantaan
kaupungin tyoyksikossa tehtyyn opinnaytetython anottiin tutkimuslupa organisaation oh-
jeiden mukaan kaupungin tutkimuslautakunnalta ja sen liséksi laadittiin kolmikantasopi-
mus tydelaman ja Metropolian edustajan seka tutkijan kesken ennen tutkimusta.

Taman opinnaytetyon kaikissa vaiheissa meneteltiin hyvan tieteellisen kaytdnnén mu-
kaisesti. Tydskentelen tutkimuskohteena olevan resurssipoolin esimiehend, jonka huo-
mioitiin jo tutkimuksen suunnitteluvaiheessa. Tutkimukseni kohteena oli Vantaan van-
husten erityisasumisen henkildstoresurssipoolin toiminta ja siin& oltiin pelkastaan kiin-
nostuneita henkiloston ja esimiesten kokemuksista kayttssa olevasta toimintamallista.
Tassa tutkimuksen tekijana pyrin toimimaan objektiivisesti ja pitam&an omat ennakko-
kasitykset tutkittavasta ilmiosta tutkimuksen ulkopuolella. Tutkimus [&hti liikkeelle toi-

minnasta, jota haluttiin [lRhemmin tarkastella.

Anonymisoinnissa henkilétunnisteet poistetaan aineistosta pois kokonaan tai ne muoka-
taan siten, ettd aineistosta ei ole mahdollista tunnistaa yksittaisia henkiloita (Vilkka 2007,
90). Tassa kyselyssa kaytettiin Webropolin julkista linkkia, jolloin vastaajat eivat olleet
tunnistettavissa. Jokainen vastaaja sai paattaa vastaako, eika siina tullut tiedoksi, ketk&
ovat vastanneet kyselyyn ja tallgin tyontekijat jaivat anonyymeiksi. Kyselyyn vastaami-
nen oli vapaaehtoista. Kyselylinkin mukana lahetettiin saatekirje, jossa kerrottiin kyselyn

tarkoitus ja mihin vastauksista saatuja tuloksia kaytetaan.
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Tutkimuksesta saadut tulokset esitelladn koko henkiléstdlle ja opinnaytetyo tallennetaan
Theseus-tietokantaan. Tutkimusaineisto havitetaan opinnaytetyéprosessin loppuunsaat-
tamisen jalkeen. Tutkimuksen tulokset on esitelty rehellisesti koko tutkimusaineistoa

apuna kayttaen.

7.2 Tutkimuksen luotettavuus

Kvantitatiivisen tutkimuksen luotettavuutta on perinteisesti kuvattu reliabiliteetin ja vali-
deetin avulla. Maarallisessa tutkimuksessa tutkimuksen patevyys eli validiteetti tarkoittaa
mittarin kykya mitata sité asiaa, mité tutkimuksessa on tarkoituksena mitata (Vilkka 2015:
193). Reliabiliteetin tarkasteluun kuuluu mittaustulosten sattumanvaraisuus ja toistetta-
vuus. Toistettavuudella tarkoitetaan sitd, onko uudelleen mittaamisella mahdollisuus
saada aikaan samansuuntaisia tuloksia. Kyselyyn ei [6ytynyt valmista kysymyspatteris-
toa, joten mittari laadittiin kaytdssa olevan henkiléstdresurssipoolitoimintamalliin liittyvien
keskeisten asioihin liittyvilla kysymyksilla yhdessa tybelaman tahon kanssa. Tama voi

kuitenkin heikentaa tutkimuksen reliabiliteettia.

Tutkijan ja kyselyyn vastaajien on ymmarrettava kysymykset samalla tavalla, jotta tutki-
mustulokset ovat luotettavia (Hirsjarvi ym. 2013: 231-232). Mittarin kokonaisluotettavuus
eli reliabiliteetti koostuu tutkimuksen luotettavuudesta ja patevyydesta. Tutkimuksella on
hyva kokonaisluotettavuus, kun mittauksen satunnaisuus on mahdollisimman pieni ja
tutkimuksen kohteena ollut otos edustaa perusjoukkoa. Tutkimuksen aikana sen luotet-
tavuutta voivat vahentdd esimerkiksi satunnaisvirheet vastaajan ymmartdessa jonkin
asian eri tavoin kuin tutkija on sen ymmartanyt, vastaajan merkitessa vastauksen vaarin
kysymyslomakkeeseen tai tutkijan tehdessa virheen vastauksia tallentaessaan. Tutki-
muksen ilmeisten satunnaisvirheiden kohdalla tutkijan kannanotto on erittain tarkea.
(Vilkka 2015: 194.)

