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Taman kehittamistyon tarkoituksena oli kehittaa Helsingin kaupungin pohjoisen kotihoitoalu-
teena on tukea henkiloston sitoutumista kotihoitoon nostamalla esiin tekijoita, joita tyonteki-
jat pitavat itselleen tarkeina ja valittaa saatu tieto henkilostojohtamisen tueksi. Henkilosto-
kotihoidossa. Keskeisena viitekehyksena on henkilostojohtamisen osa-alueet ja sitoutumisen
edistaminen kotihoidossa.

Henkiloston tyohyvinvointia kehittamalla seka tyontekijoiden viihtymiseen panostamalla tue-
taan henkiloston sitoutumista. Tyontekijoille annetaan mahdollisuus kayttaa kykyjaan ja osaa-
mistaan laajalti. Tata tuetaan mahdollistamalla itsenainen tyo, jossa roolit ja vastuut ovat
selkeita, huomioimalla tyon saavutukset palautetta antamalla, tehokkaalla avoimella vuoro-
vaikutuksella, tasa-arvoisilla urankehittamisohjelmilla, kollegoiden ja tyoyhteison arvostuk-
sella. Nama ovat tarkeimmat organisatoriset tekijat, mitka luonnehtivat motivoivaa tyopaik-
kaa hoitoalalla.

Tassa tyossa esitetaan aineiston perusteella saatujen tulosten pohjalta kehittamisehdotus
Helsingin kaupungin pohjoisen kotihoidon organisaatiolle. Aineisto kerattiin sahkoisella kyse-
lylla Helsingin kaupungin pohjoisen kotihoitoalueen tyontekijoille elosyyskuun vaihteessa
2020. Tuloksien mukaan kotihoitotyossa pidetaan merkityksellisena tyokaverilta saatua apua,
tyon itsenaisyytta ja tyon merkityksellisyyden kokemusta. Tuloksissa esihenkilon tuella ja
tyosta palautteen saamisella on paljon merkitysta. Tulosten mukaan palkalla, palkkioilla ja
tyovuoroihin vaikuttamisella ja loma-ajan toiveen toteutumisella on myos paljon merkitysta
vastaajille. Kyselyyn vastaajista hieman yli puolet oli aikeissa vaihtaa tyopaikkaa, koska koki-
vat resurssit liian vahaisiksi ja kuormituksen liian isoksi.

Johtopaatoksena tyossa viihtymista ja sitoutumista edistetaan tasaamalla kuormitusta seka
henkiloston osaamista kehittamalla. Kehittamisehdotukseksi esitetaan toiden organisoinnin
kehittamista ja tyotehtavien ja roolien selkiyttamista kotihoito-organisaatiossa. Pohjoisen la-
hipalvelualueella esitetaan minitiimitoiminnan kehittamista, tyontekijoiden osallisuuden ja
osaamisen kehittamiseksi. Tiimeissa selkiytetaan tehtavanjakoa sairaanhoitajien ja lahihoita-
jien valilla ja tuetaan selkeammin vastuuhoitajuutta. Lahijohtaja voi henkilostojohtamisen
keinoin tukea tyontekijoiden pysyvyytta. Erityisesti lahijohdon aktiivinen vuorovaikutus ja las-
naolo tukevat tyontekijoita. Muun elaman ja tyoelaman yhteensovittamisessa joustot koetaan
merkityksellisina, jotta tyossa viihdytaan. Kotihoidon tyontekijoiden pysyvyyteen voidaan vai-
kuttaa henkilostojohtamisen keinoin.

Asiasanat: Kotihoito, sitoutuminen, henkilostojohtaminen
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The purpose of this thesis is to devolop the personnel management of the home care in the
northern region of the city Helsinki by targeting attention to the factors that promote the
staff commitment. The aim is to support the commitment of the staff to the home care by
highlighting the factors that the employees consider relevant and to pass the information
received to support personnel management. Targeting personnel management to the factors
that employees consider significant will increase staff retaining in home care. Essential
theoretical framework of this stydy are various aspects of the personnel management and
ways to improve personnel commitment in the home care sector.

By developing the well-being of the personnel and by putting impact to the job satisfaction
the engagement of the personnel is being supported. Staff is allowed to use their abilities and
competence widely. This is supported by enabling an independent job where roles and
responsibilites are clear and by taking into account the achievements of the work by giving
feedback, efficient open interaction, equal career developing programs, appreciation of
colleagues and work community. These are the most important factors that characterize a
motivating job in the nursing field.

In this thesis a development proposal is presented to the organisation of home care in the
northern region of Helsinki based of the results of the stydy. Data was collected by online
survey to the personnel between August and September 2020. The results of the study show
that in home care work collegial help, independence of the work and meaningfullness of the
work are considered important. In the results, the support of the superior and the feedback
from the work has a lot of signifigance. According to the results, wages and fees as well as
being able to affect to working shifts and how the expections of employees concerning the
timing of vacation is being taken into account. Little more than half of the respondents was
thinking of changing the work place because they considered resourses of the work too
minimal and workload too heavy.

As a conclusion the work satisfaction and commitment to the work is promoted by equalizing
the workload and by developing the competence of the staff. The development proposal is
reorganizing the work and clarifying tasks and roles of the staff in the home care
organisation. In the northern service area, the development of miniteam activities is
proposed, in order to develop employee involvement and competence. The roles of nurses
and practical nurses must be clarified in teams and the idea of primary nursing must be
supported more clearly. Superiors are able to support the staff retainability by using
personnel management tools. Especially the active interaction and presence of the superiors
supports the staff members. Flexibility has been considered to have a meaningful role in
promoting work-life-balance and job satisfaction. It is possible to influence to the staff
retainability by the means of personnel management

Keywords: Homecare, commitment, personnel management
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1 Johdanto

”Tyontekija voi hakeutua organisaatioon tyohon sen maineen ja arvostuksen vuoksi mutta
tyontekijan ja lahijohdon valinen suhde maarittaa sen, sitoutuuko han ja jatkaako tyossaan.”
(Linley, Harrington & Garcea 2013, 329). Lahijohtamisen rooli kasvaa tyoelaman muutoksessa.
Yha enemman tulee kiinnittaa huomiota johtamisen ja tyoolosuhteiden kehittamiseen seka
tyontekijoiden hyvinvoinnin tukemiseen, jotta he sitoutuisivat. Tutkimuksissa on osoitettu
hoitoalallakin, etta tyossa viihtymisella ja sitoutumisella on yhteys. Hoitajat kokevat, etta
omaan tyohon itse vaikuttamalla sitoutuminen paranee ja oman osaamisen kehittaminen te-
kee tyosta mielekasta. Andresenin (2017) tutkimuksessa havaittiin, etta ne hoitajat, jotka ko-
kivat suurempaa itsenaisyytta ammatillisesti, olivat aikaansaavia, sitoutuneita ja tyytyvaisem-
pia tyohonsa. Koska osaamisen lisaantyminen parantaa tyoviihtyvyytta seka sitoutumista tyo-
hon, hoitajia tulisikin haastaa kehittymaan luomalla organisaatioon kehitysmyonteinen ilma-
piiri. Tekijat, jotka lisaavat tyossa viihtymista ja tyohon sitoutumista, ovat puolestaan henki-
lostojohtamisen ytimessa. Tassa opinnaytetyossa keskitytaan siihen, miten henkilostojohtami-

sen keinoilla voidaan tukea henkiloston tyossa viihtymista ja tyohon sitoutumista.

Terveydenhuollon tulevaisuuden haasteena on turvata henkiloston riittavyys jatkossa elak-
keelle jaavien tyontekijoiden osuuden lisaantyessa ja ikaluokkien pienentyessa seka tarve vas-
tata kasvavaan hoidon tarpeeseen niukkojen resurssien puitteissa (THL 2020). Tyovoimatarve
kasvaa hoiva-alalla vaeston ikaantyessa. Suomessa, kuten muuallakin Euroopassa iakkaiden
pitkaaikaispalveluilla on ajoittain vaikeuksia rekrytoida riittavasti osaavaa henkilokuntaa. Hoi-
toalasta on monelle julkisen keskustelun kautta muodostunut negatiivinen kuva tyosta, jossa
palkkaus on keskimaaraista matalampi ja tyo on kiireista ja seka henkisesti etta fyysisesti ras-
kasta. (Kehusmaa, Alastalo, Hammar & Luoma 2018, 1.) Kotihoidon esihenkiloiden haasteena
on siis edella mainitun lisaksi myos ikaantyvien hoidon julkisuudessa saama negatiivinen
maine. Terveydenhuollossa, sen erityispiirteiden takia korostuu erityisesti kehittava henkilos-
tojohtaminen. Henkiloston jatkuva ammatillisen osaamisen edistaminen ja taitojen yllapita-
minen on valttamatonta. Tyossa tulee tarjota erilaisia oppimismahdollisuuksia ja koulutuksien

tulee olla henkiloston osaamistarpeiden mukaisia. (Hietamaki 2013, 33.)

