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1 JOHDANTO

Suomessa, seka globaalisti tarkasteltuna ikadntyneiden maara on kasvussa. Tilastokeskus on
julkistanut vuonna 2015, ettd yli 65- vuotiaiden osuus Suomen vaestosta kasvaisi tamanhetki-
sestda noin 20 prosentista jopa 26 prosenttiin vuodelle 2030, seka 30 prosenttiin kun eletadn
vuotta 2060. Voimakkaimmin kasvu nakyy tatakin idkkdampien ryhmdssa. Sairaudet ja toimin-
takyvyn alenema ndyttelevat suurta roolia ikadntyneiden elamassa, ja nama tuovat haasteita
myods vanhustyolle seka vanhustyon kehittdmiselle. Yksi vanhustydn karjessa oleva kehittédmis-
kohde on asiakaslahtoisyys ja sen kehittdminen. Vanhustydssa johtaminen ja esimiestyé on
suuressa osassa varmentamassa ikaantyneiden hoidon laatua ja ikdantyneiden tarpeista nou-
sevaa hoidon yksildllistamista. Taytyy kuitenkin muistaa, etta laadukas hoito ja hoiva ei toteudu
ilman tyytyvaista ja hyvinvoivaa henkilostod. Vanhustydssa esiintyva fyysinen seka psyykkinen
kuormitus haastaa johtajuutta. Se herattelee my6s henkiloston seka esimiehen organisoimaan
tydtapoja ja menetelmid uudelleen tydn sujuvoittamiseksi, seka tekemaan erilaisia uusia ratkai-

suja niin, etta alalle saataisi uusia hyvia tyontekijoitéd (Kulmala 2017, 8-9).

Vanhustydn merkitys on helppoa huomata, ja tyd on myds palkitsevaa. Tyén psyykkisten ja
fyysisten haasteiden vastapainona on merkityksellistd nahda tydssdjaksamista auttavat seka
tyohyvinvointia tukevat voimavarat. Jos vanhustydssa toimiva esimies nakee nama voimavarat,
niitd vahvistamalla seka tukemalla voidaan edesauttaa henkiloston tydssajaksamista. Johtajalla
on paljon ty6kaluja tukea jo olemassa olevia ja nékyvia voimavaroja, ja naiden tueksi voi luoda

vieldkin paremmat edellytykset henkildston jaksamiselle (Kulmala 2017, 12-13).

Vaikka puhutaan, ettd tyo on tyota ja yksityiseldmastd se taytyy pitaa erilldan, on kuitenkin
totta, ettd nama kaksi suurta komponenttia kulkevat kasi kddessa. Nykyaan on oltava valmis
jatkuvaan kehittymiseen, kouluttautumiseen, seka vastaamaan uusiin tarpeisiin seka haastei-
siin. Tassa nousee valtavaan arvoon myds hyva johtajuus. Koska tyéeldma on jatkuvassa
murroksessa, taytyy myds johtamisen olla maaratietoista ja osaavaa, ja taten myds johtajuu-
teen on kouluttauduttava. Vanhat opit ja kulttuurit voivat elaa taustalla, mutta ne eivat pysty
viemaan koko ajan muuttuvaa tilannetta tarpeen mukaisesti eteenpéin. Sosiaali- ja terveys-
ministerid on maaritellyt tydhyvinvoinnin seuraavasti: ” Tyohyvinvointi on kokonaisuus, jonka
muodostavat tyo ja sen mielekkyys, terveys, turvallisuus ja hyvinvointi. Tydhyvinvointia lisaa-
ammattitaito. TyShyvinvointi vaikuttaa muun muassa tydssa jaksamiseen. Hyvinvoinnin kasva-
essa tyon tuottavuus ja tydhon sitoutuminen kasvaa ja sairauspoissaolojen madra laskee” (So-

siaali- ja terveysministeri6, tydhyvinvointi).
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Vaikka tyd voikin tuntua hankalalta ja se tuntuu raskaalta taakalta harteilla, se kuitenkin teki-
jalleen voi tarjota valtavan ison osan eldmassd, seka pitaa ihmisen hyvinvoivana ja terveena.
Todellisuutta nykyaan on, etta suuri osa tydssakayvistd kokee masentuneisuutta, tyduupumuk-
sen oireita tai stressia. Tydhyvinvoinnin edistaminen ja yllapitaminen taytyisi sisallyttaa arkityo-
hoén sekd sen johtamiseen (Rauramo 2004, 12-14.) Tyohyvinvointia tai tydpahoinvointia ei
voida madritelld jonkun muun ihmisen tai asian aiheuttamaksi tilaksi. Tydhyvinvointi lahtee it-

sestd. Kysymyksessa on jokaisen henkilékohtainen kokemus sen hetkisesta tilanteesta.

Kuopion kaupungilla on kadytéssaan henkiléstéohjelma, joka on luotu vuonna 2016. Henkilosto-
ohjelma tuo esille tydhyvinvoinnin nakdkulmasta muun muassa:

e Henkildstdsuunnittelun tarkeyden

¢ Henkildstdjohtamisen seka tydyhteisdtaidot ja niiden parantamisen

e Vastuutahot seka tuen

e Osaamisen kehittdmisen sekd hankkimisen

e Kannustavan palkkauksen ja palkitsemisen

e Tydturvallisuuden ja tyéhyvinvoinnin parantamisen keinoja

e Tyoterveyshuollon ja tydkyvyn

e Tasa- arvon, yhdenvertaisuuden seka syrjimattdmyyden

Henkildstdohjelman tarkoituksena on toimia henkildstésuunnittelun toimintamallina. Tdman on
tarkoitus antaa esimiehille sekd henkilostolle valineet tydelaman kehittdmiseen, seka kannuste-
taan ottamaan kehittdmisesté vastuuta. Ohjelmalla tuetaan kaupungin strategian toteutumista.
(Kuopion kaupunki, 2016.)

Kuopion kaupunki on vuonna 2018 ottanut kayttéonsa tyokyvyn tuen toimintamallin. Tamén
tarkoituksena on reagoida tyontekijan tyokyvyn heikkenemiseen mahdollisimman varhaisessa
vaiheessa, seka auttaa I6ytamaan tilanteisiin ratkaisuja. Tavoitteena on tukea henkildstoa seka

esimiesta

e Itsesta huolehtimiseen
e Tydtoverin ja tydyhteisén toimivuudesta huolehtimiseen

e  Puuttumaan ongelmiin varhain

Mita aiemmin tyokykyongelmiin pystytaén reagoimaan, sitd paremmin ratkaisuja myds l6yde-
taan. Hyva henkildstéjohtaminen ndkyy varhaisessa puuttumisessa. Tassa toimintamallissa
myds esimiehet kuvautuvat tyontekijoind. Kun esimiehen tydkyky on hyva, ja esimies voi tyds-

saan hyvin, se nakyy positiivisena mallina koko tydyhteisdn hyvinvoinnissa. Tama taas tukee
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esimiestyon tuloksellisuutta. Esimiesten keskindisilld palaute-, ja kehityskeskusteluilla on suuri

merkitys esimiesten tyokyvyn tukemisessa (Kuopion kaupunki 2018).

Vanhustydssa kuormitusta lisad haasteelliset asiakkaat, fyysinen ja psyykkinen kuormitus, vuo-
rotyd, ja kiireen tuntu. Myos tyOpaikalla koetut epaselvyydet, epajohdonmukaisuus seka tie-
donkulun puutteet luovat haasteita tyéhyvinvoinnille. Tyéhyvinvointia lisadvia tekijoita on su-
juva tyoskentely, ty6toverit, seka positiivinen palaute. Tiimin tuki ja tiimin saumaton yhteisty6

ovat tydhyvinvointia parantavia tekijoita itse perustydn rinnalla.

Tarve tyohyvinvoinnin nykytilan kuvaukselle seka kehittamistydlle muodostui kevaalla 2018, kun
tarpeen Iivolan palvelukeskuksen tydhyvinvoinnin nykytilan kuvaukselle ja kehittdmiselle toi
Kuopion kaupungin tydsuojelu. Iivolan tyéhyvinvointi kuvautui haasteellisena ja pitkdan jatku-
neena problematiikkana, johon ei ole aiemmin puututtu, tai toimenpiteet ovat olleet riittamat-

tomia.

Taman kehittamistehtdvan tarkoitus on antaa esimiehille seka henkildstélle tietoa tyéhyvinvoin-
nin nykytilanteesta, sen haasteista ja sitd heikentdvista tekijoistd, seka antaa heille tydkalu
tyohyvinvoinnin kehittdmiseksi ja arvioimiseksi. Tyon tavoitteena on myds kehittda esimies-

tyotd, seka tuoda tydhyvinvoinnin kehittamisen tydkaluja tydyhteisdon.
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2 TYOHYVINVOINTI TYOYHTEISON TUKENA

Tyohyvinvointia ei voi kuvata yksittdisena kasitteend, vaan se on laaja. Sita voidaan kuvata
monin eri nakdkulmin. Kasite sisaltaa laajan kirjon eri ulottuvuuksia. Hyvinvoinnin kasitteen on
kuvattu juurtuneen filosofiaan, mutta sita on kadytetty nykyisin myds psykologiassa (Parent-
Lamarche & Marchand 2019, 299.) Tyohyvinvoinnin merkitys on hyvd ymmartaa, koska
tydhyvinvoinnilla on merkitys elaman kaikkiin osa- alueisiin. Tyohyvinvointi kaikkineen koskettaa
esimiehina, tydyhteison jasenind, seka tydntekijana olevia jatkuvasti. Ihminen on psyykkis- fyy-
sis- sosiaalinen kokonaisuus, eli tyéhyvinvointia ei voida ylldpitaa tai mitata esimerkiksi pelkan
fyysisen kunnon perusteella. Merkittédva osa tydhyvinvointia on se, etta sita tarkastellaan kaiki-
sta siihen liittyvistd osa-alueista samanaikaisesti. Terveyden ja hyvinvoinnin nakokulmasta
katsottuna pohditaan tyontekijén terveytta, hdnen toimintaansa terveyden edistamiseksi, ja
hdnen toimintaansa tydssa. Tydterveyshuollon osuus terveyden edistamisessa ja yllapitamis-
essa myos korostuu. Tyon ja turvallisuuden kautta pohditaan tyon johtamista, tyota itsessaan,
seka siihen liittyvia turvallisuusnakdkulmia, kuten valineistéa seka turvallista tydymparistoa.
Tassa tarkedand osana ovat myds tydsuojelu, seka tydyhteisdon kokonaisvaltainen toiminta.
Vapaa-aika ja ty6 ovat erillisia asioita elamassa, mutta kuitenkin ne vaikuttavat toisiinsa, ja

vapaa- aika on tydhyvinvoinnin nakdkulmasta todella tarkeé osa-alue. (Tyo6terveyslaitos 2018.)

Viimeaikoina ty6hyvinvoinnin tutkimuksista on saatu positiivisia tuloksia. Useat organisaatiot
ovat kehittyneet myénteisen tyéhyvinvoinnin luomisessa. Tydhyvinvointia tutkineet tahot ovat
sitd mielta, etta tydeldmdssd edelleen on haasteita, mutta positiivisia suuntauksia on
nahtdvissa. On tutkittu tybeldman laatua sekd tasa-arvoa sukupuolten valilld. Namé& ovat
positiivisesti muuttuneet, kuten on myods itsensa kehittaminenkin. Itsendinen toiminta ja
paatoksenteko seka oppimisen tukeminen on tyeldamdssa saaneet hyvin jalansijaa. Tasta viestii
tyohyvinvointia kuvaavat mittarit, joiden mukaan suunta on parempi kuin ennen. (Suonsivu
2014, 7.)

My6s toinen viime aikoina puhututtanut ilmié on tyéuupumus. Kasite on noussut perinteisten
stressi-, ilmapiiri-, seka tyytyvaisyyskasitteiden vierelle. Tdma kertoo siita, etta tyon sisaltdé on
nykydan muuttunut sosiaalisesti vuorovaikutteiseksi, seka luonteeltaan henkiseksi. (Suutarinen
& Vesterinen, 2010. 47). Tosiasia on, ettd Suomessa vaestd ja tyovoima ikdantyy, ja se tuo
mukanaan suuret haasteet tyéeldmaan. Elinidn piteneminen seka syntyvyyden lasku vaikuttavat
suurelta osin ikdrakenteen muutokseen. Ongelma ei ole nahtdvissa vain Suomessa, vaan Eu-
roopassa seka koko maailmassa. Nama muutokset tapahtuvat Suomessa ennen muita EU-
maita. Tama muutos aiheuttaa toimintojen muuttamista tyéhyvinvoinnin edistédmisen nakokul-
masta siihen liittyvien toimenpiteiden suunnittelutyfssa tydyksikk6-, tybyhteisd- seka
yhteiskuntatasolla. (Rauramo 2004, 12.)
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Edgar H. Schein toteaa kirjassaan Organizational culture and leadership painopisteen olevan
tyokulttuurin ndkokulmasta juuri henkildston oppimisessa. Schein toteaa myos johtajuuden ja
alaistoimintojen olevan kolikon kaksi eri puolta. Hanen mukaansa johtajuus ja esimiestyd
muuttuu organisaation kasvaessa ja erilaistuessa (Schein 2017, 14). Tyonantaja- organisaati-
ossa voi toiminnassa esiintya sellaisia rajoituksia ja muita asioita, joista voi aiheutua
tyontekijalle stressid, uupumusta, seka jopa masennusta (Marchand & Parent- Lamarche 2019,
300.) Nykyadn organisaatioilta vaaditaan osaamista muutoshallinnasta seka kykya sietaa
epavarmuutta. Odotukset henkilostda kohtaan ovat vuorovaikutteisessa viestinndssa,
joustavuudessa, osaamisen kehittdmisessa. Henkilostolta odotetaan myds kykya toimia oma-
aloitteisesti, seka tydnkuvan muuttuessa. Johtamisen nakdkulmasta ndin ollen tarvitaan hyvaa

vastuunjakotaitoa, seka muutosjohtajuutta. (Suonsivu 2014, 10-11.)

2.1  Tydyhteison hyvinvointi

Kun tydyhteisé voi hyvin, se vaikuttaa suoraan organisaation maineeseen, tulokseen, kil-
pailukykyyn sekd asiakastyytyvaisyys pysyy hyvana, tai paranee. Tyontekijan nakdkulmasta
tyohyvinvointi auttaa sitoutumaan tyotehtaviin, vahentaa sairauspoissaoloja, seka antaa voimaa
ja halua tehda ty6ta mahdollisimman hyvin. Tall6in tydntekijé on motivoitunut, ja aikaansaava,

tyytyvadinen omaan tydsuoritukseensa seka tydyhteisdon. (Tyoterveyslaitos 2018.)

Ty6hyvinvoinnin synty ei ole riippuvainen organisaatiosta, vaan se kaipaa nimenomaan hyvaa,
systemaattista johtamista, joka pitda sisallaan tyéhyvinvointitoiminnan arvioinnin, strategisen
suunnittelun, seké toimivia keinoja lisédmaan tydntekijéiden voimavaroja. Kun organisaatio voi
hyvin, se on joustava, kehittyvd, seka turvallinen toimintaymparistd. Organisaation on myos
oltava tavoitteellinen. Strategioita ei talldin muovaa vain ylin johto, vaan siihen osallistetaan
myds koko henkilostd. Tulevaisuudesta on hyva olla selkea visio seka sen mukaan tehty strate-
gia. On osattava suhteuttaa toimintaan ympariltd tulevia viesteja. Tydhyvinvoinnin kehittdmisen
on hyva lahtea juurikin organisaation tavoitteista, ja tydyhteisén hyvinvointi on tarkea tyokalu

ndiden tavoitteiden saavuttamisen kannalta. (Manka & Manka 2016, 80-81.)