Tassa tutkimuksessa kyselyn esitestasi kahdeksan henkild kahdesta eri hoivakodista,
joiden esimiehet antoivat satunnaisesti valituille tyontekijoille paperiset kyselylomakkeet.
Tyontekijoita pyydettiin tayttdmaan kyselylomake ja antamaan sen jalkeen palautetta
erillisellda lomakkeella, jossa oli nelja lyhyttéa kysymysta. Kaikki esitestaajat antoivat ky-
selylomakkeesta kommentteja, joista suurin osa koski lomakkeen ulkon&k6a. Myds yksi
vaittdma muutettiin selkeAmmaksi, silla yhden testaajan mielesta se oli epaselva. Esi-
testauksen tarkoituksena oli estéda vaarinymmarrysten syntyminen ja nain tutkimuksen

luotettavuuden lisdaminen.
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Tutkimuksen kohteena oli iso tutkimusjoukko, joten tiedonkeruun muodoksi valittiin sah-
kéinen Webpropol -kysely, joka valitettiin sdhkodpostitse. Kysely koostui seka struktu-
roiduista ettd yhdesta avoimesta kysymyksestd, ja tarkoituksena oli saada tutkittavasta

iimidstd mahdollisimman monipuolinen, kattava ja luotettava kuva.

7.3 Tutkimuksen keskeiset tulokset ja johtopaatokset

Taman tutkimuksen tarkoitus oli kartoittaa Vantaan vanhusten erityisasumisen hoivako-
tien esimiesten ja henkiloston kokemuksia kaksi vuotta toiminnassa olleesta henkilsto-
resurssipoolitoimintamallista. Tutkimuksen tarkoituksena oli myds saada tietoa resurssi-
poolitoiminnan kehittdmisesta. Tutkimuksen tulokset esiteltiin ja jaoteltiin Vantaalla kay-
tossa olevan henkildstoresurssipoolitoimintaan kuuluvien sisaltdjen mukaisesti. Tutki-
mus suoritettiin sdhkoisella kyselylla ja kyselyyn vastasi 43 % kohdejoukosta, joten
otosta voidaan pitda kattavana ja tuloksia télta osin luotettavina. 2/3 vastaajista koki re-

surssipoolitoimintamallin lisdnneen tyotyytyvaisyytta.

Vantaan erityisasumisen hoivakodeissa kayttssa oleva henkildstoresurssipoolitoiminta-
malli on mallinnettu Kotihoito 2020- hankkeen resurssipoolimallin pohjalta. Tarvepohjai-
sesta resurssipoolitoimintamallin kayttéonotosta ja toiminnasta on saatu aiemmin tulok-
sia hankeraporttien ja tutkimuksien kautta. Nama edella mainitut tulokset koskevat muun
muassa henkildstotuottavuutta, valitonta tydaikaa ja sijaisten kayttoa. (Groop 201, Heik-
kala 2018, Etela-Suomen ikdihmisten palvelujen kehittdmisohjelma Kotona kokonainen
elama 2013-2015).

Teoreettisen viitekehyksen mukaan resurssipoolimallissa tyévuorot suunnitellaan mini-
mivuorovahvuuden mukaan ja tavoitteena on tyévuorosuunnittelun yksinkertaistaminen.
(Tekes 2014: 27-28.) Taman tutkimuksen tulosten mukaan Vantaan erityisasumisessa
ollaan kokonaisuudessaan tyytyvaisia resurssipoolimallin yndenmukaistettuun tyévuoro-
suunnitteluun, jossa tyévuorot on suunniteltu maaritellyn vuorovahvuuden mukaan yh-
teisten tydvuorosuunnittelun pelisdantéjen mukaan. Hyvosen tutkimuksessa tyontekijat
kokivat tydévuorosuunnitteluun liittyvien pelisdantdjen laatimisen, noudattamisen ja niihin
sitoutumisen tarkeédksi tydaika-autonomian toimivuuden kannalta. Myds tasapuolisuu-
den ja oikeudenmukaisuuden toteutuminen ja toisten huomioon ottaminen korostuivat
erityisesti. (Hyvonen 2014, 64.) TAman tutkimuksen tulosten mukaan voi paatella, etta
Vantaalla kaytossa olevan resurssipoolitoiminnan tyévuorosuunnittelussa toteutuvat