Henkilostovoimavarojen johtamisen nakokulmasta osaamisen kehittaminen muodostaa tyo- ja
organisaatiositoutumista edistavan jatkumon lapi tyourankaaren, joka alkaa osaamisen var-
mistamisesta, muuttuen jatkuvaksi osaamisen kehittamiseksi. Tyouran viimeisessa vaiheessa
se ilmenee osaamisen laajana hyodyntamisena. (Hietamaki 2013,4.) Nuorisotutkimuksen mu-
kaan tulevaisuuden tyontekijat arvostavat tyon mielenkiintoista sisaltoa, hyvaa lahijohtajaa
ja mukavia tyokavereita. Mahdollisuus osallistua ja vaikuttaa asioihin tyopaikalla, tukevat si-

toutumista kuten myos oma elaman ja arvojen yhteensopivuus tyoelaman kanssa (Hietamaki



2013, 28). Henkilostojohtamisen on pysyttava muutoksessa mukana, koska terveydenhuollon
tyontekijat ovat yha monisukupolvisempi joukko kuin aiemmin. Vahenevista tyontekijaresurs-
seista on kilpailua ja kilpailuetu on silla, joka haluaa tarjota tyontekijoilleen mahdollisuuden
vaikuttaa tyotapaansa, -tehtaviinsa, -aikaansa seka mahdollistaa joustot tyontekijan tyoela-
man ja oman elaman valilla. Soinin (2020) tutkimuksessa nousivat tyontekijoiden pysyvyyden
parantamiseksi johtamistyon keinoina hyva yhteistyo ja henkilostolle tuen antaminen, hyvan
tyoympariston rakentaminen ja tyotyytyvaisyyden yllapitaminen, positiivisen organisaatiokult-
tuurin luominen seka toiminnan hyva organisointi (Soini 2020, 2). Lahijohtamisella voidaan
Soinin (2020) tutkimuksen mukaan vaikuttaa tyohyvinvointiin ja tyotyytyvaisyyteen seka ih-

misten valisiin suhteisiin tyopaikalla.

Organisaation tuella on merkittava vaikutus tyontuloksiin, tyotyytyvaisyyteen, tyosuorituksiin,
poissaoloihin ja aikomuksiin lahtea tyosta (Sharma & Dhar 2016, 165). Kotihoidossa lahijohta-
miselle tuo haasteensa tyon luonne. Kotihoidossa tyo tehdaan paasaantoisesti asiakkaan ko-
tona, joten esihenkilon ja tyontekijoiden valinen vuorovaikutus voi jaada hyvin lyhyeksi tyo-
paivan aikana. Kotihoidon tehostaminen on lisannyt valittoman asiakastyon osuutta, joka tar-
koittaa asiakkaan kotona tehtavan tyon lisaantymista. Lahijohtajan tyona on Juutin (2016, 70)
mukaan ilmaista sanallisessa muodossa, se mita tyoyhteisossa on tapahtumassa, ja suunnata
ihmisten pyrkimyksia kohden niita paamaaria, joita tyoyhteison tulee tavoitella. Kotihoidon
tyoyhteisoissa tarvitaan keinoja vuorovaikutuksen lisaamiseen lahijohtajan ja tyontekijoiden
valilla mutta myos keinoja tyontekijoita mielipiteiden ja tarpeiden esille tuomiseen. Tassa
tutkimuksellisessa kehittamistyossa on keskeisia kasitteita sitoutuminen, kotihoito ja henki-
lostojohtaminen eri osa-alueineen. Kehittamistyoni tarkoituksena on kehittaa pohjoisen koti-
hoitoalueen henkilostojohtamista kohdentamalla huomio sitouttamista edistaviin toimintamal-
leihin. Tavoitteena on nostaa esille tekijoita, joita tyontekijat kotihoitotyossa pitavat tar-

keina ja niihin panostamalla tukea henkiloston sitoutumista kotihoitoon.



2  Teoreettinen viitekehys
2.1 Henkilostojohtaminen

Asioiden johtaminen on organisaatiolta annettu valta johtajalle, mutta ihmiset antavat johta-
jalle vallan johtaa heita (Pardey 2016, 19). Menestyva johtajuus on kykya saada ihmiset teke-
maan asioita, ei siksi, etta on pakko vaan siksi, etta he haluavat. Johtajan tarkein tehtava on-
kin jasentaa tyoyhteisolle mika on tyon tarkoitus, tavoite ja suunta. (Pardey 2016, 25.) Johta-
minen on prosessi, jonka kautta samalla vaikutetaan ryhman muihin jaseniin ryhman tai orga-
nisaation tavoitteiden saavuttamiseksi (Laaksonen & Ollila 2012, 213). Ihmisten johtamisen
onnistumisen edellytyksia ovat selkeat tavoitteet, riittava osaaminen ja muut tyossa tarvitta-
vat resurssit, palaute ja palkitseminen seka tuki tarvittaessa (Viitala & Jylha 2019, 19). Ihmis-
ten johtamisen haasteita ovat muutosten johtaminen ja innovatiivisen toiminnan ruokkimi-
nen, koska toimintaymparisto muuttuu koko ajan. Uusimmat johtajuustrendit painottavatkin
johtajan kykya innostaa, voimaannuttaa, valtuuttaa ja vapauttaa ihmisia kayttamaan kyky-
jaan ja potentiaaliaan seka kehittymaan jatkuvasti (Viitala & Jylha 2019, 20). Johtajalla pitaa
olla kykya myos johtaa ryhmaprosesseja seka ymmartaa ja hallita monimuotoisuutta. Hyvan
johtajuuden perusasioita ovat kommunikointi, toisten arvostaminen, lasna oleminen, tiimi-

tyoskentely ja kuunteleminen. (Ramo 2013, 31.)

Henkilostojohtamisen keskeinen tehtava on varmistaa yrityksen henkiloston oikeanlainen
osaaminen ja riittava maara, jotta yritys menestyy (Viitala & Jylha 2019, 221). Henkilostopro-
sessien ja -kaytantojen alueeseen kuuluu muun muassa henkilostosuunnittelu ja resurssointi,
rekrytointi ja perehdyttaminen. Henkilostojohtamiseen kuuluu myos palkitseminen, suoritus-
ten johtaminen seka osaamisen kehittaminen unohtamatta tyohyvinvointia ja henkiloston
osallistamista. Henkilostosuunnittelu pitaa sisallaan varahenkilo- ja seuraajasuunnittelun,
henkilostonvahennysten ja -siirtojen hoitamisen. (Viitala & Jylha 2019, 268.) Kauhasen (2010)
mukaan henkilostojohtamisen tavoite on houkutella organisaatioon yrityksen haluamia tyonte-
kijoita, pitaa heidat organisaatiossa, palkita heita hyvista suorituksista, kehittaa heita, yllapi-
taa heidan tyokykyaan seka tukea mahdollisimman pitkaa ja arvostettua tyouraa (Kauhanen
2010, 16). Hyva lahijohtaminen synnyttaa organisaatioissa tuloksellista toimintaa tyoyhteison
hyvinvoinnin kautta. Esihenkiloiden kannattaa panostaa kuuntelemiseen, kysymiseen ja toisen

ihmisen huomioimiseen. (Jarlstrom & Viitala 2014,153.)

Viitalan ja Jylhan (2019, 259) mukaan esihenkilotoiminnan laatu vaikuttaa moniin yrityksen
menestymisen kannalta tarkeisiin asioihin, kuten tyontekijoiden tyotyytyvaisyyteen, tyotur-
vallisuuteen, suoriutumiseen, sitoutumiseen ja innovatiivisuuteen. Nailla osa-alueilla on a-
hiesihenkilolla merkittava rooli tyoyhteisoissa. Kuitenkin tyoyhteison muutos avoimempaan ja
henkilostoa osallistavampaan suuntaan edellyttaa esihenkilolta muutosta omassa toiminnassa

ja siten vahvaa sitoutumista koko organisaation jatkuvaan kehittamiseen. Esihenkilo tarvitsee



usein tukea omalta esimieheltaan ja johdon tuella on luotava tyoyhteisoon avoin kulttuuri,
jossa henkilosto uskaltaa tuoda kehittamisideoita ja epakohtia esille. (Kallankari 2019, 208.)
Itse kukin esihenkilo omaksuu ainakin jossain maarin yrityksen johtamiskulttuurin. Esihenkilo-
toiminta ei ole pelkastaan yksittaisen henkilon suunnittelemaa. Johtamiskulttuuria tulisi orga-
nisaatiotasolla kehittaa tavoitteellisesti ja luoda esimiestyon suorittamiselle hyvat puitteet.
(Viitala & Jylha 2019, 260.) Organisaation ja tyoyhteison johtaminen on ihmissuhdetyota.
Siina on panostettava arvoihin ja taitoihin, jotka tukevat ihmisten luottamusta, kommunikaa-
tiota, sitoutumista, osallisuutta ja inhimillista paaomaa. (Laaksonen & Ollila 2012, 148.) Esi-
henkilotyon kehittaminen johtamiseksi ei ole helppoa. Se vaatii lukuisten erilaisten asioiden
hallittua yhteensovittamista ja kehittamista. Juutin (2016) mukaan esihenkilo, jolla on hu-
maanit arvot ja joka rohkenee niita kayttaa tyossaan, saa aikaan myonteisia asioita ihmisten
keskuudessa. Ihmiset reagoivat heille osoitettuun arvostukseen ja lamminhenkiseen vuorovai-
kutukseen myonteisesti. Luottamuksen ilmapiirissa ihmiset kehittyvat ja kasvavat. Luottamuk-
sen saa esihenkilo, joka kuuntelee ja tukee henkilostoaan. Luottamuksesta ja molemminpuoli-
sesta arvostuksesta nousee tyoyhteisossa sitoutuminen, innostus ja hyva joukkuehenki. (Juuti
2016, 84.)