Tyoyhteison hyvinvointiin tuovat paineita muutokset, joita tapahtuu yhteiskunta- ja tyoe-
lamatasolla. Haastetta tydelamaan siis tuo niiden aiheuttamien, haitallisten asioiden asioiden
vahentdaminen tai poistaminen. Tassa muutoksessa ovat mukana johto, tyontekijat, tydsuojelu
seka ty6terveyshuolto. Tassa prosessissa korostuu kaikkien osapuolien saumaton yhteistyo.
TyOyhteisdssa vallitseviin ongelmiin on puututtava mahdollisimman aikaisin. Ongelmat
tydyhteisdssa nakyvat myods yksityiselamassa, seka tydyhteison sisalla olevat ihmissuhdeongel-

mat voivat johtaa vakaviinkin sairastumisiin. Aina on olemassa vaara loppuunpalamiselle. Naissa
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tilanteissa johtajuudella on vastuu tilanteiden kasittelysta. Johto vastaa siitd, etta tyon lahiesi-
miehilla on ammattiaitoa, seka he pystyvat omilla johtamis- seka ihmissuhdetaidoillaan paran-
tamaan tyohyvinvointia. Esimiehelta saamalla tuella on valtava merkitys tyotyytyvadisyydessa.
(Rauramo 2004, 132.)

Kun tyon vaatimukset kasvavat jatkuvasti, yritykset vaativat tyontekij6iltddn enemman, voi
tyontekijat kokea myds masennusta. Koettujen oireiden taustalla voi olla yksi syy: henkilésto
kokee, ettd heille tarjotut voimavarat eivat vastaa heille esitettyihin vaatimuksiin. Henkil6stolta
halutaan enemman, kuin mitd heillda on mahdollista edes saavuttaa. Nama riittamattémyyden
tunteet eivat johdu lilan suurista vaatimuksista, vaan siita, ettd niiden tayttamiseen ei ole
tarjottu tarpeeksi voimavaroja. Henkiloston kehittdjan taytyisi I0ytaa keinoja ja ratkaisuja, seka
tasapaino voimavarojen ja ja vaatimusten synnyttdmaan ongelmatilanteeseen (Ulrich 2007,
163-165).

Hyvassa tydyhteisdssa myods ongelmista voidaan puhua. Avoimuus on tarkeaa jokapdivdisessa
tydssa. Hyva tydyhteisd myds luottaa kolleegaan seka siihen, etta toisten ty6ta ei tarvitse val-
voa. Hyvan ja rakentavan palautteen antaminen on iso osa tybhyvinvointia, ja innostaminen
seka tukeminen antavat jokaiselle motivaatiota ja varmuutta tehda ty6téd hyvin. Tyémaaran
taytyy olla kohtuullinen, ketddn ei saa ylikuormittaa. Muutostilanteissa toimintakyvyn sailyminen

on tarkead, ja tdssa yhteen hiileen puhaltaminen korostuu. (Ty&terveyslaitos 2018.)

Tybyhteison ongelmatilanteissa on ensiarvoisen tarkeaa kirkastaa tyonkuva, eliperustehtava.
Tybssé on oltava avoin ja puhua asioista asioiden oikeilla nimilld. Tydyhteisdssé on muistettava,
ettd kaikki ovat erilaisia, seka kaikkia taytyy kohdella tasa-arvoisesti, seka muistaa kunnioitus.
Jokainen voi omalla panoksellaan olla vaikuttamassa tyoyhteisdn haasteellisten tilanteiden

ongelmanratkaisuun. (Rauramo 2004, 134.)

2.2 Tyobntekijan hyvinvointi

Tavoittelemme yleensa tasapainoa, onnea, seka tuloksellisuutta parantamalla eldman- ja ajan-
hallintataitoja ja toimimme ymmartdmatta mihin pyrimme naita kontrolloimalla. Sité kovemmin
yritdmme hallita hallinnan tunteen, mitd nopeammin eldma ymparillamme pydrii. Toivomme

arkeemme hyvinvoinnin tunnetta seka selkeytta (Leskinen & Hult 2010,18.)

Yksittdisena tydntekijana tyohyvinvointi on suurimmaksi osaksi yksilén omasta toiminnasta riip-
puvaa. Mikali elama pyorii vain yksityiselaman tai pelkastaan tyéeldman ymparilld, se heikentaa

omaa tydhyvinvointia. Ihmisen tulisi pyrkia tyén ja yksityiselaman véliseen balanssiin, jolloin
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nama molemmat tukisivat toisiaan. Kaikilla ihmisilla on omat vahvuutensa, ja niita on enemman
kuin itse niitd osaisi luetella. Vahvuuksiensa kasittéminen vaatii itsetutkiskelua, ja oman ela-
mansa nakemista kokonaisuutena. Ihminen, joka luottaa ja uskoo omaan itseensa ja tekemi-
seensa, on tydssaan tehokkaampi ja tyd antaa tekijalleen tyydytysta. Kun ihmisella on mahdol-
lisuus vaikuttaa omaan ty6honsa ja omien vahvuuksiensa kayttoon, kutsutaan tydn hallinnaksi.
(Suonsivu 2014, 45.)

Abraham Maslow oli teoreetikko, joka kehitti vuonna 1943 humanistiseen psykologiaan perus-
tuvan suuntauksen. Suuntaus korostaa yksiléiden pyrkimysta luovuuteen ja henkiseen kasvuun.
Ihminen tavoittelee toiminnallaan omien kykyjensa ja mahdollisuuksiensa toteuttamista. Hanen
mukaansa olemassa on ainakin viisi tavoitetta, jotka voidaan luokitella yksilon perustarpeiksi.
Naita ovat fysiologiset, turvallisuuden, rakkauden, arvostuksen seka itsensé toteuttamisen tar-
peet. Maslowin motivaatioteorian mukaan ensimmdinen porras rakentuu yksilon fysiologisista
tarpeista. Tassa nakyy tarve sydda, juoda, hengittaa, liikkua, levata. Fysiologiset perustarpeet
muovaavat perustan kaikille muille tarpeille, joten ensimmadinen porras on Maslowin motivaa-
tioteorian lahtdékohta. Toinen porras tavoittelee turvallisuuden tunnetta. Téhan liittyy tyéhon ja
toimeentuloon liittyva turvallisuus, ja psykologinen sekd moraalinen turvallisuus. Jokainen ko-
kee turvallisuuden seka turvattomuuden omalla tavallaan. Maailma on suuri, pelottava ja mo-
nesti kaoottiselta tuntuva kokonaisuus, joten turvallisuuden- seké pysyvyyden tunne on tar-
keda. (Rauramo 2008, 29-33.)

Rakkauden, yhteenkuuluvuuden seka liittymisen tarve muodostaa kolmannen portaan. Tama
liittyy yksilon sosiaaliseen eldmaan ja taitoihin, sekd tunne-eldmaan. IThminen kaipaa sosiaalista
kanssakaymista, rakkauden- ja yhteenkuuluvaisuuden tunnetta. Neljas porras kuvaa arvostuk-
sen tarvetta. Maslow on kirjoittanut, ettd ihminen kaipaa toiselta ihmiselta tulevaa arvostusta,
seka kunnioitusta omaa itsedan kohtaan. Ihminen haluaa saavuttaa itselleen mainetta, tulla
tietylla tavalla tunnetuksi, huomatuksi seka tuntea itsensa tarkedksi. Taman tarpeen tyydytty-
minen vahvistaa itsetuntoa. Ylin ja viimeinen porras kuvaa Maslowin mukaan itsensa toteutta-
misen tarvetta. Ihminen haluaa hyddyntda potentiaaliaan, seka tulla paremmaksi ihmisena ja
tavoitella ja saavuttaa unelmiaan. Téma ylin porras jakautuu alyllisiin seké esteettisiin tarpeisiin,
joiden paalle ohjautuu itsensa toteuttamisen tarve. Yksild haluaa kehittaa itsedan, kokeilla itse-
aan ja rajojaan intohimoisesti seka kehittya alyllisten haasteiden kautta. (Rauramo 2008, 29—
33.)

kuormitus voi olla positiivista tai negatiivista. Kielteinen kuormittavuus vahentaa tyon hallinnan
tunnetta. Kuormitus ei valttamatta aina ole huono asia, silla sopivan kuormituksen kautta tyon-
tekija kokee aikaansaamisen ja kehittymisen tunteita. Kuormitustekijat voivat olla psyykkisid,

tai fyysisia. Ne eivat kuitenkaan ole toisistaan erillisia, vaan ne liittyvat hyvin paljon toisiinsa.



12 (49)

Fyysisia kuormitustekijéita ovat muun muassa tyéliikkeet, tydasennot, nostaminen, seka ty6-
vuorot, tauotukset ja tyGajat. Lisaksi tydn kuormittavuuteen voivat vaikuttaa lampdtila, melu,
kemikaalit sekd vetoisuus. Psyykkisesti kuormittavassa tydssa tyon vaatimukset ja tyontekijan
jaksaminen ovat ristiriidassa. Psyykkinen kuormitus voi nakya esimerkiksi liilan helppoina, tai
liian vaativina ty6tehtavind. Psyykkiseen kuormitukseen vaikuttavat henkilon yksil6lliset ominai-
suudet, kuten persoonallisuus, fyysinen kunto ja osaaminen. Alikuormittavat tyétehtavat voivat
my®s aiheuttaa turhautumista, jolloin ty6teho voi laskea. Ylikuormittava ty6 voi johtaa tyostres-

siin, ja pahimmillaan loppuun palamiseen (Viitala 2009, 216-219.)

Tyoympadriston roolia terveyden ja hyvinvoinnin sosiaalisena tekijana on tutkittu monissa kan-
sainvalisissa tutkimuksissa. Erityisesti haitallisia psykososiaalisia tyéhyvinvointia heikentavia te-
kijoita olivat tydn maara ja vaativuus suhteessa palkkaukseen, seka tydpaikkojen epdvarmuus.
On havaittu myds yhteys ty6- ja yksityiselaman yhteensovittamisen tasapainon vaikutuksesta
tyontekijan terveyteen. Heikko ty6- ja yksityiseldman tasapaino on yksi tydelaman stressitekija
(Lunau, Bambra, Eikemo, Van der Wel & Dragano 2014).

Ty6hyvinvointia lisadvina keinoina voidaan kayttaa fyysisen hyvinvoinnin puolella erilaisia apu-
vdlineitd, laitteita, seka tydmenetelmia. Tarkeintd on tydn suunnittelu, ettd tyd tuo tarpeeksi
vaihtelua ja monipuolisia liikkeita, joissa valtetdan virheellisid tybasentoja. Kevyessakin paate-
tyossa tulee huomioida oikeanlaiset tydasennot. Tyon tauotus seka tarvittavat venytykset tuo-
vat vastapainoa fyysisesti kuormittavalle tyolle. Psyykkisesti raskaassa tydssa on tdrkead, ettd
tyo sisdltda myos kevyempia jaksoja, jottei tydn madra ja vaativuus olisi liilan raskasta. Nain
tyontekija ehtii palautua. Keskeneréisille téille tulisi myés mahdollistaa aikaa, ettd namakin tyot
voitaisiin saattaa loppuun. Rutiininomaiset tyotehtavat tuovat palautumismahdollisuuden &lylli-
sesti haastavien ty6tehtdavien lomaan. Ty6ssa vasymistd voidaan vahentad kehittdmalla tyon-
kuvaa ja tydymparistéa esimerkiksi tyokierron, koulutuksen, tiimitydskentelyn, seka antaa mah-
dollisuuden vaikuttaa omaan tydhonsd. Tyopaikalla on myos tarkeda olla henkild, jonka kanssa
henkilostd voi keskustella, kun tyd koetaan liilan kuormittavana. Kyseinen henkil6 voi olla esi-
mies, henkildstdn ammattilainen, tai tyéterveyshuollon edustaja. Tyopaikoilla olisi tarkead myds
olla erilaisia tydhyvinvointiohjelmia, joilla ehkdistaan tydperaisten ongelmien syntymisté esimer-
kiksi liikkumisen kautta. TyOpaikoilla tyohyvinvointia yllapitavaa toimintaa jérjestetddn parhaim-
millaan prosessina, jossa huomioidaan erilaisia tydkykya yllépitévia asioita. Tyokykya yllapitava
toiminta on osa yrityksen toimintaa, jota seurataan saannéllisesti tydhyvinvointikyselyjen avulla.
Kehittamiskohteet madritelldaan ndiden tulosten perusteella vuosittain. Ty&terveyshuollolla on

tarkea rooli organisaation tyokyvyn yllapitdjana (Viitala 2009, 230-234.)

Hesketh ja Cooper viittaavat kirjassaan Wellbeing at work (2019) Yhdysvaltalaisen sotilaan

George Caseyn teokseen VUCA world (2014). VUCA- kaaviolla han kuvaa sitd, mita tyontekijat
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nykyaikana kohtaavat tydyhteistissa organisaatiosta riippumatta. Hanen mukaansa kaavio aut-
taa ymmartdmaan sitd, miten tyontekijad voidaan tydssadn tukea niin, etta hanen tybhyvin-
vointinsa olisi mahdollisimman hyva. VUCA koostuu sanoista Volatility, Uncertainty, Complexity
ja Ambiguity. Epavakaus (volatility) tulee siita, ettd tyén luonne ja ty6tehtavat voivat akillisesti
muuttua lyhyelldkin varoajalla, ja tyontekija voi joutua astumaan pois mukavuusalueeltaan.
Epatietoisuus (uncertainty) tarkoittaa sitd, etta nykyaan ei voida luottaa siihen, ettd tyésuhde
olisi vakituinen vaan lyhyet tyésuhteet ovat enemmankin tdman aikakauden todellisuutta. Téama

on yksi suurimmista stressinldhteista niin tyéntekijalle, kuin myds tydnantajallekin.

Tyon kompleksisuus (complexity) kuvaa tyon luonnetta ja maaraa. Tyo voi siis sisdltda paljon
erilaisia tyétehtdvid, seka tyon maara voidaan kokea kuormittavana. Monimerkityksellisyys (am-
biguity) tarkoittaa sitd, ettéd maailma on nyt ja tulevaisuudessa hyvin monimerkityksellinen, eli
ei ole olemassa vain yhta totuutta (Hesketh & Cooper 2019, 15-16.) Kuva 1 ndyttad, miten

nama nelja osa- aluetta sitoutuvat itse tyéhén ja nédin ollen kertoo, millaisten asioiden kanssa

tyontekijat painivat.

Kompleksisuus Epavakaus

Monimerkityksellisyys Epatietoisuus

Kuva 1. Vuca- malli. (Roberts, 2019.)

Ty6hyvinvoinnin portaat

Paivi Rauramo on kehittanyt Maslowin tarvehierarkian pohjalta Tydhyvinvoinnin portaat- mallin.
Tyohyvinvoinnin portaat- malli kuvaa ihmisen perustarpeita suhteessa tyohon, ja kuvattujen
tarpeiden vaikutusta motivaatioon. Jokaisen portaan tarve on analysoitu teoreettisesti pohtien,
kuinka jokaisen tarpeen tyydyttyminen kuvautuu, seka millaisia ovat tyydyttymisen puutteesta
tai taantumisesta johtuvat seuraukset. Téma malli on koottu verraten ja hyédyntden valmiiksi

olemassa olevia tydhyvinvointi- seka TYKY- malleja, ja ndiden sisaltdja on myds yhdistelty Mas-
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lowin tarvehierarkian pohjalta. Mallin avulla voidaan kehittaa tyéhyvinvointia yksilén, tydyhtei-
son, seka organisaation hyvaksi. Malli on kehitetty tyéhyvinvoinnin taustalla olevien tekijdiden
ja toimintamallien [6ytamisen tukemiseksi, seka tukemaan tydhyvinvoinnin kehittamista. Psy-
kofysiologisia kehitystarpeita ovat riittdva ja hyva ravitsemus, liikkunta, seka sairauksien ennal-
taehkdiseminen sekd hyva hoito. Tyon taytyisi mahdollistaa virikkeellinen vapaa-aika, joka tu-
kee tybeldamaa suurelta osin. Merkittava osuus talla portaalla on hyvaa tyéterveyshuolto. Tur-
vallisuuden tarve ja sen tyydyttyminen edellyttaa, etta tydolot, tydymparisto seka toimintatavat
tyossa ovat turvalliset. Palkkauksen taytyisi mahdollistaa yksilén toimeentulo, seka tyésuhdetta
ajatellen tilanteen tulisi olla pysyva ja oikeudenmukainen. Tassa tukevat tahot ovat jatkuva
riskienhallinta, tydsuojelutoiminta, seka suunnittelukdytéannét, joihin henkilostd pystyy osallis-
tumaan. (Rauramo 2008, 34-35.)