edella mainitut asiat.
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Resurssipoolimallissa tyontekijdiden saatavuus varmistetaan akilliseen tarpeeseen, jol-
loin se vahentaa ulkopuolisen tyévoiman (sijaisten tai vuokratydvoiman) tarvetta. (Tekes
2014: 27-28.) Aikaisempien tutkimusten mukaan varahenkiléstéjarjestelmat ja henkilo-
kunnan organisaation siséinen liikkkuvuus tuottaa kustannussaastdja ja on myoés teho-
kasta henkiléstdresurssoinnissa. Tyontekijoiden sisaiselld liikkuvuudella estetédan henki-
|6stdn ylimitoitusta ja paikataan alimitoitusta. (Good & Bishop 2011, Dziuba-Ellis 2006,
Heikkila, Junttila, Torppa 2011.) Rantalaisen tekemassa tutkimuksessa koskien henki-
[6ston liikkuvuutta erikoissairaanhoidossatutkimuksessa, lahes puolet siihen vastan-
neista kokivat, etté tydyhteistssa suhtaudutaan kielteisesti liikkuvuteen ja saman kokivat
myds liikkuvat hoitajat useammin kuin muut, ettd omassa yksikdssa suhteuduttiin kieltei-
sesti. (Rantalainen 2014). Aiemmissa tutkimuksissa on myds henkildstén likkuvuuteen
yhdistetty seuraavia negatiivisia asioita, kuten puute perehtymisesta yksikdn fyysiseen
ympaéristoon, kulttuuriin ja vuorovaikutussuhteisiin seka osaamisesta. (Dziuba-Ellis
2006, Pakola 2008).

Resurssipoolitoimintamallissa koko henkildsto liikkuu tarpeen mukaan tydyksikdsta toi-
seen, jos yksikon henkilostomitoitus mahdollistaa tai vaatii sen. Tutkimukseen vastan-
neet antoivat henkiléstén lilkkuvuutta koskevista vaittamista heikoimmat tulokset ja yli
puolet vastaajista suhtautui siihen negatiivisesti. Toisaalta suurin osa vastaajista oli sita
mielta, etta toisen tydyksikdn tyontekija on silti parempi kuin vuokratyoéfirman tyéntekija.
Vastaajat kokivat kuitenkin, ettéa henkildston liikkuvuus ja yhteistyd on lisdantynyt hoiva-
kotien valilla resurssipoolitoiminnan aikana. Tutkimuksessa tuotiin esille kehittdmistoi-

veena, etta sisdista likkuvuutta laajennetaan ja tyontekijoiden perehdytysta lisataan.

Resurssipoolin esimies on yksikoiden esimiesten tukena rekrytoinneissa. Tahan vaitta-
maan tuli vastauksia yhteensa 21:Ita tyontekijalta, vaikka esimiehia on kaksitoista. Tama
selittynee silla, ettd kesdkuun alussa aloitti seitseman uutta apulaisosastonhoitajaa, jotka
eivat ole olleet mukana rekrytoinneissa. Toinen mahdollisuus on, etta hoitohenkilékunta
on vastannut vaittdmaan huomaamatta, ettd kysymys on tarkoitettu vain esimiehille. Tu-
loksen mukaan esimiehet ovat saaneet tukea rekrytoinneissa. Kehittamisideana tuotiin

esille rekrytoinnin yhteistyon lisdamista eri tahojen, esim. oppilaitosten kanssa.

Avoimen kysymyksen perusteella kavi selvéksi, ettd resurssipooli yhdistetdan varahen-
kilostoon eika koko henkilostod koskevaksi toimintamalliksi, sill& suurin osa kehittamis-
ideoista koskivat varahenkildstotoimintaa. Kysymyslomakkeen vaittamilla oltiin kiinnos-

tuneita vain kaytdssa olevasta varahenkilén saatavuudesta ja varaamisesta, silla sita
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oltiin uudistamassa séahkdiseen jarjestelméén, jota myods esimiehet tulevat jatkossa kayt-

tamaan.