2.1.1  Henkiloston johtamisen osa-alueet

Henkilostojohtamisen keskeinen osa-alue on henkilostoprosessien ja -kaytantojen yllapito
seka kehittaminen. Prosesseihin kuuluu muun muassa rekrytointi, perehdyttaminen, palkitse-
minen ja osaamisen kehittaminen. (Viitala & Jylha 2019, 268.) Rekrytointi on henkilostohan-
kintaa. Henkilostoa valitessaan esihenkilon tulee miettia, minka tyyppista osaamista tyoyhtei-
sossa tarvitaan (Laaksonen & Ollila 2017, 152.) Rekrytointiprosessissa maaritellaan ensin tyo-
tehtavan vaatimukset, informoidaan avoimesta tehtavasta eri kanavilla, tehdaan valinta,
jonka paatteeksi laaditaan tyosopimus. (Viitala & Jylha 2019, 273.) Tyohyvinvointiin vaikuttaa
tyokulttuuriin ja siten tyonantajabrandiin, hyvinvoiva tyoyhteiso on vetovoimainen, mika hel-
pottaa rekrytointia (Vasankari 2019, 247). Hietamaen (2013, 132) mukaan nuorempi sukupolvi
toi esille rekrytointitilanteen merkittavyyden itselleen eli se, miten lahijohtaja ottaa vastaan
heidat rekrytointi tilanteessa vaikuttaa nuoriin myos tulevaisuudessa. Rekrytointi vie resurs-
seja ja aikaa, joten rekrytointiin on panostettava. Organisaatioissa on yleisesti siirrytty keski-
tettyyn sijaishankintaan, jolloin saastetaan lahijohtajien tydaikaa varsinkin lyhyita sijaisuuk-
sia taytettaessa. Vakanssien tayttamisessa tarveharkintaa kayttaa valilla organisaation ylempi
johto. (Laaksonen & Ollila 2012, 215.) Rekrytointiprosessia on organisaatioissa syyta arvioida
saannollisesti. Miten rekrytoinnissa on onnistuttu, onko valintaprosessissa muutettavaa ja

minka kuvan hakijat ovat saaneet itse organisaatiosta? (Laaksonen & Ollila 2017, 221).

Henkilostojohtamisen yksi tarkea osa on perehdyttaminen (Ketola 2010, 50). Tyoturvallisuus-
laissa (23.8.2002/738) tyonantaja velvoitetaan huolehtimaan riittavasta tyontekijoiden pereh-

dyttamisesta tyopaikan oloihin, tyon oikeaan suorittamiseen ja tyohon mahdollisesti liittyviin
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terveysvaaroihin. Lahtokohtana perehdyttamisessa pidetaan motivaatiota seka kykya oppia ja
omaksua uusia asioita (Ketola 2010,53). Perehdyttamisen todellinen tarkoitus on lyhentaa sita
aikaa, jossa uuden tyontekijan panos muuttuu tuottavaksi (Ketola 2010,70). Perehdyttami-
sessa tarkeaa sen sisalto seka toimitapa, jolla organisaatioon tuleva uusi tyontekija otetaan
vastaan. Tyon syvallista hallintaa ei yleensa perehdyttamisvaiheessa tavoitella vaan ammatti-
laiseksi kehitytaan kokemuksen ja jatkokoulutuksen avulla. Siten perehdyttaminen on myos
johtamista, jonka tavoitteena on omalta osaltaan edistaa organisaation strategian ja paamaa-
rien toteutumista uuden tai uusien tulijoiden avustuksella (Ketola 2010, 22). Perehdyttaminen
tapahtuu melkein aina tyossa ja tyoaikana. Melkein jokaisella organisaatiolla on omat pereh-
dytysohjeensa. Toimiva perehdytys pitaa sisallaan kolme eri elementtia; suunnittelu toteutus
ja seuranta (Ketola 2010,117). Organisaatiossa tulee olla selkea suunnitelma perehdytyksen
lapiviemiseksi, kenen vastuulla eri perehdytyksen osa-alueet ovat. Perehdytettavalle tulee
antaa aikaa kysymyksille ja mahdollisuus palautteen antamiselle. Esihenkilon on myos hyva
pitaa palaute- ja seurantakeskusteluja. (Ketola 2010,129.) Hyva perehdytys lisaa tyomotivaa-
tiota ja kiinnostusta alaa kohtaan seka sitoutumista tyohon ja tyopaikkaan (Laaksonen & Ollila
2017, 223). Hyvan yhteishengen ja yhteistyon pohja tyontekijan ja esihenkilon valilla luodaan
perehdytyksella (Laaksonen & Ollila 2017, 224). Mita nopeammin uusi tyontekija sisaistaa
oman roolinsa ja organisaation normit, sita todennakoisimmin ja nopeammin affektiivinen eli
tunneperainen sitoutuminen organisaatiota kohtaan kehittyy. Perehdytys tyotehtaviin seka

esimerkiksi mentorointi ovat konkreettisia keinoja vaikuttaa sitoutumisen kehittymiseen.

Henkilostosuunnittelussa ja -resurssoinnissa esihenkilon kannattaa panostaa tyohyvinvointiin,
koska se lisaa tyoyhteison tuottavuutta ja tehokkuutta, vahentaa sairauslomia ja muita rekry-
tointitarpeita seka edistaa resurssien riittavyytta (Kallankari 2019,259). Henkilostojohtami-
seen kuuluu tyohyvinvoinnista huolehtiminen. Tyohyvinvointi lisaa tyon terveellisyytta, mie-
lekkyytta ja palkitsevuutta, seka se pidentaa tyouraa. Esihenkilolta saastyy myos johtamisesta
tyoaikaa, kun tyytyvainen henkilostd ottaa enemman vastuuta omasta tyostaan (Kallankari
2019, 247). Tyohyvinvointiin voidaan vaikuttaa kehittamalla yhdessa tyoaikoja ja tyoaikojen
hallintaa, kannustamalla henkilostoa oman osaamisensa kehittamiseen seka ottamalla henki-
lostoa ylipaataan mukaan kehittamiseen. Keinoja on syyta kehittaa seka kiireen hallintaan,
etta muutoksen hallintaa. (Kallankari 2019, 257). Organisaatio itse hyotyy tulevaisuudessa
siita, etta se on tukenut tyontekijoitaan osaamisen kehittamisessa. Tyontekijoiden tietojen ja
taitojen jatkuva karttuminen mahdollistaa tulevaisuuden muutosten hallinnan varmistamalla
organisaatiossa osaavan henkiloston. Tyontekija puolestaan saa tarvitsemiaan haasteita seka
uutta merkitysta tyolleen samalla omaksuen uusia taitoja tyoelamaa varten. (Volkov
2016,22.)

Esihenkilotyossa palkitsemisjarjestelmien soveltaminen on palkitsemista koskevien muodollis-

ten kaytantojen, kuten tyosuoritusten arviointia. Esihenkilo ohjaa tyoyhteisoa ja tyontekijoita
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kohti toiminnan tavoitteita paivittaisjohtamisessa. Esihenkilo arvioi toimintaa suhteessa ta-
voitteisiin ja palkitsee tavoitteiden saavuttamisesta. (Hakonen & Nylander 2015,199). Esihen-
kilon tehtava on valittaa tyontekijoilleen organisaation tavoitteet konkreettisina seka miten
tavoitteiden saavuttaminen palkitaan organisaatiossa. Henkiloston on tiedettava, miten pal-
kitsemisjarjestelma kaytannossa toimii. (Hakonen & Nylander 2015, 205.) Tyontekijan tulee
saada palautetta esihenkilolta, positiivinen ja kannustava palaute tukee tyontekijan koke-
musta, etta hanen tyotaan arvostetaan. Palkitsemista on hyva kayttaa osana paivittaisjohta-
mista, ”"nopsapalkkiot” ovat yleensa motivoivia mutta kustannuksiltaan vahaisia. (Hakonen &
Nylander 2015, 206.) Palkitsemista kaytetaan johtamisen valineena, jolla voidaan vaikuttaa
tyontekijan tapaan tehda tyota ja kehittaa itseaan seka tukea tyontekijan tyossa jatkamista.
Organisaatioille palkitsemisjarjestelmat ovat tapoja kertoa tavoitteidensa tarkeysjarjestyk-
sesta, arvoista seka arvostuksista. Tyontekijalle esihenkilon antama tunnustus on merkittava
motivaatioon vaikuttaja. Koska tyontekijoilla on omat vahvuutensa, voi esihenkilo kayttaa
palkitsemista tyontekijan saavuttaessa tavoitteitaan vahvuuksiaan kayttamalla. (Maki, Lieden-
pohja & Parikka 2014, 88 89.) Tyosta annettu positiivinen palaute on aineetonta palkitse-
mista. Palkitsemisena voidaan nahda myos tyontekijan osaamisen kehittamisen mahdollista-

mista esimerkiksi tyonantajan mahdollistaman koulutuksen avulla (Viitala & Jylha 2019, 276.)

Henkilostojohtamisella varmistetaan myos henkiloston riittava osaaminen, hyvinvointi ja mo-
tivaatio. Lahiesihenkilot voivat ottaa merkittavan roolin lisaamalla tyontekijoiden mahdolli-
suuksia itseohjautuvasti kehittaa omia kykyjaan. Tama sitouttaa samalla tyontekijat organi-
saatioon lisaamalla heidan sitoutumistaan tyohonsa (Volkov 2016, 81). Riittava mahdollisuus
itsesaatelyyn tyossa on yksi keskeisimmista tyon voimavaroista. ltsenaisessa tyossa voi kokea
omistajuutta tyostaan. Tyostaan ottaa samalla enemman vastuuta, mika lisaa tyontekijan hy-
vinvointia. Siksi tyontekijan pitaa voida vaikuttaa tyohonsa ja tyontekoaan koskeviin paatok-
siin. (Hakanen 2012, 8.) Vaitoskirjassaan Perkko (2017) tutki johtajuuden vaikutuksia tyonte-
kijoiden hyvinvointiin ja totesi, etta tulokset korostavat esimiehen oikeudenmukaisuuden
(kunnioittava ja puolueeton, tasapuolinen kohtelu) merkitysta tyontekijoiden hyvinvoinnin yl-
lapitamisessa. Johtajan epaoikeudenmukainen kohtelu lisaa riskia tyontekijan uupumukselle.
Lisaksi tutkimuksen tulokset osoittivat johtamistavan ja hyvinvoinnin yhteyden tavalla, joka
herattaa tarpeen kasvattaa ymmarrysta tunneperaisten tekijoiden merkityksesta esihenkiloi-
den ja tyontekijoiden valisissa suhteissa. (Perkko 2017, 10.) Henkilostossa tyon kuormitusteki-
jat koetaan yksilollisesti ja esihenkilon on huomioitava nama erot. Esihenkilon avoin ja luotta-
muksellinen vuorovaikutussuhde tyontekijoihin voi edesauttaa tyon kuormittavuuden esille
tuomista tyoyhteisossa. Sairauslomat ovat yksi keino arvioida tyon kuormittavuutta. Tyoyhtei-
sossa tyontekijan tyon keventaminen osana tyossa jaksamisen tukemista, voi aiheuttaa ristirii-
toja tyontekijoiden valilla. Tyontekijoiden erilaisten panosten hyvaksyminen edellyttaa
avointa keskustelua tyoyhteisossa, naissa tilanteissa esihenkilon tuella on oleellinen merkitys.