Liittymisen tarpeen tyydyttyminen perustuu tydpaikan me- henkea tukeviin toimiin, henkil®s-
tdsté huolehtimiseen seka tulokselliseen toimintaan. Avoimuus seka luottamus tydyhteisdn kes-
ken ovat avainasemassa, kuten on myds omaan tyéhon vaikuttamisen mahdollisuus. Suureen
arvoon liittymisen tarpeen tyydyttymisessa nousevat myos toimivat kokouskaytanteet, tyon ke-
hittdminen seka hyvat suhteet esimiehen seka tydntekijdiden valilla. Arvostuksen tarpeen kivi-
jalkana vaikuttaa missio, visio seka strategia siitd, kuinka edistetdan tuottavuutta seka hyvin-
vointia. Tassa toimivat myds eettiset arvot, jotka nayttdytyvat kaytannon tydelamassa. Hyvin
annettu palaute, palkka ja palkitseminen, arvioitu toiminta seka kehittaminen ovat joka paiva
osana toimintaa. Itsensa toteuttamisen tarpeen tyydyttymisen tavoite on henkildstd, joka ke-
hittaa aktiivisesti itsendan, ja joka sisdistda elinikdisen oppimisen tarpeet ja merkityksen. Tata
edistavat yhteistn- seka yksilén oppimisen ja osaamisen tukeminen. Tdma tukee organisaation
maarittelemaa visiota seka tavoitteiden saavuttamista. Tydssa ndyttaytyy oppiminen, sekda mah-
dollisuudet omien vahvuuksien hyddyntamiseen. Viihtyvyys tydssa ja tydymparistdssé on huo-
mioitu. (Rauramo 2008, 34-35.) Rauramon tyéhyvinvoinnin portaat on kuvattu taulukossa 1.
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5. ITSENSA TOTEUTTAMISEN
TARVE

1

Organisaatio: Osaamisen hallinta, mie-
lekas tyd, luovuus ja vapaus
Tyontekija: Oman tyon hallinta ja osaa-
misen yllapito

Arviointi: Kehityskeskustelut, osaa-
misprofiilit, innovaatiot, tieteelliset ja tai-

teelliset tuotokset

4. ARVOSTUKSEN TARVE

1

Organisaatio: Arvot, toiminta ja talous,
palkitseminen, palaute, kehityskeskustelut
Tyontekija: aktiivinen rooli organisaa-
tion toiminnassa ja kehittdmisessa
Arviointi: tyotyytyvaisyyskyselyt, talou-
delliset ja toiminnalliset tulokset

3. LIITTYMISEN TARVE

1

Organisaatio:

Tydyhteis®, johtaminen, verkostot
Tyontekija: Joustavuus, erilaisuuden hy-
vaksyminen, kehitysmyodnteisyys
Arviointi: Tyotyytyvaisyys-, tyGilmapiiri.

ja tybyhteisdn toimivuuskyselyt

2. TURVALLISUUDEN TARVE

1

Organisaatio: Tydsuhde, tydolot
Tyontekija: Turvalliset, ergonomiset ja
sujuvat ty0 — ja toimintatavat

Arviointi: Tilastot, riskit, ja tydpaikkasel-
vitys

1. PSYKOFYSIOLOGISET PE-
RUSTARPEET

1

Organisaatio: Tyokuormitus, tydpaikka-
ruokailu, tyéterveyshuolto

Tyontekija: Terveelliset elamantavat
Arviointi: Kyselyt, terveystarkastukset,

fyysisen kunnon mittaukset
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2.4  Tyodhyvinvoinnin kehittdminen

Organisaatioissa yhteiskuntavastuulla on tarked ja kasvava merkitys. Olennainen osa organi-
saation yhteiskuntavastuuta ovat ty6turvallisuus, tyoterveys, henkildston hyvinvointi seka laatu-
ja ymparistokysymykset. On selvad, ettda kun tydymparistd on hyva ja tydyhteisd voi hyvin,

yrityksen tulos paranee (Rauramo 2008, 18.)

Kun ty6hyvinvoinnin kehittdminen paastadn aloittamaan aikaisessa vaiheessa, sitéd paremmin
keinoja tilanteiden ratkaisemiseksi on kaytettavissa, ja talléin ongelmista johtuvat kustannukset
jaavat pienemmiksi. Pyrkimys ei ole lahtea korjaamaan jo olemassa olevia ongelmia, vaan luoda
tydolot, joissa tydntekeminen on helppoa. Kun tydyhteist toimii hyvin, se ehkaisee tydssa esiin-
tyvid ongelmia seka tyokykyriskit minimoituvat. Mita pidemmalle yhteison ristiriitatilanteiden
sekd sairastumiset padsevat menemadn, sitd enemman siitd kasaantuu kustannuksia myo6s
tyonantajalle. Nama tilanteet voivat johtaa tyontekijan ennenaikaiseen elakditymiseen. Tasta
johtuvat kustannukset voivat maksaa tydnantajalle satoja tuhansia euroja, rijppuen organisaa-
tion koosta. Taman vuoksi on aina hyva osata ennakoida, ja luoda sen pohjalta keinoja ennal-
taehkaisyyn. Tata kutsutaan varhaiseksi valittémiseksi. Kun tdma malli on saatu onnistuneesti
kayttdon, kaikki tydyhteistssa tietédvat millaisissa tilanteissa esimerkiksi tyontekijan sairauspois-
saoloista, tai tydyhteisén ongelmista keskustellaan. Tama tuo tydyhteison sisalle tasavertaisuu-
den ja oikeudenmukaisuuden tunteen. Taman tiimoilta varhaisen valittédmisen malli tuo my6s
rohkeutta henkilostolle ottaa puheeksi tydyhteisdstd nousevia ongelmia ja haasteita. (Manka &
Manka 2016, 91-93, 95-97.)

Yksi eldman perusasioista on luottamus. Thmisen on pystyttéava luottamaan toisiin ihmisiin ja
asioihin, sekd myds omiin kykyihinsa ja taitoihinsa selviytya. Mikéli luottamus jostain syysta
karsii, tulee eteen erilaisia vaikeuksia. Luottamus on ihmiselle perusturvallisuuden tunteen kul-
makivi, ja luottamuksella tai sen puutteella on tutkittu olevan iso merkitys myds hyvinvointiin
seka selviytymiseen. Tyon nakokulmasta luottamus edesauttaa ihmista sitoutumaan, parantaa
tydeldman laatua seka luo hyvinvointia. Luottamus mahdollistaa luovuuteen seké tiedon jaka-
miseen, parantaa ihmisten kykya tydskennelld yhdessa seka nadin ollen vahentda valvonnasta
johtuvia kustannuksia. Luottamuksellisen ilmapiirin omaavassa tydyhteisdssé henkildsto tuntee
olonsa turvalliseksi, ja tdman vuoksi heilld on rohkeutta kehittda uutta seka tuoda esille ideoita
tyotd parantaakseen. (Juuti 2011, 110-111). Tydhyvinvointisuunnitelma on hyva laatia tydyh-
teisén kesken. Tyodhyvinvointisuunnitelma rakennetaan vahintddn yhdeksi kalenterivuodeksi
kerrallaan, ja siihen olisi suositeltavaa koota tydhyvinvoinnin senhetkinen tilanne. Tahan on
olemassa erilaisia keinoja, kuten itsearviointi, tydyhteisdkysely, tai kehityskeskustelu. Tybhyvin-
voinnin puutteista saadaan tietoja myds esimerkiksi eldkevakuutusyhtidiltd seka henkildstohal-

linnolta. N@ma voivat tuoda esille sairauspoissaolot, henkildstdn vaihtuvuuden, ja varhaiseen
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elakoitymiseen menevat maksut. Johdon on hyva tuoda esille tydhyvinvoinnin puutteista koos-
tuvat kustannukset, ettd henkildsté ymmartaisi paremmin tyéhyvinvoinnin puutteen merkityk-
sen. Esille kannattaa my0s ottaa kustannukset, jotka koostuvat osaamiseen ja toimintatapojen
uudelleen organisointiin, tyoterveyshuoltoon, seka muihin tydhyvinvointiin vaikuttaviin toimin-
toihin ohjautuvat. Tyohyvinvoinnin kehittdminen aloitetaan pohtimalla tydyhteison kanssa yh-
dessa kehittdmisen tavoitteet. Tassa kannattaakin painottaa tyéhyvinvoinnin lisddmisen nako-
kulmaa, eika pohtia vain ongelmia ja haasteita. Ainoastaan tyohyvinvointisuunnitelma ei tuo
toimivuutta tydyhteisolle, vaan on myo6s seurattava tydhyvinvointisuunnitelman toteutumista
tyoyhteisdn yhteisissa palavereissa. (Manka & Manka 2016, 91-93, 95-97.)

2.5 Tydhyvinvoinnin johtaminen

Johtaminen on tarkea tydkalu puhuttaessa henkiloston osaamisesta seka tyohyvinvoinnista, ja
tassa esille nouseekin suoranaisesti esimiesten johtamistyyli. Nopealiikkeisyys, hektinen muu-
tos, seka tilapdisyys ovat kuvaavia sanoja nykypdivan organisaatioeldmalle. Olemme ohittaneet
patriarkaalisen johtamistyylin aikakauden. Kukaan ei nykypdivéna pysty hallitsemaan itsenai-
sesti jokaista osa- aluetta, koska nykyaan maailma on monimutkaistunut seka muuttuu edelleen
todella nopeasti. Onnistua voi vain, jos ihmiset tydskentelevat yhdessa, osataan tyd, seka pys-
tymme toimimaan yhteistydssa. Uusin tietotaito ja kaytdnnén osaaminen ovat hyva valtti, kun
ne saadaan nivottua yhteen toivotulla tavalla. Tama tarkoittaa sitd, etta monimutkaisia ongel-
matilanteita on saatava hyvassa yhteistydssa seka vuorovaikutuksessa ratkaisemaan erilaiset
ihmiset (Juuti & Vuorela 2015, 18.)

Keskeisia asioita henkildston johtamisessa tyohyvinvoinnin nakdkulmasta on yksildlliset amma-
tilliset kehittymissuunnat, tydyhteisdépohjaiset ammatilliset kehittdmissuunnat, seka henkildstén
osaamisen kehittéminen. Painoarvoa on myds organisaation ja tydyhteisdn toiminnan tavoit-
teilla, tyosuoritusten seurannalla ja niiden kokoaikaisella arvioinnilla, sekd tyon organisoinnilla.
On tutkittu, ettd muutostilanteissa l&asna oleva johtaminen, ongelmanratkaisukyky, luottamuk-
sellisuus, seka valmentava johtajuus edistavat tydhyvinvointia. Tybhyvinvointia johdettaessa on
kiinnitettava huomiota myos siihen, ettei tydssa ole jatkuvaa ja kohtuutonta kuormittavuutta,
eikd sen sijaan mydskaan alikuormittavuutta. Hyvinvoinnin johtamisessa korostuu toiminnan
eettisyys. Eettisyyden mukana kulkevat oikeudenmukaisuus seka laaja- alaisuus. Eettisen joh-
tajan toimintatavat vaikuttavat henkildston tyéhyvinvointiin positiivisesti, asiakastyytyvaisyys

paranee sekd sen myotd tuloksellisuus nousee. (Suonsivu 2014, 165-166).

Tyohyvinvointi on kaikille eri lailla merkityksellistd, niin yksilind, kuin yhteisona. Tydhyvinvointi

on vahvasti kiinni kulttuurissa ja tydn toimintatavoissa. Mikali halutaan muuttua menestyksek-



18 (49)

kdampdaan suuntaan, se vaatii aina uuden oppimista. Kun muutokset ovat monitasoisia ja no-
peasyklisia vaaditaan koko organisaatiolta ja tydyhteisolta joustavuutta, seka yha kehittyneem-
paa tietotaitoa, kykya muutosten hallintaan sekd moniosaamista. Muutokset tuovat mukanaan
aina epavarmuuden ja turvattomuudenkin tunteet. Tadma aiheuttaa negatiivista tydmotivaatiota,
heikompia ty6suorituksia, huonompaa tuloksellisuutta, eika tydyhteisd kasvata endéa sosiaalista
paaomaa onnistumisen kokemusten kautta. Johtaminen edellyttda siis vahvaa ja askeleen
edelld olevaa tyootetta sekd kykya nahda tulevaisuuden haasteet seka uudistuvat toimintaym-

paristot. (Suutarinen & Vesterinen 2010, 57).

Tyomotivaatio on tila, joka maaraa kuinka ihminen haluaa kayttaa fyysisia seka henkisia voima-
varojaan tydtehtdvissa. Tydelamassa jotkin asiat ovat mielekkadmpia kuin toiset, toiset vetavat
meitd puoleensa ja toiset taas tydntavat meitd luotaan. Tydn kohde antaa tyolle mielekkyyden,
seka tyon erilaiset ominaisuudet ovat suorassa vaikutuksessa tydomotivaatioon. Tydmotivaation
paranemisessa oleellista on se, etté tydtehtdva on hyvin ymmarretty, tyéta hallitaan, seka etta
tyo on tekijalleen merkityksellistd. Kaikki tama vaikuttaa organisaation tuottavuuteen. Luotta-
muksen rakentuminen on edellytys siihen, ettéd henkilostd ottaa vastaan muutosta ja kehittyy.
Kehityksen tukemiseen tarvitaan myonteistd asennetta johdolta, sekd myo6s konkreettisia toi-
menpiteitd. (Karkkdinen 2005, 54-55). Johtajuus yhdistetdan vahvasti vaikuttavana osiona hen-
kiléston tybhyvinvointiin. Esimiehen ja henkildston vélinen suhde voi vaikuttaa suuresti tydhy-
vinvointiin ja tdma voi nakya positiivisuutena, tuotteliaisuutena seka hyvana tydsuorituksena.
Johtamiseen panostaminen on kannattava investointi joka tasolla. Perusasioita johtamisessa
ovat ne, etta johtaja hallitsee kolme osa- aluetta: itsensa tuntemisen, tuntee henkildstén, seka
tydhon liittyvat asiat. Kun johtajalla on kyky huomata ja tuntea kuvassa 2 kuvatut asiat, on
myo6s kyky huomata, jos asiat eivat jossakin ndistd osa- alueista ole kunnossa (Hesketh & Coo-

per 2019, 35-36.) Kuvassa 2 kuvaan naiden suhdetta toisiinsa.

Itsensa
tunteminen

e

yohon

Henkilostdn liittyvien

tunteminen asioiden
tunteminen

kuva 2. Johtamisen perusasiat.
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Hyvalle, henkildston tyéhyvinvointia tukevalle johtamiselle on perusperiaatteena se, ettd esi-
mies ottaa tyontekijoiden mielipiteet huomioon heiddn kanssaan kaytyjen keskusteluiden poh-
jalta. Nain osallistamalla henkil6sto sitoutuu tydhon, seka heidan tydmotivaationsa kasvaa seka
he tuottavat uusia ideoita. On normaalia, ettd esimiehen ja henkiléston nakemykset ja mielipi-
teet ovat toisistaan eridvia. Mikali keskustelua ei synny, ei kumpikaan osapuoli pysty olemaan
varma tyon lopputuloksesta. Yhteisistd paamaarista seka tavoitteista on yhdessa keskusteltava,
seka niiden onnistumista mittaavista mittareista on sovittava (Juuti & Vuorela 2015, 24-25.)
Se, millaista keskustelua ryhmassa kdydaan, on toiminnan korjaamisen kannalta ratkaisevaa.
Vain sellainen keskustelu, jossa mielipiteet ovat perustellut, tekee kivijalkaa tuloksellisuutta tuo-
ville korjausmenetelmille. Keskustelun korkein taso on dialogi. Sitd on vaikea arkitydssa saavut-
taa. TyOyhteisdssa dialogi tarkoittaa aaneen ajattelua, tilannetta, jossa adneen kerrotut asiat
jalostavat toinen toistaan. Esimiehelld on monia tapoja, joilla han voi vaikuttaa tiimin keskuste-
lujen tasoon. Han pystyy organisoimaan tapaamisia, joissa asioista puhutaan yhdessa. Naissa
tilaisuuksissa esimies voi myds tukea henkilostéa tuomaan mielipiteitdan ja kasityksidan ilmi
seka tuoda ilmi oman kiinnostuksensa naita mielipiteita kohtaan (Arikoski & Sallinen 2007, 18—
19.)