Henkildstoresurssipoolitoimintaa koskevan opinnaytetyon tulosten hyddyntadminen kay-
tannon tasolla on tarpeellista, silla kehittamisen tueksi tarvitaan tutkimustietoa ja esi-
miesten seka henkildstdn kokemukset aiheesta tuovat tukea siihen. Resurssipoolitoimin-
tamallin laajentamisen mukana tuleva muutos vaatii kaikilta tyéntekijoiltéd uuden ajattelun
sisdistamista. Esimiehilta tarvitaan edelleen panostusta muutosjohtamiseen. Opinnayte-
tydn tuloksiin perustuen on suositeltavaa panostaa resurssipoolitoiminnan oleellisiin toi-
mintoihin, kuten henkiloston liikkuvuuteen myos niissa hoivakodeissa, joissa toiminta-

malli on jo kaytossa.

Opinnaytetulosten mukaan on pohdittava ratkaisuja siihen, miten henkildston liikkuvuus
toteutetaan niin, etta ilmapiiri ja suhtautuminen liikkuvuutta kohtaan ovat mydnteisia.
Henkildston liikkuvuuteen olisi panostettava, jotta saadaan myonteinen ilmapiiri organi-

saation sisaiselle liikkkuvuudelle.

Vantaan vanhus- ja vammaispalveluissa ollaan kehittdméassa ja laajentamassa resurssi-
poolitoimintamallia kaikkiin tulosyksikéihin. Tasta opinnaytetydsta saatujen tulosten mu-
kaan kaytdssa oleva resurssipoolitoiminta tukee mallin laajentamista my6s muihin tulos-

yksikoihin.

7.4 Jatkotutkimusaiheet

Organisaatioiden henkildstéresurssien ja tyéhyvinvoinnista huolehtiminen on tarkeéaa ja
niihin panostetaan. Tassa opinnaytetydssa oltiin kiinnostuneita henkildston kokemuk-
sesta uudesta toimintamallista ja tasta olisi hyva jatkaa asiaa syventavalla laadullisella
tutkimuksella, jossa yhten& aiheena olisi toimintamallin vaikutus tyohyvinvointiin. Kiin-
nostavaa olisi myos tutkia tarkemmin, miten esimiesten tyd on muuttunut resurssipooli-
toiminnan aikana ja miten he ovat vaikuttaneet omalla muutosjohtamisellaan muun mu-

assa henkilostdn sisaiseen liikkuvuuteen.

Sosiaali- ja terveydenhuollossa toimintaa kehitetaan koko ajan. Toimintatapoja tehoste-
taan ja tuottavuutta seka vaikuttavuutta parannetaan, niin myg@s resurssipoolitoimintaa.

Olisi kiinnostavaa selvittaa, onko talla mallilla ollut vaikutusta hoidon laatuun.
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Kysymyslomake

Esimiesten ja henkildston kokemuksia resurssipoolitoiminnasta Vantaalla
1. Mik& on virka- tai tehtéavanimikkeesi?

T

Lahihoitaja

Esimies

i I B

Muu

Sairaanhoitaja/ terveydenhoitaja

Liite 1
1(3)

2. Kuinka kauan olet tydskennellyt Vantaan vanhusten erityisasumisessa (entinen Hoiva-asumisen palvelut)

alle 2 vuotta

2-5 vuotta

6-9 vuotta

10-13 vuotta

B T T B B

14 vuotta tai yli
3. Onko tydsuhteesi

Maaraaikainen

Vakinainen
4. Mika on ikasi?

20 vuotta tai alle
21-29 vuotta
30-39 vuotta
40-49 vuotta

50-59 vuotta

i IR T B B B

60 vuotta tai yli

5. Tybkokemuksesi hoiva-alalta?

alle 5 vuotta

5-10 vuotta

11-15 vuotta

16-20 vuotta

I R B S B

yli 21 vuotta
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Valitse seuraavista vaittdmista sopivin vastausvaihtoehto:
Osittain Taysin sa-
Taysin eri Osittain samaa maa En osaa
mielté eri mieltd  mielta mielta sanoa

Varahenkilén varaaminen on help- -~ ~ ~ ~ ~
poa

Henkilbstdn puutoksiin on §g§tu tar- o~ ~ ~ ~ ~
vittaessa hyvin varahenkildita.

Tyoyksikossani on kasitelty yhtei-

séllisen tyévuorosuunnittelun peli- . - i "
saannot

Kaytdssa olevat tydvuorosuunnitte-

lun pelisdannét ovat toimivat ja sel- " - i {
keat

Noudatan itse tydvuorosuunnittelun .~ ~ r~ ~ r~
pelisdantoja.