Tyon keventaminen voi aiheuttaa ristiriitoja tyoyhteisossa, joten avointa keskustelua tulisi
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kayda miksi eri tyontekijoiden panos vaihtelee, esihenkilon tuki naissa tilanteissa on oleelli-
nen. (Laaksonen & Ollila 2017, 285.) Ristiriitatilanteita ei voi aina valttaa, koska tyontekijat
haluavat esihenkilolta oikeudenmukaisuutta ja tasapuolista kohtelua. Kuitenkin tyoyhteisossa
avoin keskusteleva johtamistapa voi auttaa tyontekijoita ymmartamaan henkilokohtaisten

joustojen valttamattomyyden tarvittaessa.

Jokainen esihenkilo vaikuttaa omalla toiminnallaan muihin tyoyhteisossa. Esihenkilon tyyli
hoitaa tehtavaansa on kuitenkin hanesta itsestaan kiinni. Esihenkilo toimintatavalla on yhteys
tyontekijoiden tyotyytyvaisyyteen ja sitoutumiseen (Hakonen & Nylander 2015, 201). Kun
tyontekijoita kuullaan, he ovat valmiimpia antamaan panoksensa organisaatiolle. Samalla he
kokevat, etta heidan panostaan myos arvostetaan. Tama on perusedellytys onnelliselle ja mo-
tivoituneelle tyovoimalle. Toisaalta johtajan haasteena on johtaa ihmisia heidan omista lah-
tokohdistaan kasin. Organisaatiossa tulisi pohtia, mika tyontekijoissa on hyvaa ja vahvaa. Mi-
ten tyopaikalle luodaan sellaiset olosuhteet, joissa tyontekija voi kokea saavansa tunnusta ja
arvostusta. Johtajakeskeisen ja resurssipainotteisen johtajuuden rinnalle kaivataan positii-
vista henkilostoa kannustavaa johtamista. Vuorovaikutteinen, ihmisyytta kunnioittava ja luot-
tamusta herattava johtajuus rakentaa hyvaa tyovointia ja parempaa sitoutumista. (Pietilainen
& Syvajarvi 2019, 226.) Johtamisessa pitaisi pyrkia henkiloston osaamisen edistamiseen ja
tyontekijoiden tukemiseen positiivisen ja kannustavan ilmapiirin kautta. Positiivisella johta-
juudella voidaan tukea ja edistaa ihmisten mielekkyyden ja tyovoinnin kokemuksia tyossa.

(Pietilainen & Syvajarvi 2019, 219 220.)

2.1.2  Henkiloston johtaminen hoitoalalla

Nykyisin terveydenhuollossa lahiesihenkilotyohon panostetaan, koska johtamis- ja lahijohta-
mistyo nostettiin yhdeksi kansalliseksi kehittamisen painopisteeksi (STM 2009). Lahiesihenki-
lon tulee kyeta suuntaamaan henkiloston toiminta kohti asetettuja tavoitteita. Hanen ei itse
lila 2017, 213). Lahijohtamistyossa painottuvat lahella asiakasta olevat asiat, tyontekijoiden
osaamisen johtaminen ja palveluprosessin kehittaminen suhteessa oman organisaation tavoit-
teisiin. Koska lahijohtaja ottaa reklamaatiot vastaan, hanen tyossaan asiakaspalautteet ja re-
sursoinnin riittavyys tulevat nopeasti esille. Samoin henkiloston osaamiseen liittyvat asiat.
(Soini 202, 29.) Lahijohtajilta tullaan tulevaisuudessa odottamaan laaja-alaista osaamisen
johtamista seka monipuolista tyohyvinvoinnin suunnittelua (Laaksonen & Ollila 2017, 178).
Hyva henkilostojohtaminen tutkimuksen (Contreras & Espinosa & Esguerra, 2020) mukaan tu-
kee tyontekijan henkilokohtaisia voimavaroja. Tyontekijan suojaavat henkilokohtaiset voima-
varat olivat puolestaan yhteydessa tyohon sitoutumiseen ja burnoutin ennalta-ehkaisyyn. Hen-
kilostojohtamisen avulla tulisi seurata ja arvioida hoitajien henkilokohtaisia voimavaroja ja

antaa tarvittaessa tukea ja ohjausta. Lahijohtajien tulee erityisesti kiinnittaa huomiota tyon
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vaativuuden ja henkiloston voimavarojen valisiin suhteisiin. Lahijohtajien tulisi saada koulu-
tusta, miten he voivat tukea alaistensa henkilokohtaisia voimavarojen kehittamista. Esimer-
killisella hoitotyonjohtajalla havaittiin olevan tutkimuksen (Anonson ym. 2014) mukaan kuusi
ominaisuutta; intohimo hoitotyohon, tietynlainen optimismi, kyvykkyys luoda henkilokohtaiset
suhteet alaisiinsa, erinomaisena esimerkkina oleminen muille ja mentorointi seka kyvykkyys
johtaa kriiseja moraalisten periaatteiden mukaan. Parhaimmillaan esihenkilo pystyy innosta-
maan ja auttamaan ihmisia kehittymaan omassa tyossaan huippuosaajiksi (Viitala & Jylha
2019, 19). Labrague, McEnroe-Petitte ja Tsaras (2019) totesivat tutkimuksessaan, etta niilla
sairaanhoitajilla, joilla oli korkea itsenaisyyden taso tyossaan, suoriutuivat paremmin tyos-
saan ja he olivat seka tyytyvaisempia etta sitoutuneempia tyohonsa. Sama tutkimus tahdensi
organisaatiolta saatavan riittavan tuen, koulutuksen ja kehittamisen tarkeytta hoitajien am-

matillisen itsenaisyyden kehittymisessa.

Eraassa ikaantyneiden ihmisten hoitotyossa tyoskentelevien tyotyytyvaisyystutkimuksessa (Su-
honen, Stolt, Gustafsson, Katajisto & Puro 2012) kavi ilmi, etta ikaantyneiden hoitajat olivat
tyytyvaisimpia ammatilliseen asemaansa, vuorovaikutukseen ja autonomiaan tyossaan. Vahi-
ten he olivat tyytyvaisia palkkaukseen, organisaation toimintapolitiikkaan ja tyon vaatimuk-
siin. Sairaanhoitajat puolestaan olivat tyytyvaisempia palkkaukseensa. Organisaation toimin-
tapolitiikkaan olivat eniten tyytymattomia pitkaan toissa olleet. Tutkimuksen johtopaatoksina
oli, etta organisaation tarkein tehtava on edistaa hoitajien autonomiaa antamalla riittavaa
tukea, koulutusta, ohjausta seka edistaa tyon kehittamista. Ikaihmisten hoitotyon sisaltoja
tulisi kehittaa, jotta tyosta tulisi houkuttelevampaa. Tyontekijoiden puute lisaa tyotyytymat-
tomyytta, koska samalla tyotaakka kasvaa. Ne hoitajat, jotka raportoivat hoitotyon laadun
olevan hyvan, kokivat myos enemman tyotyytyvaisyytta. Kotihoidossa hoidetaan nimenomaan
paaasiallisesti ikaihmisia. Henkilostojohtamisella tulisi varmistaa riittava henkiloston maara,
etta osaaminen kotihoidossa. Uhkakuvana henkilostojohtamisen nakokulmasta on, etta van-
huspalvelujen kehittamista tulevat hidastamaan henkiloston nopea vaihtuvuus seka henkilos-
ton saatavuusongelmat. (Kehusmaa ym. 2018, 5). Tooden (2015) vaitoskirjan mukaan tyopai-
kan motivoivia ominaisuuksia tarkastellessa tulee lisata tyon sisaisen motivaation yllapita-
mista ja kehittamista antamalla tyontekijoille mahdollisuus kayttaa kykyjaan ja osaamistaan
laajalti. Tata tuetaan mahdollistamalla itsenainen tyo, jossa roolit ja vastuut ovat selkeita,
huomioimalla tyon saavutukset palautetta antamalla, tehokkaalla avoimella vuorovaikutuk-

sella, tasa-arvoisilla urankehittamisohjelmilla seka

kollegoiden ja tyoyhteison arvostuksella. Nama ovat tarkeimmat organisatoriset tekijat, mitka

luonnehtivat motivoivaa tyopaikkaa hoitoalalla.
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2.2  Kotihoito toimintaymparistona