Suuri osa ty6nantajatoimintaa on myds lainsaadannon velvoitteiden tayttdminen; henkildstén
kannata parhaimmat ty6paikat jopa ylittavat lainsdadanndn vaatimat asiat. Ty6eldmén kehitty-
essa kovaa vauhtia seuraa lainsaadantd aina hieman jdlkijunassa. On myos selvaa, etta koska
tydeldman kansainvalistyy, silloin tarvitaan vield asiantuntevampaa perehtymistd lainsaadéan-
toon, seka sen yhdenmukaistamista, etta voidaan toimia tasa- arvoisesti sekd valtyttaisiin on-

gelmilta. Tydeldman keskeisimmat lait ovat:

e Tapaturmavakuutuslaki
e Ammattitautilaki
e Laki tydsuojelun valvonnasta ja muutoksenhausta tydsuojeluasioissa
¢ Vuosilomalaki
e Tydaikalaki
e Laki yksityisyyden suojasta tydelaméssa
e Laki naisten ja miesten valisesta tasa- arvosta
e Laki yhteistoiminnasta yrityksissa
e Tydsopimuslaki
e Tyobterveyshuoltolaki
e Tydturvallisuuslaki
(Rauramo 2008, 19-20.)
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Hyva johtaminen luo tydnantajaimagolleen positiivisen kuvan, on kilpailukykyinen rekrytoija,
seka osaa pitda ammattitaitoisista tyontekijéistdan kiinni. Kaksi suurinta syyta henkildiden irti-
sanoutumisiin ovat, etta tyontekijat eivat koe saavansa tarpeeksi nopeasti itseaan kiinnostavia
ja haasteellisia tehtdvid, eli organisaatiosta ei 16ydy hyvid kasvu- ja oppimispolkuja. Toisena
seikkana esille on tullut huono johtaminen ja esimiestyd. Huono johtamisty6 on organisaatiolle
todella kallis; siitd johtuvat valittémat kustannukset voivat nousta korkealle (Kauhanen 2016,
92.)

Tybhyvinvoinnin taytyy olla sidoksissa organisaation toimintaan. Millaisiin toimenpiteisiin organ-
isaation tyohyvinvoinnin edistédmiseksi ryhdytdan, tulee olla arvioitu johdon, tyénantajan, hen-
kiléstéhallinnon ja henkildston, seka tydterveyshuollon osalta. Arvioinnin alla tulee olla tarpeet,
ja niiden pohjalta tehddan johtopaatokset seka suunnitelma. Tavoitteet, tehty suunnitelma,
seka toteutuksen seuranta kirjataan esimerkiksi henkilostdstrategiaan tai tydsuojelun
toimintaohjelmaan. Tassa voi kayttda myos erillistd tydhyvinvoinnin kehittémissuunnitelmaa.
Suunnitelman toteutusta seka henkildston tyéhyvinvoinnin tilannetta seurataan yhteistytssa

saanndllisesti (Suonsivu 2014, 168.)
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3 TYON TARKOITUS, TAVOITTEET, JA TUTKIMUSKYSYMYKSET

Taman kehittdmistehtdvan tarkoitus on tuoda esimiehille seka henkildstolle konkreettista tietoa
tydhyvinvoinnin nykytilanteesta, sen haasteista ja sitd heikentdvista tekijoista, sekd antaa heille
ajatuksia ja tydkalu tyéhyvinvoinnin kehittamiseksi ja arvioimiseksi. Tydn tavoitteena on kehit-
taa Iivolan palvelukeskuksen henkildston tyohyvinvointia opinndytetydssa kuvattujen kehitta-

missuositusten avulla.

Kehittamistehtdvan taustalla on Iivolan henkilokunnan esille tuomat haasteet seka epakohdat
tydhyvinvoinnissa. Aiempaa tutkimusta Iivolan tyéhyvinvoinnista ei ole. Opinndytetytssa tutki-
taan Iivolan palvelukeskuksen tydntekijdiden tyohyvinvoinnin nykytilaa, ja luodaan ty6hyvin-
voinnin kehittdmissuunnitelma. Tutkimuksella haetaan vastausta kysymyksiin mitka tekijat vai-
kuttavat edistavasti tydhyvinvointiin? Mitka tekijat vaikuttavat alentavasti tydhyvinvointiin? Milla

tekijoilla tydhyvinvointia voidaan kehittaa?
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4  TYON TOTEUTUS

4.1  Asumispalveluiden palvelukuvaus, Kuopion kaupunki

Kuopion kaupunki tarjoaa ikaantyneille Kuopiolaisille palveluasumista, tehostettua palveluasu-
mista, seka pitkaaikaishoivaa. Asumispalvelujen jarjestaminen perustuu sosiaalihuoltolakiin,
terveydenhuoltolakiin, lakiin ikddntyneen vaestdn toimintakyvyn tukemisesta seka iakkaiden
sosiaali- ja terveyspalveluista, seka laatusuositukseen. Laki ikadntyneen vdeston toimintaky-
vyn tukemisesta seka iakkaiden sosiaali- ja terveyspalveluista velvoittaa, etta ikdantyneen
henkilon hyvinvointia ja terveyttd, itsendista suoriutumista seka toimintakykya tukevien palve-
luiden tarve tulee arvioida kokonaisvaltaisesti yhdessa ikdantyneen kanssa, ja tarvittaessa mu-
kana on ikaéntyneen ldheinen. Asiakkaalla téytyy myos olla vaikuttamismahdollisuus palvelui-
hin, sekad niiden toteutukseen. Kuopion kaupungissa tavoitteena on mahdollistaa kotona par-
jaaminen erilaisin tukitoimin, muun muassa ymparivuorokautisen hoidon jarjestelyin. Ensisijai-
sesti ymparivuorokautinen hoito ja palvelu jarjestetaan asiakkaan omaan kotiin, tai muuhun
kodinomaiseen yksikk6on asiakkaan omien tarpeiden mukaisesti. Vasta siina vaiheessa, kun
ikaantynyt ei enaa parjaa erilaisten tukitoimienkaan avuin omassa kodissaan, hakeudutaan
asumispalveluiden piiriin. Tama prosessi kdynnistyy yhteydenotolla palveluohjaukseen. Palve-
lutarpeenarvioija kdy asiakkaan kanssa lapi keskustellen, perehtyen aiempiin ladkérinlausun-
toihin, sekd havainnoiden asiakkaan palveluntarpeen seka toimintakyvyn kayttden apuna eri-
laisia toimintakykymittareita. Mydntamisperusteiden tayttyessa taytetaan asumispalveluhake-
mus, ja asiakas hyvaksytaan hakijaksi asumispalveluihin. Hakemuksia késitelldan aina tarvitta-
essa myods moniammatillisesti. Asumispalveluja jarjestetdgan Kuopion kaupungin hoivapalve-
luna, seka ostopalveluina ja palvelusetelein. (Kuopion kaupunki 2019, Vanhusten asumispal-

veluiden palvelukuvaus).

Ty6hyvinvoinnin tilannetta ja arviointia tukemassa on Kuopion kaupungin tyéhyvinvointioh-
jelma 2012-2015. Ohjelma on ty6turvallisuuslaissa maaritelty tydsuojelun toimintaohjelma.
Henkiléstdohjelman yhtena tavoitteena on ollut syksylla 2011 alkavan nykytila- analyysin puit-
teissa tyohyvinvoinnin kehittdminen. Analyysin toteuttajana on toiminut Hoffmanco Internati-

onal Oy. Analyysilla on ollut tavoitteena

e Havainnoida tydkyvyttomyyseldkeriskit

e Helpottaa organisaatiota taloudellisten ja toiminnallisten tavoitteiden asettamisessa
e Nahda tydkyvyttomyydestd johtuvat kulut

e Nahda tyokyvyttomyyteen johtaneet syyt

e Antaa vastauksia oman organisaation tydterveyshuollon kadyttdasteesta
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Tyohyvinvointiohjelman toteutumista arvioidaan vuosittain henkilostékertomuksen yhtey-

dessa. (Kuopion kaupunki 2012. Kuopion kaupungin tyéhyvinvointiohjelma 2012-2015).

Tivolan palvelukeskus sijaitsee Pohjois- Savossa Juankoskella. Kuntaliitoksen my6ta, alkuvuo-
desta 2017 Juankoski liittyi Kuopion kaupungin yhteyteen. Iivola on polveileva, pitka rakennus-
kompleksi, jossa on kuusikymmentd (60) tehostetun palveluasumisen paikkaa ikaantyneille
Kuopiolaisille. Iivolan palvelukeskuksessa toimii viisi eri osastoa. Ala- Iivola, Iso- Iivola, Yla-
pikkula, Dementiaosasto ja kehitysvammaosasto. livolan palvelukeskus tarjoaa ikadntyneille ko-
dinomaista asumista, sisaltaen hoivan ja muut oheispalvelut. Iivolan palvelukeskuksessa tyos-
kentelee palveluesimies, kaksi (2) sairaanhoitajaa, seka lahihoitajista sekd muista avustavista
toimijoista koostuva noin 50 hengen henkilokunta. Sidosryhmind ovat ladkarit, sosiaalitytnteki-
jat, fysioterapia, apuvalinepalvelu, ateriapalvelu, siivouspalvelu, paivatoiminta, kiinteistohuolto

seka vapaaehtoistyo.

TIivolan palvelukeskus toimii tiiviissa yhteisty0ssa vieressa sijaitsevan Juankosken terveysase-
man kanssa. Terveysasema tarjoaa laakari- sekd hammaslaakaripalvelut, rontgenpalvelut, seka
laboratoriopalvelut. Laakarinkierrot toteutuvat terveysaseman ladkéareiden toimesta, ja hoitoon
paasy on sijainninkin vuoksi nopeaa ja sujuvaa. Terveysasemalla ei ole yopaivystysta, ja talloin
yOaikaan konsultoidaan ensihoitopalveluita. Tyohon asettaa omat haasteensa rakennuksen fyy-
siset tilat. Rakennuksessa on kolme kerrosta, joista kahdessa toteutetaan asukkaiden hoito.
Asukkaita on yhden, seka kahden hengen huoneissa. Rakennuksessa on uutta- ja vanhaa
osiota, ja tydn ergonomia on haasteellista joissakin tiloissa toteuttaa. Jotkut asukashuoneet
ovat pienid, ja ndin ollen niissa on haasteellista kdyttaa suuria apuvalineitd, kuten henkilénos-
timia, pyoratuoleja ja pesutasoja. Erityistda huomiota on kiinnitetty asukkaiden turvallisuuteen
ja hoidon sujuvuuteen, ja tdman mydéta onkin hyddynnetty nykyteknologiaa ja muuta apuvali-
neistdd, muun muassa oviin on asennettu sahkdlukot, seka muistisairailla asiakkailla on niin
sanotut dementiarannekkeet, jotka ilmoittavat henkilékunnalle, jos muistisairas on esimerkiksi
pyrkimdssa pois rakennuksesta. livolan palvelukeskuksen yleisissa tiloissa on mygs tallentava
kameravalvonta. Kameravalvonta on y6 hoidon naktkulmasta todella tarkea talon fyysisten ra-

kenteiden vuoksi.

4.2  Aineiston hankinta

Teemahaastattelu on havainnoinnin ohella kvalitatiivisen tutkimuksen kaytetyin tiedonkeruu-
menetelmd, mutta toki haastattelun muotoja on useita. Haastattelut voidaan osallistujamaaran
mukaan ryhma- tai yksildhaastatteluiksi. Teemahaastattelulla tarkoitetaan kahden ihmisen va-
lista dialogia, ja haastattelu etenee vaihe vaiheelta ennalta valittujen teemojen mukaan. Teemat

pohjautuvat tutkittavan ilmién ennakkondkemyksiin. Tutkijan asettamiin kysymyksiin saatujen
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vastausten perusteella saadaan pieni pala ymmarrysta, joista viridd useinkin uusia kysymyksia.
Vastaukset ovat osa suurempaa kokonaisuutta, joista tutkija ilmién analysointivaiheessa raken-
taa kokonaisvaltaisen kuvan ja ndkemyksen tutkimuskohteesta. Kysymyksia ohjaa ennalta maa-
ritelty tutkimusongelma, johon kysymyksilla halutaan saada vastauksia (Kananen. 2014. 71-
72). Teemahaastattelussa ei voida kysya mita tahansa, vaan haastattelulla pyritdankin saamaan
vastauksia, jotka ovat merkityksellisia tutkimukselle, ja sen tarkoitukselle sekd ongelmanaset-
telulle (Tuomi & Sarajarvi 2018, 88).

Tutkimukseen osallistui viisi tydntekijaa Iivolan palvelukeskukselta. Ialtdan haastateltavat olivat
33-57- vuotta. Haastateltujen ammattinimikkeena on lahihoitaja. Tyovuosia hoitoalalla haasta-
teltavilla oli 7-20 vuotta. Tutkimukseen osallistuvat valikoituivat niin, ettd jokaiselta osastolta

oli yksi haastateltava. Tutkimus toteutettiin syksylla 2018.

Ensimmaisena opinndytetytssa ajatuksena oli kehittdmistarpeet. Mitd tarpeet ovat, miten niita
paastaan tutkimaan, seka kuinka niita kehitetaan. Aikataulullisesti opinndytetyon kayntiin
saattaminen seka jatkosuunnitelmien tekeminen sijoittui alkusyksyyn 2018. My6hemmin syk-
sylla tapasin henkildkunnan edustajista koostuvan joukon, joille esittelin tydni seka tyoni tar-
koituksen, ja heista koostui sitten ryhma, joille teemahaastattelu jarjestettiin. Yksiléhaastatte-
lut saatiin tehtya syksyn 2018 aikana. Haastatteluilla selvitettiin luottamuksellisesti niita asi-
oita, joihin henkildsté toivoo muutosta, seka mitd asioita Iivolan palvelukeskuksella tulisi ke-
hittaa.

Haastattelutilanteessa kaksi ihmistéd on vuorovaikutuksessa keskenaan, jossa tutkijalle kerro-
taan kohteena olevasta ilmidsta haastateltavan kokemuksia. Se, mita selville saadaan, riippuu
haastattelijan taidoista. Haastattelijan on pystyttédva luomaan tilanteeseen luottamuksellinen ja
avoin ilmapiiri omalla asenteellaan, jonka taytyy olla kunnioittava, kiinnostunut seka arvostava

aihetta, seka haastateltavaa kohtaan (Kananen 2014, 72).