Tyﬁvqoxosuunnit_t_elun ‘pelisé{s:mnét ~ ~ ~ ~ ~
ovat lisanneet tyStyytyvaisyytta.

Tydvuorojen alkamistydaikojen por-

rastaminen on ollut tarkoituksenmu- i i i {
kaista

Resurssipoolimallitoiminnan aikana

yhteisty6 on lisaantynyt hoivakotien " . i {

valilla

Resurssipoolitoiminnan aikana hoi-
tohenkiloston liikkuvuus on lisdén- . { i {
tynyt hoivakotien valilla.

Resurssipoolin perustaminen on li-

- { { " i {
sannyt tyotyytyvaisyytta.
Tydyksikkoni henkiléstomitoitus on
mahdollls_tanut tyor}tekuan s_l_lrtyn_wl- ~ ~ ~ ~ ~
sen tarvittaessa toiseen tydyksik-
kdon

Mielestani henkil6sté suhtautuu po-
sitiivisesti ja joustavasti siirtymiseen i { i {
tyoyksikosta toiseen

Toisesta tydyksikdsta tydvuoroon
tuleva hoitaja on parempi apu kuin - { i {
vuokratydfirmasta tilattu sijainen.

Tydvuoron tekeminen tarvittaessa
toisessa tyoyksikossa on lisannyt " . i {

tyotyytyvaisyytta

Mitd ehdotuksia sinulla on resurssipoolin kehittdmiseksi? Kirjoita vastauksesi riveille.
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Tama viimeinen kysymys on vain esimiehille:

Osittain
Taysin eri Osittain eri samaa
mielté mielté mielté

Resurssipoolitoiminnan aikana

olen saanut tukea sijaisten ja vaki- r r
naisten tydntekijoiden rekrytointiin

poolin esimiehelta.
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Taysin sa-
maa En osaa
mielta sanoa
B B
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Saatekirje

Hyva tutkimukseen osallistuja,

opiskelen Metropolia ammattikorkeakoulussa ylempaa ammattikorkeakoulututkintoa Sosiaali- ja
terveysalan palvelujen johtaminen koulutusohjelmassa. Opintoihin liittyen teen tutkimuksen,
jonka avulla on tarkoitus kerata Vanhusten erityisasumisen (entisen hoivapalveluiden) henkilds-
ton kokemuksia resurssipoolin toiminnasta, johon sisaltyy kysymyksia tyévuorosuunnittelusta
henkildston likkuvuudesta, tyoyksikkdjen henkilostomitoituksista, varahenkildvarauksista ja rek-
rytoinnista. Kysely lahetetdan esimiehille ja hoitohenkildstolle Myyrinkodin, Simonkodin, Malmi-
niityn ja Korson hoivakoteihin seka Kiviston kuntoutus- ja arviointiyksikkd®n, joissa resurssipooli-
toimintamalli on ollut kaytdssa viimeisen vuoden aikana. Vastauksien avulla sinulla on mahdolli-

suus vaikuttaa resurssipoolin toiminnan kehittdmiseen.

Opinnaytety6tani varten pyydan sinua ystavallisesti vastaamaan séhkodiseen kyselyyn, jonka vas-
taamiseen menee aikaa noin 10 minuuttia. Tutkimukseen osallistuminen on taysin vapaaehtoista
ja luottamuksellista. Kyselyyn vastataan nimettéména ja saadut vastaukset ovat ainoastaan tut-
kimuksen tekijan kaytettavissa. Opinnaytetydlle on saatu Vantaan kaupungin tutkimuslupa ja se

tullaan valmistuttuaan julkaisemaan Theseus opinnaytetyokannassa.

Toivon teidan vastaavan lyhyeen kyselyyn alla olevasta linkistd 01.06.2018 mennessa.

Linkki kyselylomakkeeseen:

XXX

Kiitos osallistumisestasi tutkimukseen.
Pirjo Randelin
pirjo.randelin@metropolia.fi

Metropolia Ammattikorkeakoulu Sosiaali- ja terveysalan johtamisen tutkinto-ohjelma (YAMK)

Ohjaajat:
Palvelupéaallikkd Nina Linja

Lehtori Marjatta Komulainen