Kotihoitoa ja hoivaa jarjestetaan maailmalla hyvin eri tavoin. Kotihoitoa vastaavaa hoitoa Eu-
roopassa on paaasiassa kolmessa kategoriassa; virallista, epavirallista ja sekamuotoista hoi-
toa. Yleisesti erotellaan kotona lahipiirin antavan hoivaa ja ammattilaiset tarjoavat hoitoa.
Myos erilaiset yritykset tarjoavat hoiva-apua, jossa ei tarvita sairaanhoidon ammattilaista.
Termi hoito liitetaan yleisemmin sairaanhoidon ammattilaisen antamaan apuun ja tukeen.
Elinian noustessa ikaantyvat tarvitsevat hoivaa heikentyneen fyysisen tai kognitiivisen toimin-
takyvyn takia. Tuki naissa tilanteissa tulee yleisemmin puolisolta ja/tai aikuisilta lapsilta.
Suuremmassa osassa hyvin voivaa Eurooppaa iakkaiden hoiva on siirtymassa epavirallisesta
hoivasta yksityisten tai julkisen palvelujen tuottaman hoidon piiriin. Yleisemmin hoiva on epa-
virallista ja hoito varsinkin sairaanhoito ja erikoissairaanhoito kuuluu virallisen organisoidun
palvelun piiriin. Pommer, Woittiez, ja Stevens (2007), ehdottivat Euroopan hoivan luokittele-
mista kolmeen eri luokkaan; (1) Skandinavian malli, jossa hoivan tuottajan paaroolissa on jul-
kinen sektori, mutta lisaantyvissa maarin ostetaan yksityista palvelua, (2) mannermainen
malli, jossa ydinperhe huolehtii enimmakseen iakkaiden hoivasta, (3) valimerellinen malli,
jossa laajennettu (ydinperhe seka lahisukulaiset) perhe on paaosassa hoivan antajana. Maissa
missa perhesiteet ovat loyhemmat ja vastuu on enemman yksilolla itsellaan, tarvitaan enem-
man julkisen puolen hoivaa (Pommer ym. 2007, 12). Mita enemman iakkaalla on sairaanhoi-
dollista avun tarvetta, sita enemman julkisen hoivan osuus kasvaa. Valimeren maissa on hyvin
vahan tarjolla julkista hoivaa ja sita tarjotaan yleensa vain heille, joilla ei ole ketaan suku-
laista tai laheista auttamassa. Osassa Valimeren maissa on myos lakisaateinen velvoite auttaa
laheisiaan. Saksassa ja Itavallassa hoivaa voi anoa julkiseltakin puolelta mutta vastuuta on ja-
tetty laheisille, kun taas pohjoismaissa hoivan paatuottaja on julkinen ja laheisten vastuu pe-
rustuu vapaaehtoisuuteen. (Pommer ym. 2007, 13.) Kotihoito kasitetaan ja jarjestetaan eri
tavoin maailmalla. Vertailu kotihoitojen valilla on vaikeaa, koska rakenteet ja rahoitus ovat
hyvin erilaisia maittain. Monissa maissa kotihoito jakautuu epavirallisen ja viralliseen (infor-
mal /formal) hoivaan. Kun avustettava tarvitsee vahaista apua ja tukea, hoivaa saa yleensa
lahipiirista ja ei-ammattilaisilta. Tarvittaessa akuutimpaa tai vaativampaa hoitoa, niin hoidon
jarjestamisvastuu siirtyy useammin hoitoalan ammattilaisille kuitenkin niin, etta rahoitus

vaihtelee hyvinkin paljon eri maiden valilla.

Suomessa kotona annettu hoito on paaasiallisesti kotihoitoa, joka tuotetaan joko julkisena
palveluna tai ostopalveluna joko itse ostamalla tai palvelusetelin turvin. THL mukaan vuonna
2018 kotihoidon asiakkaille jarjestetyt palvelut ovat edelleen paasaantoisesti julkisen sektorin
jarjestamia (88 %) (Kehusmaa ym. 2018, 1). Suomessa vuonna 2019 oli kotihoidossa asiakkaita
200 000. Kotihoidon asiakkaista 58 % sai kotihoidon palveluja saannollisesti ja 17 % asiakkaista
oli kotihoidon kaynteja kolme tai enemman paivassa. (THL 2020,1.) Vaikka kotihoito vastaa

talla hetkella jo paaosasta iakkaiden palveluja, on henkilostosta kaksi kolmasosaa edelleen
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kohdennettu ymparivuorokautiseen hoitoon (Kehusmaa ym. 2018, 5). Kotihoidon maksut maa-
raytyvat julkisella puolella tulojen mukaan. Yksityinen kotihoito voi asiakkaalla olla itse kus-
tannettuna tai esimerkiksi ostopalveluna palvelusetelilla. Julkisen kotihoidon lisaksi asiakas
voi halutessaan ostaa yksityista palvelua omakustanteisena. Suomessa on yksityisia hoivapal-

velujen tuottajia, joiden palvelu keskittyy hoidon sijaista tuen antamiseen asiakkaan arjessa.

Kotihoito on yhdistelma kotisairaanhoitoa ja kotipalvelua. Kotipalvelun ja kotisairaanhoidon
palveluilla tuetaan kotona selviytymista. Kunta voi yhdistaa sosiaalihuoltolakiin perustuvan
(sosiaalihuoltolaki 1301/2014) kotipalvelun ja kotisairaanhoidon (terveydenhuoltolaki
1326/2010) kotihoidoksi. THL (2016, 2) maarittelee kotihoidon tarkoittavan sosiaalihuoltolain
(1301/2014) 19 §:ssa perusteella maariteltyja kotipalveluja seka terveydenhuoltolain

(1326/2010) 25 §:n 1. momentin perusteella jarjestettya kotisairaanhoitoa.

Helsingissa kotihoidolla tarkoitetaan kotipalvelun ja kotisairaanhoidon muodostamaa kokonai-
suutta, joka sisaltaa etahoito- ja etakuntoutuspalvelut. (OVS 2019, 8). Kotihoito kuuluu sai-
raala-, kuntoutus- ja hoivapalveluihin. Kotihoito jakautuu Helsingissa kahdeksaan palvelualu-
eeseen, joissa on yhteensa 70 lahipalvelualueetta. Kullakin lahipalvelualueilla toimii kaksi tai
kolme tiimia. Helsingin kaupungin pohjoiseen kotihoitoyksikkoon kuuluu kolme lahipalvelualu-
etta. Naita ovat Maunulan lahipalvelualue, Oulunkylan lahipalvelualue seka Paloheinan lahi-
palvelualue. Maunulassa on kaksi alayksikkoa, Oulunkylassa kaksi ja Paloheinassa yksi. Lahi-
lisen alueen resurssipooli antaa sijaisia lahipalvelualueille tarpeen mukaan. Kotihoitoyksikon
toimintaa johtaa kotihoitopaallikko. Jokaisen kotihoidon lahipalvelualueen johtamisesta vas-
taa kotihoidon ohjaaja. Lahipalvelualueiden tiimeissa on sairaan- tai terveydenhoitajia, lahi-
tai perushoitajia, kodinhoitajia ja kotiavustajia. (Helsinki/Sote 2020) Omavalvontasuunnitel-
massa 2019 pohjoisen alueen vakanssimaarina on ilmoitettu terveydenhoitajia/sairaanhoitajia
kahdeksantoista, lahi- tai perushoitajia yhdeksankymmentakuusi ja kotiavustajia tai kodinhoi-
tajia kuusi vakanssia (OVS 2019, 36).

Kotihoito tyOymparistona eroaa laitosymparistosta ennen kaikkea siina, etta tyo tapahtuu asi-
akkaan kotona ja paaasiallisesti tyo tehdaan ammattihenkilon toimesta yksin itsenaisesti. Ko-
tihoidon asiakkaat ovat entista heikkokuntoisempia, heilla on useita yhtaaikaisia sairauksia ja
he tarvitsevat monenlaista apua ja tukea. Paljon palveluja kayttaviksi luetaan henkilot, jotka
saavat yli 60 kotikayntia kuukaudessa. Paljon palveluita saavien henkiloiden maara kasvaa jat-
kuvasti. Heidan osuutensa oli jo 36 % kaikista kotihoidon asiakkaista vuonna 2017.(Kehusmaa
ym. 2018, 2.) Heita autetaan yleisemmin paivittain hoitosuunnitelman pohjalta huomioiden
jaljella oleva toimintakyky. Tyoolot kotioloissa vaihtelevat ja tyo voi olla hyvinkin haastavaa
erilaisten olosuhteiden vuoksi. Kotona hoidettavat eivat aina asu yksin, joten hoidossa on huo-
mioitava asiakkaan lahipiirikin ja kotihoitoa suunnitellessa kartoitetaankin lahipiirin auttamis-

mahdollisuudet palvelutarpeen arviossa. Kotona tehtava hoitotyo tuo omat haasteensa niin
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henkilostolle kuin organisaatiollekin. Asiakkaan koti on tyontekijan tyoymparisto, johon tyo-
suojelun on ulotuttava. Asiakkaan koti voi olla toimintaymparistona hyvinkin haasteellinen

eiko apuvalineita valttamatta voida kayttaa kuten laitosolosuhteissa.