Haastattelut toteutettiin niin, etta varasin jokaiselle haastatteluaikaa tunnin. Haastattelut to-
teutettiin Iivolan palvelukeskuksella paivatoiminnan tiloissa. Haastattelun alussa kertasin opin-
naytetyoni aiheen ja tavoitteen, seka kerroin, ettd tilanne ja tulokset ovat luottamuksellisia ja
haastattelua ja tulosten analysointia ohjaa haastattelijan vaitiolovelvollisuus. Haastattelut olivat
rentoja, ja aikaa olisi voinut olla enemmankin. IImapiiri haastatteluissa oli avoin, ja vuorovaiku-
tus luontevaa. Opinnadytetydssa tuodaan esille haastateltavien aineisto- otteita. Nama otteet

olen koodannut niin, etta esimerkiksi H1 tarkoittaa haastateltavaa numero 1.
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Aineiston analyysi

Aineistolahttinen sisallonanalyysi voidaan jakaa kolmivaiheiseksi prosessiksi; pelkistaminen,
ryhmittely ja kasitteiden luominen. Ennen kuin analyysi voidaan aloittaa, tulee maarittaa ana-
lyysiyksikko, jota ohjaa aineiston laatu ja tutkimustehtava. Analyysiyksikdita voivat olla esimer-
kiksi sanat ja lauseet. Aineistolahtdisessa sisdllonanalyysissa haastattelut kirjoitetaan auki, seka
sisaltédn perehdytdan. Aineistosta etsitdan pelkistettyja ilmauksia, ja ne listataan. Ilmauksista
pyritdan I6ytdmaan samankaltaisuuksia ja erilaisuuksia. Naita ilmauksia ryhmitellaén ja yhdis-
tetddn ja muodostetaan ala- ja yldluokkia. Ylaluokkien myéta paastdan muodostamaan aineis-
ton yhteen kokoavia kasitteitd. Tutkimustehtavaan saadaan vastaus, kun yhdistelladn naita syn-
tyneitd kasitteita. Tutkija pyrkii ymmartamaan tutkittavia asioita omasta nakdkulmastaan, seka

sisaistdamaan niiden merkityksen (Tuomi & Sarajarvi 2018. E-kirja).

Sisallénanalyysi ohjaa malleihin, jotka kuvaavat tutkittavan ilmion tiivistetysti. Mallien avulla
tutkittava ilmid pystytadn kasitteellistamaan. Sisélldnanalyysi yhdistetdan kommunikaatioteori-
aan. Sisallonanalyysi on hyva tydkalu etenkin silloin, kun tutkitaan kommunikaatioprosessia.
Sisallénanalyysi auttaa kasvattamaan kasitystamme kommunikaatiosta, joten nain ollen sitd ei
voida ajatella vain menetelmana keraté aineistoa ja luokitella sita. Sisdllénanalyysin avulla ha-
lutaan hahmottaa tutkittava ilmid yleisessa seka kompaktissa muodossa. Lopputuloksena 16y-
detdan tutkittavaa ilmiéta havainnollistavat ryhméat. Analyysin tekoon ei ole kohdennettuja
saantdjd, vaan analyysiprosessin etenemista koskevia ohjeistuksia. Tutkijan on paateettava
ennen analyysin aloitusta se, analysoidaanko vain dokumentista selvasti esille tulevat asiat vai
my0s viestit, joita ei ole selvasti nahtavissa. Yleisesti on oltu kahta mielta siitd, voidaanko pii-
lossa olevia viesteja ylipaataan tulkita. Tama johtuu siita, etta piilossa olevien viestien analyy-
sissa on myds tulkintaa. Aineistolahtéinen analyysi on aineiston pelkistamistd, ryhmittelya
seka abstrahointia. Pelkistamisessa tutkittavasta aineistosta nostetaan ilmaisut, jotka liittyvat
tutkimukseen. Ryhmittelyssa yhdistetdan pelkistetyista ilmaisuista ne komponentit, jotka ovat
toistensa kanssa yhteenkuuluvia. Abstrahointi muodostaa kuvauksen tutkittavasta ilmitsta

yleiskasitteiden avulla (Kyngas & Vanhanen 1997.)

Laadullisessa, eli kvalitatiivisessa tutkimuksessa tavoitteena on kuvata tutkimuksen kohteena
olevaa ilmi6ta, ymmartda sitd, seka tulkita siita nousevia asioita. Menetelman avulla pyritaan
ymmartamaan ilmiota syvallisesti, mutta prosessi ei ole suinkaan suoraviivainen, vaan proses-
sissa nakyy syklisyys, josta puuttuvat ne tiukat tulkintasa@annét, joita taas kvantitatiivisessa, eli
maarallisessa tutkimuksessa ilmenee. Tutkimuksen viimeinen vaihe ei ole itse analyysi, vaan se
kulkee tutkimusprosessin kaikissa eri vaiheissa mukana. Tama analyysitoiminta ohjailee koko-

naisuudessaan koko prosessia ja tiedonhankintaa. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa ei madritella
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etukdteen kuinka paljon aineistoa ja tietoa kerataan, vaan on ajateltava niin, etta sita keratdan
tarpeeksi, jotta se riittda tutkimusongelman ratkaisemiseksi, ja siihen, etta tutkija sisdistaa ja
ymmartaa ilmién. Laadullinen tutkimus tutkii prosesseja. Tutkimuksessa ollaan kiinnostuneita
ihmisten tavasta kokea ja ndahda reaalimaailman, ja ndin ollen tiedonhankinnan ja analyysin
tekijan paaroolissa on itse tutkija, joka muuttaa ndma nakemykset ja kokemukset tutkimustu-
loksiksi. (Kananen 2014, 18-19).

Alasuutarin (2011) mukaan laadullisessa tutkimuksessa on vain kaksi vaihetta: havaintojen pel-
kistéminen, ja arvoituksen ratkaiseminen. Ensin aineisto keratdan ja maaritelladn sen muuttu-
jat. Kerdtty aineisto koodataan, ja siita tehddan tilastolliset analyysit. Toinen vaihe tarkoittaa
tulosten tulkintaa. Tyypillista laadulliselle tutkimukselle on keskittyminen oleelliseen, ja raaka-
havaintojen yhdistdminen. Laadullisessa tutkimuksessa pyritdan myds ymmartavaan selittami-
seen, jolloin tutkimuksessa viitataan muihin tutkimuksiin ja teoreettisiin viitekehyksiin (Alasuu-
tari 2011, 50.)

Laadullisessa tutkimuksessa pyrkimys ei ole menna tilastollisiin yleistyksiin, vaan silld halu-
taan kuvata tiettya ilmi6ta tai tapahtumaa. Silla pyritdédn ymmartamaan valittua toimintaa, tai
antaa jollekin ilmiélle teoreettinen, hyva tulkinta. Laadullista tutkimusta tehdessa on tarkeaa,
ettd heilla, joita esimerkiksi haastatellaan tutkimusongelman tiimoilta, olisi mahdollisimman
paljon tietoa ja kokemusta tutkittavasta asiasta. Nain ollen, kun valitaan tiedonantajat, valin-
nan ei pida olla sattumanvaraista vaan tarkasti harkittua (Tuomi & Sarajarvi 2018, 98.)
Laadullisessa tutkimuksessa hankittavan aineiston maarda on rajoitettava. Teemahaastatte-
lussa voidaan rajoittaa kasiteltavia asioita vain niihin seikkoihin, jotka liittyvat olennaisesti tut-
kittavaan teemaan. Useimmiten tama kuitenkin toteutuu vasta tutkimuksessa jalkikateen (Ala-
suutari 2011, 51.)

Aineiston analysoinnin aloitin lukemalla haastattelujen tulokset lapi. Naita vastauksia peilasin
haastattelurungon kysymyksiin. Téssa huomioin sen, ettd eri aiheet toistuivat hyvin selkeasti
vastauksissa. Alkuperadisilmaisuista esimerkkina ovat: "Tyoterveyteen ei saa aikoja” — pelkis-
tetty ilmaisu on tyéterveyshuollon kayttaminen, “Palautetta ei tule esimiehelta eika tydkave-
reilta”- pelkistetty ilmaisu on palautteen saaminen, " Ei kylld saa apuja toisilta tiimeiltd, vaikka
olisivat omat hommansa jo tehneet”- pelkistetty ilmaisu on tiimien sisdinen toiminta. Taulu-

kossa 2 on kuvattu esimerkkeja alkuperaisilmaisuista, joista on redusoitu pelkistetyt ilmaisut.
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Taulukko 2. Esimerkkeja alkuperaisilmaisuista.

Esimerkkeja alkuperaisilmaisuista Pelkistetyt ilmaisut

"Tyoterveyteen ei saa aikoja”
Tyo6terveyshuollon kayttaminen
"Tyoterveyshuoltoon on liian pitka

matka”

"Lenkkeilylla saan itteeni virtaa”
Fyysisen kunnon yllapitaminen
"Salilla kdyn ja lenkilld, ei muuten

jaksais”

14

"Saishan sitd unta enemmankin olla
Unen riittavyys ja laatu
"Tltavuorosta aamuun- valissa ei

kylla tarpeeksi saa nukuttua”

"Pitkigkin paivia tehdaan, eipé ole

kummoinen tili niidenkaan jalkeen” Palkkauksen parantaminen

"Palkka saisi olla kylld parempi”

Palautteen saaminen
"Palautetta ei tule esimiehelta eika

tyokavereilta”

"Ei kylld saa apuja toisilta tiimeilt3, Tiimien sisdinen toiminta
vaikka olisivat omat hommansa jo

tehneet”

Tdssa vaiheessa jalkeen klusteroin, eli ryhmittelin aineiston. Tarkastin aineistot vield kertaal-
leen, jonka jalkeen kokosin samaa tarkoittavat pelkistetyt ilmaukset (taulukko 3.) Pelkistetyt
ilmaukset antavat hyvan kuvauksen siitd, miten tydhyvinvointi haastatelluille nayttaytyy. Ala-
luokat myds selventavat lukijalle sitd, mista tassd aineistossa on kyse ja mitd siina tarkastel-

laan.
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Taulukko 3. Pelkistetyt ilmaukset ja alaluokat.

Pelkistetyt ilmaukset Alaluokka

Tyoterveyshuollon kadyttaminen

Fyysisen kunnon yllapitaminen Henkinen ja psyykkinen terveys ja
niiden tukeminen

Unen riittdvyys ja laatu

Palkkauksen parantaminen
Tyobsta suoriutuminen Tydntekijdiden tydhalun ja motivaa-
tion lisdaminen

Tybyhteison toimivuus

Tyon vakaus ja pysyvyys

Tyon tavoitteet ja niiden ymmartami-

nen
Yksilon tekeman ty6én arvostaminen

Palautteen saaminen ja oman ammattitaidon hyvaksymi-
nen

Tiimien sisainen toiminta

Tybnantajan tuki

Esimiesty6n parantaminen Esimiehen rooli tukena tydyhteisolle

Motivoiva johtaminen

Koulutukset

Tydn organisointi

Itsendisen tyon haasteet Tyontekijan motivaation tukeminen

ja vastuun antaminen
Urakehityksen huonot mahdollisuu-
det

Vastuun saaminen
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Alaluokkia ja pelkistettyja ilmaisuja tarkastellessani edelleen, huomasin niissa viela paljon yhta-

ldisyyksid, ja sain niista vield muodostumaan kaksi paaluokkaa samankaltaisten ja yhdistavien

tekijoiden tiivistyessa, ja nama on kuvattu taulukossa 4.

Taulukko 4. Alaluokat, ylaluokat ja paaluokat.

Alaluokka

Ylaluokka

Paaluokka

Henkinen ja psyyk-
kinen terveys ja

niiden tukeminen

Tyontekijoiden
tyohalun ja
motivaation lisaa-

minen

Yksilén tekeman

tyon arvostaminen
ja oman ammatti-
taidon hyvaksymi-

nen

Subjektiivinen

hyvinvointi

Kohtelu tydyh-
teistssa, tydyh-
teisdssa jase-
nena toimimi-

nen

Itsensa johtami-

nen

Tybntekijan oman
henkilékohtainen
tyo6hyvinvointi ja

tydssa jaksaminen

Esimiesty6 ja joh-
tajan rooli tyénte-

kijoiden tukena

Tyontekijan moti-
vaation tukeminen

ja vastuuttaminen

Esimiesta kaiva-
taan yllapita-
maan motivaa-
tiota ja jaksa-

mista

Osallistaminen

Motivoiva ja kan-
nustava johtami-

nen

Padluokkia tehdessani tarkastelin tuloksista tulleita luokkia seka analyysia kadnteisesti, paa-

luokista kohti alkuperaisilmaisuihin. Tama polku osoittautui hyvin selkedksi ja mutkattomaksi.

Huomasin, ettei paaluokkia tarvitse enda tarkemmin lahted purkamaan tai analysoimaan. Ai-

neiston ja analyysin vélinen yhteys on nain ollen hyvin ymmarrettava ja selkea.
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5  TULOKSET

5.1 Tydhyvinvoinnin nykytilan kuvaus

Tulokset haastatteluissa olivat hyvin samankaltaisia. Esille nousi aihealueittain tarkeita paaasi-
oita, jotka on otsikoitu eri osioiksi. Vastauksista nousi esille myds asioita, jotka eivat olleet
oleellisia tutkimuksen kannalta, ja ndma asiat on rajattu tutkimuksen tuloksista pois. Kuvassa 3
on kuvattu Iivolan palvelukeskuksen tyéhyvinvoinnin nykytilaa haastatteluista saatujen tulosten
valossa. Kuvaan 3 on koottu keskeisimmat tulokset; mitd nahdaan haasteina, mitka tekijat tu-
kevat henkildston tydhyvinvointia, seka mita tydkaluja tyéhyvinvoinnin kehittdémiseen toivotaan.
Kuvan jalkeen esitetddn haastateltavien kommentteja aineisto- otteina, sekd avataan tuloksia
kuvan otsikoiden mukaisesti.

Tybhyvinvoinnin nykytilanne Iivolan palvelukeskuksessa

4 Tyohyvinvoinnin haasteet )
Tydterveyshuolto
Tybergonomia
Alhainen palkkaus
Henkinen ja fyysinen kuormitus
Koulutuksen puute, kouluttamattomat sijaiset

\_ Urakehitvksen puute J
4 Tyi-ihyvinvointia tukevat asiat )
Terveelliset elamantavat
Tiimityd
Tyokierto

Laadukas hoito ja hoiva
Oman tydn organisointi
Hyva palaute
\_ Esimiehen ja tydkavereiden tuki Y,

\

Tyokaluja tydhyvinvoinnin kehittimiseen )
Koulutuksiin paasyn mahdollistaminen
Tyokierron pysyvyys
Vastuun jakaminen
Tiimien yhteistyon tukeminen
Johtaminen ja esimiesty® seka niiden tukeminen
\_ Palautteen antaminen )

Kuva 3. Tydhyvinvoinnin nykytilan kuvaus.
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5.2 Tydhyvinvoinnin haasteet

Tyoterveyshuollon toimipisteiden haastateltavat kokevat olevan liian kaukana (Nilsidssa ja Kuopiossa),
mutta saavat tyoterveyshuollosta tukea aina tarvittaessa. Akuuttitilanteissa henkilostd kay mieluum-
min terveyskeskuksessa omakustanteisesti, koska saavat apua paljon nopeammin niin. Terveystarkas-
tuksia tydssa ei enda automaattisesti ole, vaan itse taytyy niihin hakeutua. Tyoterveystarkastus jar-

jestetdan vain silloin, jos olet vastaanottamassa vakituisen tyon.

“Eihdn sinne viitsi Idhted aina ajamaan, eikd saa aikojakaan. Helpompi vaan tohon tk:lle menna”

(H1)

Tybergonomian tason koetaan olevan kohtalainen, ja apuvalineita tyon tueksi on kaytossa. Apuvali-
neita ei aina kayteta, syyna lahes aina kiire, seka ahtaat tydskentelytilat koetaan haasteena. Asiakkaita

avustetaan suihkupesuilla viikoittain, suihkutilat ovat ahtaita.

"Joku nosturikin saattaa olla kaukana, niin nopeampi on kaksilleen nostaa se asukas siita tuoliin
vaikka” (H5)

Palkka on tydnkuvaan nahden kaikkien mielestd huono, koetaan, ettei tyota arvosteta, palkkaus ei tue
ty6hyvinvointia. Ty6té osaisi itsekin arvostaa enemman, jos siité saisi paremman korvauksen. Tyota
kuvaillaan ihmisléheiseksi, omalla persoonalla tehtdvéksi. Kun pistéd oman persoonansa peliin, jaksaa
myo0s itse tydssa paremmin. Ty6ta ei jaksaisi tehda, ellei tydsta nauttisi. Ikdihmisten kanssa on mukava

tydskennelld, heilté saa heti palautteen.