Kotihoitotyon erityisongelmia Nordcare-2 tutkimuksen mukaan ovat toistuva vajaus henkilo-
kunnasta kuten myo0s sairauspoissaolojen ja sairaana tyossa olemisen yleisyys. Kotihoito on ol-
lut tehostamisen ja kayntien optimoinnin kohteena jo vuosia. Asiakkaiden lisaantynyt maara
ei ole lisannyt suhteessa henkiloston maaraa ja kotihoidon painopiste on samalla siirtynyt yha
raskashoitoisempien asiakkaiden suuntaan. Nordcare-2 tutkimuksen mukaan luottamus koti-
hoidon tyontekijoiden ja heidan esihenkiloidensa valilla on karsinyt, koska tyontekijat ovat
kokeneet tyohonsa kohdistuvan kontrollin lisaantyneen ja samaan aikaan omien vaikutusmah-
dollisuuksiensa ja esihenkilon tuen vahentyneen. (Kroger, Van Aerschot, Puthenparambil &
Puthenparambil 2018, 3.) Terveyden ja hyvinvoinnin laitos on ollut huolissaan, millaisena hoi-
toala tulevaisuudessa nahdaan. THL mukaan hoiva-ala tulisi nahda paremminkin tulevaisuuden
alana, jossa tyollisyysmahdollisuudet ovat hyvat ja kehittamalla osaamistaan voi tyourallaan
edeta. Kehittamistarve on todellinen, koska yli puolet vanhuksista hoidetaan jo kotihoidossa
ja osuus kasvaa yha. Henkiloston osuus kotihoidossa on kuitenkin vain kolmannes hoivapalve-
luiden henkilostosta. (Kehusmaa ym. 2018, 5.) THL mukaan riskina on, etta tulevina vuosina
palvelujen pitkajanteista kehittamista saattaa hidastaa henkiloston nopea vaihtuvuus ja saa-
tavuusongelmat. Hoivapalvelut ja kotihoito ovat hyvin tyovoimaintensiivinen ala. THL esitti
vuonna 2019 tammikuussa kahdeksan faktaa vanhuspalvelujen tilasta, joista yksi kohdentui
kotihoidon henkiloston riittavyyteen ja osaamiseen. THL mukaan vanhuspalveluihin tarvitaan
lisaa toimintakyvyn tukemisen ammattilaisia ja kotona asumisen tueksi paivystysluonteisia ko-

tiin tuotavia tai etayhteydella toimivia terveydenhuollon palveluja. (THL 2019)

2.3 Sitoutuminen ja sitouttaminen tyoelamassa

Sitoutuminen kasitteena voidaan maaritella asenteena, suhtautumistapana tai kiintymisena
johonkin asiaan. Yksilon suhtautuminen tyohon ja tyon merkitykseen elamassa puolestaan ku-
vaa tyohon sitoutumista. Tarkein sitoutumista edistava tekija on, etta tyontekija kokee
tyonsa mielenkiintoiseksi (Hietamaki 2013, 38). Meyer & Allen (1997, 23-25) sitoutumisteorian
mukaan on kolme eri tapaa sitoutua; affektiivinen, normatiivinen ja jatkuva sitoutuminen. Si-
toutumisen affektiivinen nakokulma kuvaa tyontekijan arvoihin ja tunteeseen perustuvaa
omaa halua sitoutua ryhmaan. Normatiivisesti sitoutunut tyontekija pitaa puolestaan tyota
velvollisuutena ja suorittaa sen mahdollisimman hyvin sopimusten mukaisesti. Laskelmoivassa
sitoutumisessa on kyse tyontekijan jarkiperaisesta valinnasta, koska tyopaikan vaihdosta ai-
heutuisi haittaa seka kustannuksia tyontekijalle itselleen. Tunneperaista sitoutumista ediste-
taan hyvalla perehdyttamisella, oikeudenmukaisella kohtelulla seka hyodyntamalla laajasti
tyontekijan osaamista. Positiiviset tyokokemukset ja tukea antava tyoyhteiso auttavat myos

tunneperaisen sitoutumisen kehittymisessa. (Hietamaki 2013, 39.) Sitoutuminen vaatii myos
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hyvaa motivaatiota, jossa johtamisella on suuri merkitys, koska johtajan tehtavana on tavoit-
teiden selkiyttaminen tyontekijoille ymmarrettavaan muotoon. Tyontekijan aito sitoutuminen
nakyy tahtona toteuttaa perustehtavaa, tahtona kehittaa uusia toimintatapoja ja avoimuu-
tena uusille asioille. (Laaksonen & Ollila 2017, 27.) Motivaatiota ja tyotyytyvaisyytta lisaa,
kun tyontekijat nakevat, etta perustehtavan tavoitteet saavutetaan tai jopa ylitetaan (Laak-
sonen & Ollila 2017, 261). Hyvinvoivat tyontekijat ovat sitoutuneimpia ja esimiehen tarkeim-
pia tehtavia on perustehtavan jatkuva kirkastaminen muuttuvissa olosuhteissa. Meyer ja Allen
(1997, 110) esittavat, etta organisaation henkilostojohtamiseen liittyvilla kaytannoilla on
mahdollista vaikuttaa tyontekijan sitoutumisen kokemukseen. Affektiivisen sitoutumisen ke-
hittymisessa on todettu olevan yhteys siihen, kuinka oikeudenmukaiseksi ja tyontekijaa tuke-
vaksi tyonantaja koetaan. Lisaksi oman tyonkuvan selkeys seka tyossa asetettujen odotusten
yhteensopivuus oman roolin kanssa tukevat tutkimusten mukaan affektiivisen sitoutumisen ke-
hittymista. Myos esihenkilotyolla ja mahdollisuudella osallistua esimerkiksi omaa tyota koske-
vaan paatoksentekoon on myonteisia vaikutuksia juuri tunteisiin perustuvan sitoutumisen ke-
hittymiselle. (Meyer & Allen 1997, 44-45.)

Organisaatio sitoutumisessa tyontekija voi olla sitoutunut organisaatioon yleisella tasolla tai
han voi olla sitoutunut tyoryhmaan, tyoyhteisoon tai lahijohtoon. Sitoutumisella tarkoitetaan
asennoitumista tyopaikkaan, eraanlaista psykologista sidetta tyontekijan ja tyoyhteison va-
lilla. (Hietamaki 2013,38.) Organisaation strategian toteuttaminen edellyttaa myos strategista
henkilostosuunnittelua, joka kattaa laajimmillaan suunnitelmat resurssoinnista, osaamisen ke-
hittamisesta, sitouttamisesta, joustoista, tuottavuudesta ja henkiloston poistumasta tai va-
hennyksista. Henkilostotoimintojen hyvan toteutuksen kautta pyritaan takaamaan organisaa-
tion riittava, osaava ja motivoitunut henkilosto. (Laaksonen & Ollila 2012, 213.) Organisaa-
tioon sitoutuminen voidaan myos maaritella seuraavasti; tyontekijan uskoa organisaation ar-
voihin ja niiden hyvaksymista, halua tehda kovasti toita organisaatiossa ja jatkaa siella tyos-
kentelya seka tyontekijan selkeaa identifioitumista organisaatioon (Volkov 2016, 10). Mishra,
Sharma ja Bhaskar (2015) havaitsivat tutkimuksessaan, etta osallistava johtaminen, kommuni-
kointi, uramahdollisuudet, tyotyytyvaisyys ja palkka ovat kriittisia tekijoita sitoutumisessa.
Tyopaikan tekijoista lahijohtajan tehokkuus ja tuki, uran edistamismahdollisuudet, tyopaikan
kommunikaatio ja luottamus liittyvat sitoutumiseen (Volkov 2016, 28). Kun organisaatio luo
edellytykset, missa tyontekijat voivat muunnella ja kehittaa omia tyotapojaan, heidan sitou-
tumisensa on korkeimmillaan (Volkov 2019, 29). Sitoutuneet tyontekijat kokevat sisaista moti-
vaatiota. He valittavat positiivisia tunteita jakamalla, auttamalla, tekemalla yhteistyota ja
tukemalla muita. Kaikki tama auttaa tyopaikan kokemisen tyydyttavana. (Volkov 2016, 30.)
Sitoutuneisuuden kokemusta on mahdollista lisata henkilostovoimavarojen johtamisen tyoka-
luilla, joita ovat tyontekijoiden jatkuva koulutus, kokemus tyon ja tyosuhteen turvallisuu-

desta, urajohtaminen, tyonkierto ja erilaiset kehittymismahdollisuudet (Keating & Heslin
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2015.) Sitouttamisella viitataan organisaatioiden kykyyn sitouttaa omia tyontekijoitaan. Otta-
malla henkilosto mukaan tyoyhteison paatoksentekoon he sitoutuvat tavoitteisiin ja itse tyo-
hon paremmin. Henkiloston sitouttamiseen liittyy myos oikeudenmukainen palkkaus ja hyva
vuorovaikutus esimiehen kanssa. Ulrichin mukaan henkiloston sitouttamista pidetaan yhtena
henkilostojohtamisen perustavoitteista (Ulrich 1997, 74). Henkiloston sitouttamisen keinoja
ovat hyva johtaminen, hyva henkilostopolitiikka, kilpailukykyinen palkkataso tai muut edut,
tyon kiinnostavuus, mahdollisuus perheen ja tyon sujuvaan yhteensovittamiseen seka mahdol-

lisuus uuden oppimiseen ja kehittymiseen (Viitala 2007, 90).

Tyoolotutkimuksissa tyontekijan vaikutusmahdollisuuksien on havaittu olevan yhteydessa si-
toutumiseen. Myos tyopaikan kaikilla ihmissuhteilla on positiivinen yhteys sitoutumiseen. La-
hijohtajan ja tyontekijoiden hyvalla yhteistyolla voidaan saada parempia tuloksia tyohon si-
toutumiseen, mutta myos joustavuuden lisaamiseen seka urakehitykseen. (Soini 2020, 73.)
Tyontekijoiden kouluttamista pidetaan myos yhtena sitoutumista aikaansaavana henkilosto-
hallinnon toimintona. Tyontekijan mahdollisuudet kehittaa omaa osaamistaan kouluttautu-

malla tyonsa ohessa auttavat tyontekijaa myos kohti parempia tyosuorituksia.

Tyohon sitoutumista edesauttaa myos palkitseminen, milla on hyvia vaikutuksia seka yksiloon
etta tyoyhteisoon. Palkitseminen ja tunnustus tyosta lisaavat tyontekijoiden tyohyvinvointia
ja siten lisaavat tyohon sitoutumista. Sitoutumista edistavat mahdollisuudet vaikuttaa myos
seuraaviin tekijoihin; tyotahti, -menetelmat, tyojarjestykset, tyotehtavat, toiden jakaminen
ja mahdollisuus tyoskennella itsenaisesti seka mahdollisuus valita, mika on paras tapa tehda
tyota (Laaksonen & Ollila 2012, 257). Jotta tyontekija sitoutuu, on tyonantajan osoitettava
sitoutumista myos tyontekijaa kohtaan. Tyonantaja osoittaa luottamustaan antamalla tyonte-
kijan vaikuttaa tyohonsa ja kayttaa kykyjaan tyossa kehittymiseen. Tyonantajalle hyoty tyon-
tekijan sitoutumisesta on pienempi vaihtuvuus, sitoutuminen tyopaikan kehittamiseen seka

paremmat tyon tulokset. (Viitala & Jylha 2019.)

Tyontekijan sitoutuminen rakentuu yksilon omasta subjektiivisesta kokemuksesta, josta tulee
selkeasti erottaa tekijat, jotka vaikuttavat siihen ja ne tekijat, joihin itse kokemus vaikuttaa.
Eli on olemassa tekijoita, jotka vahentavat tai lisaavat, sita miten sitoutuneelta tyontekija
tuntee olonsa. Toisaalta on sitoutuneisuuden kokemus eli ajatukset ja tunteet tyohon liittyen
tietyn ajanjakson aikana. Naiden perusteella saavutetaan sitoutuneisuuden tasot yksilollisesti
ja organisaationaalisesti. (Linley, Harrington & Garcea 2013, 159.) Positiivisen sitoutumisen
malli sisaltaa kolme elementtia; nautinnon, haasteen ja merkityksen (enjoyment, challange,
meaning). Tyontekijan nauttiessa tyostaan, han kokee positiivisia tunteita iloa, innostusta,
tyytyvaisyytta ja mielenkiintoa. Koska ihmiset tekevat merkittavan ajan elamastaan toita, on
tyopaikkojen jarkevaa luoda sellaiset olosuhteet, jotka tarjoavat tyontekijoille parhaat mah-

dollisuudet kokea positiivisia tunteita ja hyotya niiden vaikutuksista. Tyon ollessa sopivan



19

haastavaa tyontekija kehittyy antaen tyontekijalle tyydytysta. Se, etta tyolla on itselle merki-
tysta mutta etta tyolla on laajemminkin merkitysta, lisaa tyytyvaisyyden tunnetta ja sitoutu-

mista tyohon. Tyossaan ovat sitoutuneimpia ne, jotka kokevat tyonsa itselleen merkitykselli-

sena. (Linley ym. 2013, 161-162.) Tyontekijan tarpeet ja odotukset tayttyivat parhaiten tove-
rillisuuden kokemuksella (sisaltaen lampimat ja mielenkiintoiset suhteet toisiin, hyvan yhteis-
tyon ja yhteisollisyyden kokemuksen), saavutuksilla (sisaltaen merkityksellisen tyon, jonka voi
tehda hyvin ja josta saa tunnustusta) seka tasapuolisuudella (sisaltaen oikeudenmukaisen koh-

telun ja toisilta saadun arvostuksen) (Linley ym. 2013, 167).

Jo rekrytointitilanteessa tulisi arvioida tyontekijan alttius sitoutumiseen. Luonteenpiirteet,
jotka ennustavat mahdollista sitoutumista tutkimuksen mukaan ovat sopeutuvuus, intohimo
tyohon, tunneperainen kypsyys, positiivinen luonne, itsetunto ja tavoitteellisuus. (Linley ym.
2013, 166.) Organisaation sitouttamisen kehittamisen strategiassa tulisi arvioida, onko rekry-
toinnissa huomioitu sitoutumista edistavat henkilokohtaiset tekijat. Perehdytyksessa uuden
tulokkaan vahvuudet tunnistetaan ja hanta rohkaistaan kayttamaan vahvuuksiaan. Lahijohta-
jalla on oleellinen merkitys tyontekijoiden hyvinvoinnille ja tyohon sitoutumiseen. Tyonteki-
joita tulee aktiivisesti tukea positiivisen psykologian menetelmin, joilla tuetaan tyon nautin-
nollisuutta, haastavuutta ja merkitysta, koska nama myos lisaavat tyohon sitoutumista. (Lin-
ley ym. 2013, 169.)

Tyontekijan sitoutuminen tyoyhteisoon ja sen tavoitteisiin vaatii sen, etta tyontekija saa vas-
tavuoroisesti jotain erityista itselleen. Nykyaikana yksilot antavat tyon mielekkyydelle entista
enemman arvoa. Yksilon nakokulmasta on tarkeaa, miten han kokee arkisen tyonsa, tyoyhtei-
son, siella kohtaamansa ihmiset ja siella tapahtuvan vuorovaikutuksen. Tyoelaman palkitse-
vuudessa sosiaalisuudella ja vuorovaikutuksella nayttaa olevan keskeinen sija. (Pietilainen,
Syvajarvi & Hyttinen 2019, 78.) Kotihoidossa tama on haaste, koska tyontekijat tekevat itse-
naisesti tyotaan kentalla ja tarvitaan organisaatiolta tuki, jotta tyoaikaa voidaan kayttaa
myos sosiaalisten suhteiden yllapitoon. Johtaminen hoitotyossa on jatkuvaa vuorovaikutusta
ja sosiaalisen paaoman kasvattamista seka monipuolista yhteistoimintaa. Hoitotyossa asian-
tuntijat tarvitsevat esihenkiloita, jotka antavat onnistumisen ja uudistumisen mahdollisuuk-
sia, hyodyntavat asiantuntijuutta tehokkaasti seka edistavat kumppanuutta ja yksilollisyytta
yksikoissaan. Asiantuntijatyolle ominainen itsenaisyys, vahva sitoutuminen ja vastuunkanto
nakyvat helposti ylikuormittumisena. Lahijohdon on seurattava tyontekijoiden kuormittumista

ja tuettava tyontekijan riittavaa palautumista.

Sitoutumiseen vaikuttaa tulevaisuudessa myos monisukupolvisuus. Organisaatiossa tulee kyeta
johtamaan viittakin eri sukupolvea. Jokainen sukupolvi haluaa merkityksellisen tyon ja organi-
saation pitaa korostaa tyontekijoidensa jaettua arvoa yhteison parhaaksi. Organisaatioissa tu-
lee keskittya tekijoihin, jotka johtavat tyontekijoiden yhdentymiseen, pysyvyyteen ja siihen,

etta he tekevat parhaansa. Lisaamalla tapoja, joilla eri sukupolvet voivat oppia toisiltaan ja
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kehittya, organisaatio menestyy tulevaisuudessa. Nuoret tyontekijat hyotyvat vanhempien
kollegoiden mentoroinnista ja lupaava tyovoimaresurssi saadaan aikaan sukupolvien valisella
yhteistyolla. Siina yhdistyy nuorten energia ja nopeus, iakkaampien viisauteen ja kokemuk-
seen. (HR 2020, 153). Unelma organisaatio on paikka missa voit olla oma itsesi, sinulle kerro-
taan avoimesti, miten asiat ovat, vahvuutesi lisaantyvat, paivittaiset tehtavasi ovat palkitse-
via ja typeria saantoja ei ole olemassa. (HR 2020, 113) Tyontekijan tyytyvaisyydella ja tyossa

viihtymisella on merkitysta sitoutumisen kannalta.

2.4 Sitoutuminen hoitoalalla

Hoitajien jatkuvalla vaihtuvuudella on myos negatiivisia vaikutuksia henkilostoon, organisaa-
tioon ja hoidon tuloksiin. Henkiloston uupuminen lisaantyy, kun alan vaihtajia on enemman.
Niukka osaava henkilosto, lisaantynyt tyomaara ja mahdollinen uusien tyontekijoiden pereh-
dyttaminen kuormittaa henkilostoa. Henkiloston vaihtuvuus on kallista organisaatiolle. Uuden
tyontekijan rekrytointi ja perehdytys tuovat kustannuksia. Sijaisten seka valiaikaistyovoiman
kayton on todettu lisaavan kustannuksia merkittavasti. (Soini 2020, 12.) Kustannusten hillinta
on tarkeaa myos tulevaisuudessa, joten organisaatioissa on taloudellisesti jarkevaa pyrkia si-
touttamaan henkilostoa. Hoitotyon johtajilla on kehittyneissa maissa edessaan uudet haas-
teet, kun henkilosto on monisukupolvista ja ikaantyvaa. Hoitotyonjohtajia haastaa rekrytoimi-
nen kuten myos hoitajien sitouttaminen. Hoitotyon johtajien tulisi ajaa uudelle sukupolvelle
hoitotyon arvoja, jotka ovat erilaisia verrattuna muihin ammatteihin. Hoitotyossa tarvitaan
myotatuntoa, noyryytta, rauhallisuutta, rehellisyytta, ahkeruutta ja ammatillisuutta. Tavoit-

teena on hoitajat, jotka hoitavat potilaitaan tiedolla, taidolla ja sydamella. (Gants ym. 2012.)