“Tyota en léhtis vaihtamaan mutta saishan siitd tulla nappiin enemman. Kuitenki lainat ja kaikki, eikd
mitdan helppoa tyotd ole kylld. Pitkidkin paivid tehdéén, ei ole kummoinen tili niidenkéan jélkeen.”
(H5)

"Ihan parasta on, kun se asukas tulee ja halaa, tai sanoo, miten nyt on hyva olla. Tietda tehneensd

ainakin jotain sillon niinku oikein” (HZ2)

Ty6 on itsendistd, ja raskasta seka fyysisesti ettd henkisesti. Kuormitus on kovaa, koska ei valttamatta
saa apua omaan tyéhoén muilta osastoilta. Tyd on fyysisesti raskasta, koska asiakkaita pitda siirtda
esimerkiksi sangysta pyoratuoliin. Asukkaat voivat olla todella isokokoisia, ja vastustelevia hoitotoi-
missa. Haasteelliset omaiset vievat tydhyvinvointia alas, kun kuitenkin hoito on hyvaa ja kaikille hyva

hoito turvataan. Jotkut omaiset purkavat omaa pahaa oloaan hoitajiin, ja se otetaan joskus hyvinvkin
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henkilokohtaisesti. Jopa uhkaavia omaisia on, jolloin my&s pelko on tydssa mukana. Uhkaavia tilanteita

luo myds monet asiakaskontaktit, muun muassa muistisairaat voivat olla todella aggressiivisia.

"Enemman sais tulla toisilta osastoilta apuja, jos on jo omat hommat saaneet vaikka valmiiks. On
nifn erikuntosta porukkaa asukkaissa, etta menee aina aikaa. Eika valttamattd syomaan kerkes.”
(H2)

“Jotkut omaiset kylld osaavat olla haastavia, vaikka onhan se huoli niilld siitd ldheisests, kun ei pysty

itse oikein enempéa auttamaan enéa.” (H3)

Tybn sujuvoittaminen ja paivittdinen organisointi koetaan haastavina, kaikilla on omat tavat tehda
samaa tyotd, ja joskus ei uutta tydtapaa hyvaksyta. Uusia toimintatapoja olisi hyva ottaa kayttoon,
eika tehda asioita aina samalla tavalla kuin kaksikymmenta vuotta sitten. Kouluttamattomat sijaiset
ovat haaste, ei ole aikaa alkaa heita perehdyttdmaan. Myds henkildstémitoitus asettaa haasteita.
Vaikka mitoitus saataisiinkin paremmaksi, on hankala rekrytoida hoitohenkilostéa viheralueille, kauas
kantakaupungista. Voi olla myds tilanne, ettd ladkeluvallisia lahihoitajia on téissa ihan liian vahan,
jolloin my6s virheriski esimerkiksi lddkehoidossa maksimoituu. Sijaisilla ei usein ole ldakelupia, jolloin
talon oma henkilosto kokee paineita laakehoidosta: voi joutua itsekseen vastaamaan kahdenkin osas-

ton ladkehoidosta kokonaisuudessaan.

Ei ole niitd ldékelupia kaikilla, sitten saat itse mennd ja antaa kaikki lddkkeet, ni onhan se raskasta.

Harmi kun ei aika riitd aina hoitaa niin kuin haluais.” (H5)

Tydhon liittyvaa koulutusta jarjestetdan vain Kuopiossa, jonne on hankala léhted: vaikka haluaisi kou-
lutusta, ei sinne paase lahtemaan koska ei ole tarpeeksi sijaisia, jotka sitten jaisivat tekemaan tyota
osastolle. On myds kehotettu ldahtemaan koulutukseen vapaapaivang, ja eihdn omalla vapaa- ajalla
haluaisi lahted koska kolmen viikon syklissa vapaapdivia on kuusi, usein naista vain yksi vapaapadiva
tyopaivien valissa. Koulutushalukkuutta tai tarpeita ei kartoiteta. Toivottaisiin, etta koulutuksia jarjes-
tyisi my6s lahelle, koska kaikilla ei ole mahdollisuutta aina ldhtea ajamaan kauas, kaikilla ei esimerkiksi
ole autoa kaytéssaan. Viheralueille on hankalaa jarjestaa koulutuksia, ne yleensé halutaan keskittaa

kantakaupunkiin, etta sinne voi osallistua hoitohenkildstda useammasta kuin yhdestd yksikosta.

“Ei olla voitu paljon koulutuksiin Iéhted, koska ei ole ollut sijaisia sitten meitd paikkaamaan. On han-
kalaa tuo matkakin menndé, eikd vapaalla jaksa enda Iéhted, kun pitda yrittéa tasta itsestakin pitéa
huolta” (H4)
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Urakehitysta ei koeta tapahtuvan. Asia nahdaan niin, etta jos vaihtaisi tyopaikkaa tai hakisi jatkokou-
lutukseen, saisi enemman kehitystd omalle ammattitaidolle. Olemattomat tydpaikkakoulutukset eivat
tue tybhyvinvointia. Tybdskentelya yli osastorajojen toivotaan, monet sijaisetkaan eivat halua olla kai-
killa osastoilla ja vakinainenkin henkilokunta valitsee osaston missa haluaa tydskennelld. Tyopaikalla
esiintyy juoruilua ja kiusaamista. Henkiléstossa on todella vahvoja persoonia, ja hiljaisemmat jadvat
nadiden jalkoihin. Tiimien valiset hankaukset laskevat tydhyvinvointia. Naita ristiriitoja ei usein uskalla
lahtea yksin selvittdmaan, ja on koettu, ettei tahdn ole saanut esimieheltdkaan tukea. Haasteena
koetaan tyd, jota tehddan vuorossa yksin, eikd apuja toisilta osastoilta saa, tai joutuu odottamaan

apua pitkaan.

’Kylla on kummallista, etta sijaiset ja koko porukka on saanu vallan sanoo missa ovat toissé, on
vaikka minkalaisia kahinoita ja kihindita. Pitdis olla niin ettd jamakdsti vaan kaikki kiertdmdéan joka
osastolle.” (H1)

"Eipd tdssd perustydssa oikein mihinkdan kehity, ellel sitten léhde jonnekin muualle téihin tai hae

kouluun. Siindkin tulee rahapuolikin vastaan, lainat on maksettava, ja on syotavakin” (H5)

Tydhyvinvointia tukevat asiat

Haastateltavat harrastavat padasiassa lenkkeilyd, hiihtoa, arkilikuntaa. Liikunnan koetaan tukevan
myos tyohyvinvointia. Haastateltavat viettavat vapaa- aikaansa liikkuen, kaikille térkeda hyvat elaman-

tavat. Haastateltavat nukkuvat keskimaarin 7 h ydssa.

"Kylld menis kroppa jumiin, jos ei tekis mitaén. Salilla kdyn ja lenkill. Ihan erilainen olo kun nyt on

se ruokahommakin kunnossa.” (H4)

Tydyhteist kuvautuu aina omassa tiimissa hyvana, mutta selvat rajat osastojen valilla ovat ndhtdvissa.
Tiimityon tekeminen kuvautuu hyvana oman tiimin sisalla, mutta osastojen valilla sita tapahtuu hyvin
vahan. Tahan toivotaan konkreettista muutosta. Tydn organisointia toivotaan parannettavan. Ty6-
kiertoa toivotaan jatkuvaksi. Tydhyvinvoinnin kannalta téytyisi esimiehen sijoittaa tekijéita uudelleen
eri tydyksikoihin, saataisi enemman osaavia kasia jatkossa apuun, seka sijaistenkin olisi hyva kiertaa
jokaisella viidelld osastolla. Osastolla, jossa padasiassa tydskennellddn yksin, paivan saa organisoida

itse.

" Jémékasti vaan kaikki kiertdmdaan, eikd mittaan tekosyitd. Sitten ei kukaan enda uskalla mennd eri

osastolle, kun ei oo joutunut aiemmin meneméan.” (H2)
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On mukavaa, kun ndkee, etta vanhukset voivat hyvin. Ty6n tavoite on taata laadukasta, tasa- arvoista
ja inhimillistd hoitoa asiakkaille. Myds se, ettd toiminta tydssa olisi sujuvaa, on tavoitteena. Hyvat
tyokaverit tukevat tydssdjaksamista. Huumori on ty6hyvinvoinnin kannalta olennaista, sen avulla jak-

saa pitkalle.

” Parasta tdssa tyossd on se, ettd titd saa tehda omalla persoonalla. Saapi pistéa ittensa likoon. ”

(H1)

Tybssa ei koeta opittavan uusia asioita muutoin kuin silloin, jos vaihtaa tiimid. Tydpaivat ovat aina
miltei samanlaisia. Vastuuta ei anneta tarpeeksi, esimerkiksi laskimoverindytteitd, katetrointeja ja
muita sairaanhoidollisia tehtdvid haluaisivat lahihoitajatkin tehda. Lahihoitajat saavat tehda vain pe-

rusty6td, ja se ei tuo hyvaa mieltd. Vastuuta jos saisi, olisi tyd paljon mielekkaampaa.

"Eipd olla saatu mittéan sairaanhoitajan hommia ennéa tehds, kaikki kielletaén.” (H4)

Palautetta esimieheltd koetaan saavan liilan vahan. Palautetta saadaan valittémasti asukkailta, seka
omaisilta. Enimmadkseen palaute asukkailta ja omaisilta on hyvaa. Esimiehen palautetta saadaan vain
kehityskeskusteluissa, mutta toivotaan saatavan enemman perustydn ohessakin. Mydskdan kehitys-
keskusteluja ei pideta aina kun pitdisi. Tyotovereilta saadaan palautetta oman tiimin sisalla, harvoin
silloin, jos on ollut tydssa eri tiimissa. Jos palautetta saisi enemman, jaksaisi tydssakin paljon parem-
min. Esimiesta on helppo lahestya. Esimies kuvautuu asiallisena. Tyon johtaminen ja esimiesty6 ku-
vautuu kohtuullisena. Tiedottamisen toivotaan olevan parempaa, ja konkreettinen henkiléstéjohtami-
nen voisi olla jamakdmpaa. Pitdisi johtaa henkildstéa napakammin, koska nykyisellddn tiimeissa on
otettu ohjia omiin kasiin, ja tdéma heijastuu tydhyvinvoinnin kannalta huonona asiana. Esimies voisi
parantaa tydhyvinvointia jalkautumalla useammin osastoille, pitémalla tiimeissa seké koko talon kes-
ken saanndlliset palaverit, ndin voisi puuttua paremmin epakohtiin; esimiehen tiedetdan olevan fyysi-
sesti talossa lasna, mutta hanta ei nde tarpeeksi usein. Esimiehen ei koeta tietavan ldhihoitajien tyon-
kuvaa tai tydn haasteita. Tiimipalavereihin toivotaan myds esimiehen osallistuvan, nykyiselldan tiimit
kokoustavat ilman esimiesta. Jamakkyytta johtamiseen kaivataan. Esimiehen olisi myds korostettava
vaitiolovelvollisuutta tiimeissd, seka toivotaan, ettéd esimies osallistuisi joskus perustydhdn, tama lisdisi

tietoutta mita osastoilla tapahtuu.

” Tosi pitkid aikoja menee, ettad ei esimiesta nde, kai se sielld on.” (H5)

”On ndita pikkupomoja joka tiimissa. Pitdis saada joku jarki, ettd kuka se johtaa ja kuka ei. Oon

kuullu, ettei tiletd kuka se meilld se esimies ees on” (H1)
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5.4  Tydhyvinvoinnin kehittdmisalueet

Tuloksista nousee esille tarve tydn uudelleen organisoimiselle. Tydkierron pysyvyytta toivotaan, taman
nahdaan tukevan tydssdjaksamista seka tukisi tiimien vélistd yhteistyotd. Kouluttamattomat sijaiset
koetaan haasteena, koska jos ladkeluvaton hoitaja on tiimissa tydparina, koko ladkehoitovastuu jaa
koulutetulle l&hihoitajalle. Nain ollen kehittdmistd kaipaa koulutettujen Idhihoitajien jakaminen tiimei-
hin tasaisesti. Haasteellisena nahddan koulutuksiin padseminen. Kouluttautumista taytyy tukea sijais-
ten jarjestamisella koulutuspaiville, ettd oman henkiléstén paasy niihin mahdollistuu. Tuloksissa tulee
ilmi, etta henkilostoé haluaisi enemman vastuuta sekd kokemusta erilaisista hoitotoimenpiteistd, joita
on saanut tehda vain sairaanhoitaja, vaikka lahihoitajan koulutus antaa niihin oikeudet. Naihin anne-
taan mahdollisuus ty6paikkakoulutuksin. Kehittdmisalueena nousee myds palautteen antaminen, seka

kehityskeskustelujen ajantasaistaminen.

"Keskustella pitdis enemmadn, ettd tietdis, miten vuoron hommat jaetaan. Ainakin jos menen vaikka eri

tiimiin paivaks” (H3)

“Haluis tehd muutakin, ku pelkkad perushommaa, pysyis aivotkin eri lailla virkeind, jos vaikka jotakii

kehittdmishommia oisi” (H5)

"Mukavaltahan se tuntuu, kun esimies tai tydpari sanoo, miten hyvin on mennyt, tai vaikka kiittda péi-

vastd. Tulee hyva mieli” (H5)
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6 POHDINTA

Opinndytetyoni pohdinta- osiossa kuvaan kuinka olen ottanut tydssani huomioon eettisyyteen

ja luotettavuuteen liittyvat asiat. Pohdin aineistosta nousseita tuloksia, seka kuvaan tydhyvin-

voinnin kehittamissuositukset, jotka on koottu teemoittain haastattelujen tuloksista nousseina

kehittdmiskohteina. Yhteenvetona tarkastelen ty6ta sosiaali- ja terveysalalla vanhustydn nako-
kulmasta seka tuon esiin huolen vanhustyon veto- ja pitovoiman heikentymisesta. Pohdin

my®s omaa oppimisprosessiani seka kehittymistani opinndytetyon prosessin ajalta.

6.1 Eettisyys ja luotettavuus

Laadullinen tutkimus on luotettava, kun tutkimuskohde ja tulkittava materiaali ovat yhteenso-
pivia teorian kanssa, eika tutkimukseen ole vaikuttaneet epdolennaiset tai satunnaiset tekijat.
Luotettavuus on sitd, ettd tutkijan tulkinnat vastaavat tutkijan kasityksia tutkittavasta ai-
heesta. Luotettavuuden kriteerina voidaan pitda myos tutkijaa itsedan, seka hanen rehellisyyt-
taan. Tutkijan tulee arvioida omia valintojaan koko tutkimusprosessin ajan; mita ratkaisuja ja
valintoja han tutkimuksen aikana tekee. Tehtyja valintoja ja ratkaisuja on pystyttava peruste-
lemaan, miksi niihin on paadytty. Tutkijan tulee myds arvioida ratkaisujen tarkoituksenmukai-
suutta ja toimivuutta. Jokainen laadullinen tutkimus on aina ainutkertainen, eika sita voi tois-
taa sellaisenaan (Vilkka 2015, 194). Sosiaalialan ammattietiikka maarittaa sosiaalialan ammat-
tilaisten velvollisuudeksi asettautua tukemaan ihmisia heidén vaikeissa elamantilanteissaan,
asettua yhteiskunnalliselta asemaltaan heikoimpien ryhmien puolelle, seka saattaa tietoon po-
littista paatdksentekoa ajatellen kohtuuttomat tilanteet seka syrjivat rakenteet. Lainsaadanté
saatelee sosiaalialan ty6ta, mutta lainmukaisuus ei aina anna taetta oikeudenmukaisuudelle ja

tastd syysta tarvitaan vahvaa ammattietiikkaa, joka ohjaa arjen valintoja (Talentia 2019.)

Opinnaytety6prosessin kaikissa vaiheissa tutkijan huomioitava luotettavuus seka eettisyys.
Opinnaytety6té ohjaa sosiaalialan eettiset ohjeistukset, seka tutkimuseettiset kysymykset.
Tutkimusprosessin aikana olen toiminut hyvan tieteellisen kdaytannon ohjeistusten mukaisesti.
N&in toimien tutkimuksen voidaan néhda olevan eettisesti hyvaksyttava seka luotettava. Myds
tulosten voidaan nahda olevan uskottavia. Tutkimuseettinen neuvottelukunta (TENK) on luo-
nut ohjeen Hyva tieteellinen kaytantd ja sen loukkausepailyjen kasitteleminen Suomessa. Olen
opinnaytetydprosessini aikana nojannut téhan ohjeeseen noudattaen yleistd huolellisuutta,
tarkkuutta, rehellisyytta, seka soveltanut tieteellisen tutkimuksen kriteerien mukaisia seka eet-
tisesti kestavia tiedonhankinta-, tutkimus- ja arviointimenetelmid. Olen ottanut huomioon mui-
den tutkijoiden tytot niita kunnioittaen, seka viitannut niihin asianmukaisesti. Tutkimukseni on
myds suunniteltu, toteutettu seka raportoitu tieteelliselle tiedolle asetettujen vaatimusten oh-

jaavalla tavalla. Tarvittavat tutkimusluvat sekd sopimukset on hankittu asianmukaisesti. Muut
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sidonnaisuudet on selvitetty (yhteistydorganisaationa Kuopion kaupunki, vanhusten asumis-
palvelut) seka niiden tiedottamisesta on huolehdittu (Vanhusten asumispalveluiden johdolle

tuotu tietoon opinndytetyon tarkoitus, tavoitteet ja tutkimuskysymykset) (TENK 2012, 6.)

Tuloksia pidan luotettavina, koska haastatteluissa tulleet vastaukset olivat hyvin samankaltai-
sia keskendan. Tyota aloittaessani, ja haastatteluita toteuttaessani en viela tyéskennellyt Iivo-
lassa. Nain ollen pystyin olemaan tdysin objektiivinen saatujen tulosten kasittelyssa. Toki se,
ettd olen siella aiemmin tydskennellyt ja tydskentelen samalla alalla, asetti haasteita siihen,
etten haastattelutilanteissa lahde kommentoimaan vastauksia tai ottamaan kantaa tydhyvin-
voinnin tilan kokemuksiin. Eettisen pohjan luo se, ettd tydntekijoille kerrottiin tutkimuksen tar-
koitus ja tavoitteet seka se, ettd he voivat kieltdytya haastattelusta. Heille kerrottiin myds,
ettd aineisto kasitellaén niin, etta heidan anonymiteettinsa sailyy seka kysyttiin lupa lisata tut-
kimukseen aineisto- otteita. Aineisto- otteita kaytettiin tydssa niin, etta niista ei selvia kenen-
kaan henkildllisyys. Esille tuotiin, ettéd haastatteluaineisto havitetaan tulosten kirjaamisen jal-
keen asianmukaisesti. Haastattelut toteutettiin niin, ettda anonymiteetti sdilyy myos haastatte-

lutilan valinnan suhteen.

6.2 Kehittdmissuunnitelma ja hyédynnettavyys

TIivolan palvelukeskuksen ty6hyvinvoinnin kehittamissuosituksia on eritelty haastattelutulosten

mukaisesti. Tulosten analysoinnissa nousseet kehittamissuositukset on koottu taulukkoon 5.

e Terveystarkastuksiin jarjestetdan mahdollisuus kahden vuoden valein. Tyoterveyshoi-
taja kutsutaan Iivolan palvelukeskukseen vuoden valein kertomaan tyGterveyshuol-

losta, ja mahdollisesti juttelemaan tiimeissa henkildstéa huolestuttavista asioista.

e Tydergonomian toteutumista tukemaan jarjestetaan ergonomiakoulutusta. Tyoterveys-

huollon fysioterapeutti kutsutaan tarkastamaan tydergonomian taso puolivuosittain.

e Tydnantaja jarjestda haastavia asiakastilanteita varten Avekki- koulutusta jatkuvana.
Esimies tukee henkildstda haastavissa asiakastilanteissa seka tekee yhteistyota tydsuo-

jelun seka tydterveyshuollon kanssa.

e Kehityskeskustelut jarjestetdan kerran vuodessa seka aina tarpeen vaatiessa joko yk-
silo- tai ryhmakeskusteluina. Kehityskeskusteluissa ilmenneitd haasteita tarkastellaan,
niiden parantamiseksi laaditaan suunnitelma ja suunnitelman toteutumista arvioidaan.
Naista toimenpiteistd tehddan yksildlliset tavoitteet, ja ndiden pohjalta kirjataan suun-

nitelma Kunta HR- sovellukseen.
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Esimies kay jokaisella osastolla viikoittain, jolloin esimies saa tarkeaa tietoa ja havain-

toja paivittdisesta tyosta, tyon haasteista ja tyon kehityksesta.

Tiimipalaveri jarjestetadn jokaisessa tiimissa erikseen, seka kahden viikon vélein esi-
mies kutsuu henkildstén koolle koko talon osastopalaveriin. Tiimipalaverissa kasitelldan
vain yhden tiimin asioita kerrallaan, ja osastopalaverissa kasitelladan Haiprot, yleiset tie-
dotteet, ja muut koko taloa koskevat asiat. Osastopalaverista kootaan virallinen muis-

tio, joka lahetetadn sahkopostitse koko henkildstélle ja tarvittaessa alue- esimiehelle.

Esimies tai yksikdn sairaanhoitaja valvoo ja seuraa, ettad jokaisella osastolla on riittédva
henkildstomitoitus ja riittdva maara koulutettua henkilokuntaa, ettd onnistunut laake-

hoito voidaan varmistaa.

Tiimien valista yhteistyota kehitetdan: tyokierto jarjestetaan ja pidetaan jatkuvana. Ta-

voitteena on, etta koko henkildstd pystyy toimimaan jokaisella osastolla.

Laskimoverinaytteenottokoulutusta, katetrointikoulutusta, seka harjoitusmahdollisuuk-
sia jarjestetaan. Henkilostd sitoutuu osallistumaan koulutuksiin, ja ottaa vastuuta asi-

akkaiden hoidosta kokonaisuutena.

Esimies tiedottaa Kuopion kaupungin ja muiden palveluntarjoajien jarjestémista koulu-
tuksista, ja mahdollistaa koulutukseen siirtymisen tydajalla (sijaisten rekrytoiminen).
Esimies tekee yhteisty6té kotihoidon kanssa niin, ettd yhteiskyyditykset koulutuksiin

kotihoidon henkilostdn kanssa jarjestyvat.

Tybnohjausta jarjestetadn aina tarvittaessa. Esimies arvioi henkiléston kanssa tarpeen

ja tavoitteet tydnohjaukselle, ja organisoi tydnohjauksen palvelukeskuksen kayttéon.

Tybhyvinvointiparien tydskentely organisoidaan kuukausittaiseksi rutiiniksi. Esimies on
tassa toiminnassa mukana tarvittaessa, antaa tukensa ja ohjeistaa tarvittaessa. Tyohy-
vinvointipari kirjaa tarpeet, tavoitteet ja suunnitelmat, seka arvioi niitd kuukausittain.
Tyohyvinvointipari paasee tydhyvinvointia ja sen kehittdmistd tukeviin koulutuksiin,
seka tekee yhteisty6ta tydsuojelun kanssa. Tyéhyvinvointipari osallistuu osastokokouk-

siin kertomalla toiminnastaan.

Jokainen tietaa perustehtdvénsa ja tydnsa tavoitteet. Naita asioita kirkastetaan osasto-

kokouksissa seka tiimipalavereissa.
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e Perehdytysta ja tiimien valista liikkuvuutta tuetaan kirjaamalla asiakkaiden tiedot, jotka

saa tulosteena itselleen. Tiimien yhteistyd paranee.

e Tiedottaminen selkeytetaan ja tiedonkulku varmistetaan. Sahkopostit otsikoidaan sel-

kedsti. Teams- alusta otetaan kayttdon, jolloin ajantasainen tieto on kaikkien saatavilla.

e Autonominen tyévuorosuunnittelu ja sen onnistuminen varmennetaan web- titania-
tydvuorosuunnitteluohjelmalla, joka vastuuttaa henkiléston suunnittelemaan tyévuo-
ronsa itse, seka keskustelemaan tiimeissa omien tyévuorotoiveiden, seka tydvuorovaih-

dosten tarpeesta
e Henkildstdn tasa- arvoinen kohtelu esimiehen osalta varmennetaan yhteisten pelisaan-
tojen kertaamisella seka kirjaamisella. Organisaation ohjeistuksia kerrataan osastoko-

kouksissa muun muassa sairauspoissaolojen seka virkavapaiden myéntamisen osalta.

Taulukko 5. Kehittamissuositukset

Tyotehtaviin liittyvat kehittamissuositukset Vuorovaikutukseen liittyvat kehittdmissuosi-

e Tydergonomian tukeminen tukset
e Tydkierto jatkuvaksi o Kehityskeskustelut
e Perehdytyksen kehittédminen uudis- e Tiimipalaverit
tuksin e  Tyohyvinvointiparitydskentely
e Tydvuorosuunnittelun autonomia e Palautteen antaminen
e Korvaavan tyon mallin kdyttdminen e Varhaisen puuttumisen keskustelut

sairauslomien ehkaisyssa

Esimiestychon liittyvat kehittamissuositukset | Organisaatiorakenteisiin liittyvat kehittémis-

e Esimiehen tuki haastavissa tilan- suositukset
teissa e Saanndlliset terveystarkastukset
e Henkiléstdon osaamisen varmistami- e Koulutustarpeiden kartoitus
nen e Koulutusten mahdollistaminen
e Tiedottamisen selkiyttdminen e Ajankohtainen tiedottaminen
e Tasa-arvoinen kohtelu e Omavalvontasuunnitelman jalkaut-

taminen ty6hon

Tyotehtaviin liittyvat kehittdmissuositukset nousevat selkedsti perustydn tueksi tarvittavista toi-
mista. Ne ovat konkreettisia asioita, joista esimerkiksi yhteiséllisen tydvuorosuunnittelun toteu-
tuminen tukee tydhyvinvointia ja tydssajaksamista pitkalla aikajanteelld. Vuorovaikutukseen liit-

tyvat kehittamissuositukset taas tukevat tydssa tapahtuvaa sosiaalista kanssakdymistd, ja sen
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kautta antavat tydkaluja ja avoimuutta henkiléstolle tydskentelyn tueksi. Esimiestydhon liittyvat
kehittdmissuositukset tuovat esimiestydn ja esimiehen ldhemmaksi henkildstéa, jolloin henki-
|6std tulee kuulluksi. Esimiehen on ymmarrettdva perustyd, tydon merkitys ja perustehtdva, seka
johtaa henkilostda puhaltamaan yhteen hiileen varmistaen laadukkaan hoidon ja hoivan toteu-
tuminen. Esimiestyon lapinakyvyys ja henkildston tasa-arvoinen kohtelu ovat mydés karkipriori-
teetteina henkildston tyéhyvinvoinnin kehittdmisessa. Organisaatiorakenteisiin liittyvat kehitta-
missuositukset nostavat esille muun muassa henkildston koulutustarpeet. Haasteina etenkin
viheralueilla ovat olleet pitkat valimatkat koulutuksiin Idhtemisen ja hyvén asiakkaiden hoidon
yhteensovittamisessa. Sijaisten haasteellinen saatavuus on myés asettanut omat ongelmansa
koulutuspaivien mahdollistamisessa. Jatkossa on erittdin tarkead hyddyntad nykyteknologisia
etakoulutusmahdollisuuksia entistd enemman, joka varmistaa sen, ettd pystymme tarjoamaan

koulutusta suuremmalle yleisdlle.

Tybhyvinvoinnin kehittémisen on oltava jatkuvaa, ja sita téytyisi myds arvioida. Kehittdmissuo-
situkset pitdisi nostaa tydyhteisdssa esille maaratyin valiajoin, ettd kehittdminen istuisi paivit-
tdiseen tybelamaan perustyén ohessa. Kuopion kaupunki on ottanut kayttéénsa myos korvaa-
van tyén mallin. Korvaavan tydn malli mahdollistaa henkilolle sen, ettd han voi olla edelleen
tyoyhteisdn jasen ja saada uusia haasteita ja oppia uutta tekemalla toisenlaista, kevennettya
tyota kuin omaa perusty6taan, jota ei esimerkiksi loukkaantumisen vuoksi pystyisi toistaiseksi
tekemaan. Perehdytys on olennainen osa tyéhyvinvointia. Kuopion kaupunki on ottanut vuoden
2020 alussa kayttédn séhkdisen perehdytysalustan Intron, jolla korvataan aiemmin kaytetyt
paperiset perehdytyslomakkeet. Intron avulla perehdytys on kaikille samansiséltéinen. Introssa
perehtyjdlle annetaan tietoa muun muassa tyénantajan ja tyontekijan oikeuksista seka velvol-
lisuuksista, tyotehtavista, seka tytterveyshuollon toiminnasta. Tyota tukee myos lakiperustei-
nen omavalvontasuunnitelma. Omavalvontasuunnitelman paivitys aloitetaan syksylla 2019, ja
se tulee tukemaan perusty6ta ja kirkastaa tyénkuvaa henkildstélahtdisin tavoin. Iivolan palve-

lukeskuksen omavalvontasuunnitelma on valmis loppuvuonna 2020.

6.3 Keskeiset tulokset ja padtelmat

Tyd sosiaali- ja terveysalalla on muuntunut aikojen saatossa huimasti. Jo kauan on tapetilla
ollut vanhusty®n henkiléstdmitoitus, joka on jo kahdessakymmenessa vuodessa saanut laskeu-
tua jyrkat portaat alaspain tehden ty6sta ja sen paineesta osalle ammattilaisista sietamatonta-
kin. Tyd on koettu kuormittavana fyysisesti, seka henkisesti. Kauan odotettu henkiléstomitoi-
tuksen nosto toteutuu vuoteen 2023 mennessa nousten 0,7. Sosiaali- ja terveysministerio tie-
dottaa 9.7.2020 seuraavasti:
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Henkilostomitoituksesta idkkaiden henkildiden tehostetussa palveluasumisessa ja pitkdaikai-
sessa laitoshoidossa saddetaén jatkossa laissa. Tahan asti mitoitusta on ohjattu laatusuosituk-
sella. Henkilostomitoitus on sfirtymdaajan jalkeen vahintdan 0,7 tyontekijéa asiakasta kohti.
Siirtymdaika pdattyy 1.4.2023, jolloin henkilostomitoitus vahintdsn 0,7 tyontekijad asiakasta

kohti tulee tdysimdaardaisesti voimaan. (Sosiaali- ja terveysministerio, 2020).

Tuloksissa ilmeni huoli siitd, ettd joudumme kayttdmaan hoitotydssa kouluttamattomia sijaisia.
Lakiuudistuksen myota tulevaisuus nayttaa silta, ettd saisimme lisattya koulutettua henkilts-
t6a vanhusten hoivapalveluihin. Vanhustyon vetovoimaisuutta taytyisi parantaa ja vahvistaa,

etta alalle hakeuduttaisiin.

Opinnaytetytni tavoite oli saada ndkemys Iivolan palvelukeskuksen tydhyvinvoinnin nykytilasta
seka saada tulosten valossa tehtya suunnitelmaa siitd, kuinka tyéhyvinvointia voidaan lahtea
kehittdmaan. Haastatteluista saatujen tulosten analysointi oli mielenkiintoista, koska sielta nousi
esille konkreettisia asioita. Tehdesséni taté tyéta, huomasin, etté kyselyni perusteella saamani
vastaukset olivat melko samankaltaisia. Tydssa ja tyopaikalla oli havaittu samanlaisia ongelmia
ja kehittdmiskohteita. Suoraan tuloksissa ei ilmennyt tyduupumusta, vaan enemmankin muu-
tosmyonteisyytta. Henkilostd kaipaa muutoksia koulutusten saatavuuteen, prosessien sujuvoit-
tamiseen, ja johtamistyéhon. Iivolan palvelukeskuksella tydskentelee eri ikdisia ldhihoitajia, hoi-
toapulaisia seka oppisopimusopiskelijoita. Johtamisen naktkulmasta olen saanut itse nahda ja
kokea, ettd nuorten johtaminen on taysin erilaista kuin hieman iakka&dmpien johtaminen. Ty6-
kulttuuri, seka tyéhén sitoutuminen on muuttunut. Nuoret eivat enda sitoudu yhteen tydpaik-
kaan, vaan heilla on mahdollisuuksia tehda lyhyempia sijaisuuksia siellda, missé he milloinkin
haluavat ty6td tehdd. Hoitajapula on maailmanlaajuinen, ja juuri tdma mahdollistaa liikkuvuu-
den eri tyopaikkojen valilld. Michael Armstrong ja Stephen Taylor (2017) kuvaavat etta kun
tyontekija tuntee vahvaa halua olla jasenend organisaatiossa, uskoo vahvasti organisaation ar-
voihin ja tavoitteisiin ja on valmis ponnistelemaan kohti tavoitteita organisaation puolesta, on

tydntekija hyvin sitoutunut tyéhdnsa (Armstrong & Taylor 2017, 212.)

Tutkimuskysymyksia tydssa oli kolme. Mitka tekijat vaikuttavat edistavasti tydhyvinvointiin?
Mitka tekijat vaikuttavat alentavasti tydhyvinvointiin? Milld tekij6illa tydhyvinvointia voidaan
kehittaa? Tydhyvinvointiin edistavasti vaikuttavina tekijéina nousi esille terveelliset elamanta-
vat, tiimityd, laadukkaan hoidon ja hoivan tuottaminen, oman tyén organisointi, palautteen
saaminen ty6tovereilta ja esimieheltd, seka esimiehen ja tyotovereiden tuki. Tybhyvinvointia
alentavia tekijoita olivat tyoéterveyshuoltoon liittyva problematiikka (pitka valimatka, palvelun
saatavuus), tydergonomia, alhainen palkkaus, henkinen ja fyysinen kuormitus, koulutusten
puute, kouluttamattomat sijaiset, sekd oman urakehityksen puute. Tybéhyvinvointia voi kehit-

taa niin, etta koulutuksiin paasy mahdollistetaan tai koulutuksia jarjestettdisiin lahempana,
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tyokierto jaa pysyvaksi toiminnaksi, vastuuta jaetaan, tiimien yhteisty6ta tuetaan, johtamista

ja esimiesty6ta tuetaan, seka palautteen antaminen jalkautuu perustyéhon.

Vuonna 2019 Savon koulutuskuntayhtyma seka Savonia- ammattikorkeakoulu Oy on aloittaneet
hankkeen “Vetovoimainen vanhusty6”, jonka tarkoituksena on tarkastella vanhustyon veto- ja
pitovoimatekijat. Savon koulutuskuntayhtyma ja Savonia-ammattikorkeakoulu luovat ndiden te-
entista paremmiksi erilaisten valmennusten ja koulutusten avulla (Vetovoimainen vanhusty®
2020).

Vanhusty® on haastavaa. Siihen kuuluu yhdessa tekeminen, tiedon ja taidon jakaminen, itsensa
kouluttaminen, informointi ja informaation vastaanottaminen, informaation prosessointi ja
vienti kdytdntoon, seka laadukkaan, asiakaslahtdisen hoivan tuottaminen. Vanhustydssa toimi-
via tyontekijoitd on arvostettava. Tydn raskaus on henkistd, fyysista seka sosiaalista. Jatkuvasti
tyossa tulee eteen dkisti muuttuvia tilanteita, ennalta arvaamatta. Tosiasia on, ettd emme tulisi
toimeen ilman vanhustyon tekijoitd. Ikadntyneiden luvun kasvaessa on pidettava huolta siitd,
ettd ammattitaitoisia ja tydhonsa sitoutuneita tekijoitd on tarjolla tarpeeksi suhteessa kysyn-
taan. Tyontekijan ei saa antaa uupua tyon haasteiden tai huonon esimiestyén takia (Kulmala
2017, 15.) Hoitotydn kayténnot ja paivittdiset toiminnot on jokaisen tiedettava, myds esimie-
hen. On muistettava, etta samaan, hyvaan lopputulokseen voidaan paasta varsin erilaisillakin
keinoilla. Ty6hyvinvointia tukee se, ettd saamme kaikki toimia tydssémme omanlaisillamme kei-
noin ja tyoskentelytavoin, koska emmehan ole muutoinkaan kukaan samanlaisia. Mygds esimies-
tyota on tuettava myoés henkildston puolelta, ettéd vuorovaikutuksellisuus ja tyén arvostus mo-

lempiin suuntiin sailyisi.

Omasta osaamisestaan taytyy pitda huolta. Esimiehen on tunnettava toki tassa vastuunsa jér-
jestamadlla tarvittavia koulutuksia henkildstélle, mutta viime kddessa olemme jokainen itsel-
lemme se taho, joka huolehtii riittdvéstd osaamisestamme. Kukaan ei ole seppa syntyessaan,
eika varmasti hyvdkaan seppa ole paras lopettaessaan. Aina on varaa parantaa. Ihannetilanne
olisi se, ettd henkilostolla olisi jatkuva tiedonjano ja halu parantaa ja uudistaa toimintaa ja
kaytanteita asiakkaitamme varten, ja heidan tarpeidensa pohjalta. Téma on kuitenkin asia, joka
perusty®ssa, arjessa, jaa valitettavan usein taka-alalle. Henkildkunta kokee usein, ettd aikaa
kouluttautumiselle ei ole tai ettei sitd voida jarjestdd. Perustehtdvén ja asiakkaiden hoidon ar-
vioimiseksi seka tyon tueksi on kehitetty valtakunnalliset tarkat kirjausmenetelmat ja tilastoin-
nit. Myos erilaisten mittarien kayttd seka arviointi muiden tukitdiden ohella ovat nykyisin hoito-
tydn arkea. On selvaa, etta tyontekijoilta menee entistd enemman aikaa ndiden osa- alueiden

hoidossa, ja tdma aika on aina poissa perushoidosta ja asiakkaan lahihoidosta.
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Kuinka saamme henkildston sitoutettua tybhon paremmin? Tyéhyvinvoinnista puhuttaessa kuu-
lee usein, etta jos tyd ei suju, tai tydyhteisdssa tulee konfliktitilanteita, suunnitellaan heti ty6-
paikan vaihtoa. Kuinka tietoisia henkilostdn jasenet ovat siitd, ettd tydhyvinvointiin ja tydssa
jaksamiseen vaikuttaa kokonaisvaltainen oman eldaman hallinta? Edelleenkin sormi osoittaa
usein esimieheen. Tyohyvinvointia ei pelkastadn esimies pysty jarjestamaan tai yllapitamaan,
vaan siihen on koko henkildston sitouduttava. On selvag, etta tydssa vasyy, jos ei omassa ela-
massa, omalla vapaa-ajalla osata rentoutua ja palautua tyosta. Palautumiseen kaikilla yksilGilla
on omat keinonsa. Useilla se on liikunta, toisilla mékkeily tai maalaaminen. On vain |6ydettava

omat keinot ja kanavat pitdakseen huolta omasta mielestdan ja kehostaan.

Tybssa ratkaisukeskeinen ajattelumalli sijoittuu prioriteettien kdrkeen. Mikali tydssa ei tunne
enaa saavansa aikaan hyvaa, vaan uupuu ja hakee aina epdkohtia, on jokin pahasti pielessa.
Energiaa ei pitaisi kayttaa syyllisten ja epakohtien etsimiseen, vaan huomatessaan jossakin on-
gelman, lahdettaisi etsimaan ongelmaan ratkaisua. Nain on myos jokaisen yksilon tyéhyvinvoin-
nin tarkastelussa: jos ty® tuntuu ylivoimaiselta, on ehka muistettava katsoa peiliin. Olenko teh-
nyt itselleni tasta liilan suuren palan purtavaksi? Voinko omalla toiminnallani helpottaa tyéta?
Olenko pitanyt itsestani huolta? Ongelmaldhtdisesta ajattelusta taytyy siirtyd myodnteisia voima-
varoja ja tyéhyvinvointia kehittavaan ajattelumalliin. Susanna Hyvari (2017) toteaa kirjoitukses-
saan, etta tyon hallinta, ty6ta tukeva esimiestyd, sekd kehitysmydnteinen tydilmapiiri on voi-
mavaralahtdisessa ajattelussa tarkeaa. Tyon imuun vaikuttaa positiivisesti mahdollisuus tyon
kehittdmiseen ja siihen vaikuttamiseen, seka tyénkuvan ja roolien selvapiirteisyys. Yksil6lle on
tarkeda kokea tydssaan tehokkuutta, ja omata ty6ta kohtaan myodnteinen ja toiveikas asenne
(Hyvari 2017, 18).

Vaikutus- ja osallistumismahdollisuudet ovat merkityksellisia. Tydyhteisén kulttuuri voi olla sel-
lainen, ettd ddnessa ovat aina muutamat tietyt tydntekijat tai ainoastaan esimies, jolloin suurin
osa tydyhteisosta on hiljaa. Tallaisessa tilanteessa on nahtava se, ettd jokaisella on oikeus ja
velvoite liittya tydpaikan yhteisten asioiden keskusteluun seka asioiden kehittdmiseen. Kun vas-
tuuta asioista opitaan ottamaan yhdessad, ndin kehitetdan keskustelukulttuuria seka saadaan
valjastettua koko henkiléston osaaminen ja tieto tydpaikan ja yhteisén kayttdéon ja voimavaraksi
kehittamiseen. Tasta hyotyy myos yksild; osallisuuden kokemus tulee todeksi, ja yhteiseen ta-

voitteeseen padsemisen sitoutuminen kirkastuu (Kulmala 2017, 142.)

Oppimisprosessi, jonka olen kaynyt lapi YAMK opinnaytety6ta tehdessani on ollut innostava ja
olen saanut tydhoén, tybhyvinvointiin ja sen johtamiseen paljon uusia ajatuksia, tydkaluja ja
nakdkulmia. Olen oppinut tutkiessani rajaamaan itselleni tarkeaa teoriaa ja ajattelemaan asioita
kriittisemmin. Opinndytetydsséni halusin tuoda esille vain tarkeimmat ja oleellisimmat asiat

paastékseni mahdollisimman lahelle konkretiaa ja tyon arkea. Tiedostan entisté vahvemmin
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sen, ettd ilman motivoituneita vanhustyon toimijoita, perustehtdvaansa sitoutuneita tydnteki-
joita en tata alaa voisi omakseen kokea. Olen kehittynyt osallistavassa ja keskustelevassa joh-
tamisessa. Tyon — kahden vanhusten asumispalveluyksikon palveluesimiehena toimiminen, per-
heen ja opintojen yhteensovittaminen on ollut valilld haastavaa. Ty6n tekemisessa ja sen ede-
tessa oli mielenkiintoista se, ettd paasin itse kokemaan ja ndkemaan tyohyvinvoinnin tilan ja
henkiloston halun sitd kehittda. Olen nyt itse tydskennellyt Iivolan, seka toisen palvelukeskuk-
sen palveluesimiehena ja paassyt osaltani kehittamaan tyéhyvinvointia ja tarttumaan epakoh-
tiin. Ty6 on haastavaa, mutta adrimmaisen mielenkiintoista ja palkitsevaa. Olen saanut tarkas-
tella ja prosessoida omaa toimintaani, ajattelutapaani sekd oppimistani saamieni palautteiden
ja onnistumisien kautta. Ty&sta saamani tulokset ja konkreettinen kokemus esimiestydsta ovat
itselleni hyvin tarkeitd kokonaiskuvan hahmottamisen kannalta. Minulle on tarkeda, etta saan
etsia tydn epakonhtiin ja ongelmiin ratkaisuja yhdessa henkildstén kanssa. Olen saanut huomata,
ettd oma asenne muutosten ldpiviemisessa on todella merkitseva tuloksen kannalta. Tyéhyvin-
voinnin kehittdminen vaatii tydkaluja tydyhteisdon, milld kehittamistd voi vieda eteenpain.
Pentti Sydanmaalakka (2017) kirjassaan Continous renewal kiteyttad johtamisen sen alkujuu-
reen. Han kirjoittaa, etté kaiken johtamiselle ydin ja alku on kuitenkin itsensa johtaminen. Tay-
tyy osata johtaa itsedan ennekuin voi edes oppia johtamaan muita. Esimiehella taytyy olla luja
itsetuntemus, koska se peilautuu johtamistydssa onnistumiseen. Esimiehen on léydettava it-

sensa ensin, jotta voi toimia toisten ihmisten kanssa. On myds pidettava huolta itsestaan, etta

Olisi mielenkiintoista nahda tuloksia samankaltaisesta tutkimuksesta uudelleen, koska tosiasia
ja vanha viisaus on, ettd jokainen tutkimus on vanhentunut jo ilmestyessaan. Enda en kuiten-
kaan itse pystyisi suhtautumaan uusiin tuloksiin subjektiivisesti. Tyon edetessa huomasin, etta
olisin saanut paljon kattavamman kuvan Iivolan henkiléston tyéhyvinvoinnista erilaisilla kysy-
mysmuodoilla ja tarkentavilla kysymyksilld. Myos suurempi otanta haastateltavissa olisi tuonut
laajemman kuvan ja mahdollisesti erilaisia nakemyksia tuloksiin. Tyéhyvinvoinnista on kirjoi-
tettu paljon, ja eri kirjoittajilla on asioista erilaisia nakemyksia. Suurin osa tyéhyvinvointia ka-
sittelevasta aineistosta kuitenkin nostaa esille samoja haasteita seka positioita. Itse koin ta-
man tehtavanannon merkityksellisend, koska olen 2000- luvun alussa itse saanut alkusyséyk-
sen sosiaali- ja terveysalan opintoihini juuri livolasta. En muista, ettd silloin olisi kukaan puhu-
nut tydhyvinvoinnista, tai etta siihen olisi jollain lailla osattu puuttua. Kun valmistuin sairaan-
hoitajaksi vuonna 2018, olen sen jalkeen tydskennellyt eri yksikdissa ja saanut nahda todella
erilaisia tydyhteisdja ja esimiehia. Oma ndkemykseni ty6hyvinvoinnista, johtamisesta seka
tyoyhteisttydskentelystd on muovautunut paljon ja prosessoituu yha edelleen. Tydeldman
muutokset, organisaatiorakenteen pienet ja suuren mittakaavan muutokset seka nykypdivana

jatkuvasti muuttuva tydkulttuuri nékyvat tyéelamassa hektisyytend, epavarmuutena, mutta
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onneksi myos toiveikkuutena. Tybhyvinvointi ja sen kokemus muuttuu ajan myétd. Tulevai-
suuden tybhyvinvointipuhetta-, ja tutkimusta on mielenkiintoista seurata, ja poimia niista mat-

kan varrelle hyvia tydkaluja.
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LIITE 1: TEEMAHAASTATTELURUNKO

1.Taustatiedot:

Sukupuoli

Ika

Ammattinimike

Tybaika vuosina tdssa tyopaikassa

Aikaisempi tyokokemus

2. Psykologiset tarpeet:

Miten vietdt vapaa-aikaasi, liikutko
Koetko saavasi tarpeeksi unta
Oletko tyytyvdinen omaan vointiisi
Miten kuvailisit tyéterveyshuoltoa ja

tukeeko tyéterveyshuolto tyotasi

3. Turvallisuuden tarpeet:

Miten ergonomia nayttaytyy tydssasi
Miten koet palkkauksen suhteessa ty6hosi
Miten kuvaisit ty6tdsi ja tydyhteisdasi

Mita tydn pysyvyys sinulle merkitsee

4, Liittymisen tarpeet:

Tehddanko tydssa tiimitydta ja kuinka se toimii
Mika on tyosi tavoite

Onko palautekulttuuri riittavaa

Miten koet esimiestytn tydssasi

Kuinka esimies voisi kehittda tydhyvinvointia

5. Itsensa toteuttamisen tarpeet:

Opitko tydssési uusia asioita

Mita koet tydssasi positiivisena tai haasteellisena
Millaiset koulutusmahdollisuudet ty6si tarjoaa

Onko sinulla mahdollisuuksia kehittya urallasi
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