Hoitoalan esihenkiloilla on perusedellytykset luoda positiivinen tyoymparisto, joka lisaa hoita-
jien sitoutumista tyohon seka itse organisaatioon. Lahijohtajan tuella on hoitajille merkitysta
seka ammatillisen kehittymisen kannalta (instrumentaalinen tuki = neuvot, ohjeet, tuki
tyolle) mutta myos psykososiaalisella tuella (aktiivinen kuuntelu, persoonallinen huomiointi ja
luottamuksellinen suhde) on paljon positiivisia vaikutuksia hoitajiin motivaation kautta. Lahi-
johtajan tuki (seka psykososiaalinen etta instrumentaalinen)

lisaa hoitajien energiaa tyossa, he osallistuvat enemman tyotaan koskevaan paatoksentekoon
ja ovat keskittyneempia tyohonsa, mika puolestaan lisaa kiintymysta ja sitoutumista organi-
saatioon. Psykososiaalisella tuella lahijohtaja auttaa hoitajia sitoutumaan tyohon, samalla he
ovat myos halukkaampia pysymaan organisaatiossa varmistaen nain tyovoiman pysyvyyden
hoidon laadun ja palveluiden turvaamiseksi. (Orgambidez & Almeida 2020, 191-192.) Tutki-
musten mukaan Suomessakin vastavalmistuneet hoitajat ovat todennakoisemmin vaihtamassa
tyopaikkaa tai jopa alaa. Tutkimuksen (ten Hoeve ym. 2020) mukaan vastavalmistuneille hoi-

tajille voi tulla yllatyksena, etteivat potilaat aina olekaan positiivinen voimavara heille. Poti-
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laiden esimerkiksi fyysinen tai sanallinen aggressio voivat vahentaa tyotyytyvaisyytta ja sa-
malla aiheuttaa hoitajille lisaantynytta pohdintaa tyopaikan vaihtoaikeista. Hoitajien loppuun
palamisen riskia lisaavat myos potilaan kokemat voimakkaat pelot ja kivut, joita ei pystyta
lievittamaan. Varsinkin vastavalmistunut hoitaja voi olla hyvin innokas auttamaan potilaita ja
joutuu tyossaan kohtaamaan hyvinkin emotionaalisesti raskaita tilanteita ilman asianmu-
kaista tukea. Jotta hoitoura ei paattyisi lyhyeen, on varsinkin uran alussa esihenkiloiden ja
kollegoiden tuki valttamatonta. Tutkimuksen (ten Hoeve ym. 2020) mukaan tyon negatiiviset
kokemukset vahentavat tyohon sitoutumista

enemman kuin positiiviset kokemukset lisaavat. Jos hoitotyontekijat kokevat henkista uupu-
musta tyossaan, heidan sitoutumisensa organisaation tavoitteille on vahaisempaa. Tutkimuk-
sen (Sharma & Dhar 2016) mukaan tunneperainen uupumus liittyy affektiiviseen sitoutumiseen
negatiivisesti vaikuttaen. Lisaksi epatasapaino tyon vaatimusten ja resurssien valilla tervey-
denhuollossa, johtaa kuormittumiseen, joka vaikuttaa hoitajien fyysisten ja henkisten energi-
oiden ehtymiseen. Kuormittavat olosuhteet johtavat hoitajien uupumiseen, joka lopulta va-

hentaa tyohon sitoutumista.

Koska terveydenhuollossa hoitohenkilosto on merkittava resurssi, organisaatioiden johtajien
tulisi kehittaa proaktiivisesti henkilostojohtamisen kaytantoja, joilla edistetaan tunneperaista
sitoutumista organisaatioon. Tutkimuksen (Sharma & Dhar 2016) mukaan reilu kannustava joh-
taminen kehittavat henkiloston tunneperaista sitoutumista. Henkilostojohtamista tulisi ohjata
kohti parempaa rekrytointia, tehtavaroolien ristiriitaisuuksien minimoimista ja monitulkintai-
suuden vahentamista. Avoin kommunikaatio, tyontekijoiden kehitysideoiden huomioon otta-
minen, osallistaminen paatoksentekoon ja johdon reagointi, vahentavat burnoutin riskia hoi-
totyon haastavassa ja muuttuvassa toimintaymparistossa. Japanissa kotihoidon hoitajille teh-
dyssa tutkimuksen (Noguchi-Watanabe, Yamamoto- Mitani & Takai 2016) mukaan rekisteroidyt
hoitajat sitoutuivat tyopaikkaansa paremmin, jos he kokivat saavansa tehda tyotaan suhteelli-
sen itsenaisesti omalla tyylillaan ja saivat tukea seka kollegoiltaan etta esihenkiloilta tarvitta-
essa. Japanilaiset hoitajat kyseisen tutkimuksen mukaan myos arvostivat mahdollisuutta
saada konkreettista apua. Kotihoidossa tehdaan yksin itsenaisesti toita, jonka vuoksi tyonteki-
jat tarvitsevat mahdollisuuden kayda lapi kollegoiden kanssa paivan tapahtumia ja potilaiden
hoitoa. Hoitajien esihenkiloiden tulisikin tama mahdollistaa ja ymmartaa tarkeana osana hoi-
tajien kollegiaalista tukea ja hoitajien kehittymista tyossaan. Kaymalla yhdessa lapi esimer-
kiksi haastavia tilanteita voi kollegalta oppia uusia toimintatapoja tai lahestymistapoja. Har-
moisen vaitoskirjassa (2014) arvostavan johtamisen kasite liitettiin moraaliseen johtamiseen,
tunnustuksen ja tuen antamiseen, ammatillisuuden arvostamiseen, palkitsemiseen seka hyviin
tyoolosuhteisiin, etta hyvaan tyoymparistoon. Arvostavalla johtamisella on yhteytta tervey-
denhuoltohenkiloston sitoutumiseen, tyosta lahtemiseen, joustavuuteen tyomarkkinoilla ja
urakehitykseen. Harmoisen (2014) tutkimuksen mukaan arvostava johtaminen auttaa tyonteki-

joiden pysymista tyossaan, ammatissaan ja tyopaikassaan vahvistamalla tyontekijoiden tasa-
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arvoisuutta seka edistamalla ammatillista ja tyossa jaksamista. Arvostavan johtamisen osa-
alueiden huomioon ottaminen osaamista lahijohtamisessa mahdollistaa joustavan yhteistyon
henkilokunnan ja johtajien valilla, mika edistaa sujuvan ja joustavan tyoskentelyn terveyden-

huollon organisaatiossa.

Soinin (2020) mukaan johtajan sensitiivisyys alaistensa tarpeille ja inhimillinen suhtautuminen
lisasivat hoitajien pysyvyytta. Pysyvyytta lisaa myos johtajan asenne ja arvostus henkilostoa
kohtaan siten, etta heidan kertomansa otetaan ”tosissaan” ja henkilostolta tullutta pa-
lautetta kasitellaan henkilostoa tukevasti. (Soini 2020, 70.) Henkilostovoimavarojen johtami-
sen tavoitteena on Hietamaen (2013, 60) vaitoskirjan mukaan luoda organisaatioon olosuh-
teet, jotka edistavat tyontekijoiden vahvaa sitoutumista. Henkiloston sitoutumisella on ter-
veydenhuollossa suuri merkitys organisaation toiminnan tuloksiin muun muassa hoidon laadun,
tyotyytyvaisyyden seka henkiloston vaihtuvuuden aiheuttamien kustannusten kautta. Hieta-
maen (2013, 38) mukaan tarkein sitoutumista edistava tekija on, etta tyontekija kokee tyonsa

mielenkiintoiseksi.
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3 Kehittamisasetelma
3.1 Kehittamistyon tarkoitus, tavoite ja kehittamiskysymykset

Tama opinnaytetyo tehdaan tutkimuksellisena kehittamisena kotihoidon Helsingin kaupungin
pohjoisella alueella. Tassa kehittamistyossa kerataan aineistoa nimenomaan kotihoidon henki-
lokunnalta, jotta kehittamisen pohjalle saadaan tyontekijoiden kokemukseen perustuvaa tie-
toa. Kokemukseen perustavaa tietoa on hyodyllista saada kaikkien kayttoon ja jalostettavaksi
(Ojasalo & Moilanen & Ritalahti 2014, 27). Tyontekijoiden itselleen merkittavien ja tarkeiden
asioiden huomioiminen lisaa tyoviihtyvyytta ja sita kautta tyopaikkaan sitoutumista. Siksi
tassa kehittamistyossa on tarkeaa ottaa tyontekijoiden kokemuksellinen tieto mukaan kehitta-
miseen. Kehittamistyon tarkoituksena on kehittaa pohjoisen kotihoitoalueen henkilostojohta-
mista kohdentamalla huomio sitouttamista edistaviin toimintamalleihin. Tavoitteena on nos-
taa esille tekijoita, joita tyontekijat kotihoitotyossa pitavat tarkeina ja niihin panostamalla

tukea henkiloston sitoutumista kotihoitoon.

Taman tutkimuksellisen kehittamistyon tutkimuskysymykset ovat:

Mitd tekijoitd tyontekijdt pitavdt itselleen tdrkeind kotihoitotyossd?

Miten tyontekijdt kehittdisivdt kotihoitoa tyoviihtyvyyden parantamiseksi?

Mihin henkildstojohtamista tulisi kohdentaa, jotta kotihoitotydhon sitouduttaisiin?
3.2 Kehittamismenetelmat

Tutkimusmenetelma on kvantitatiivinen ja aineiston tuloksia esitellaan seka maarallisesti etta
sanallisesti. Maarallisen tutkimuksen tarkoitus on joko selittaa, kuvata, kartoittaa, vertailla
tai ennustaa ihmista koskevia asioita ja ominaisuuksia tai luontoa koskevia ilmidita (Vilkka
2007, 17.) Aineistoa kerattiin Helsingin kaupungin pohjoisen kotihoitoalueen henkilostolta,
jotka olivat kyselyn aikana tyosuhteessa. Tutkimuksesta rajattiin pois pohjoisen kotihoitoalu-
een resurssipooli seka yokotihoito. Alueella on viisi lahipalvelualuetta, joissa tyontekijoiden

vakanssimaarat ovat hieman yli kaksikymmenta henkea kullakin alueella.

Aineisto kerataan sahkoisella kyselylla. Tyontekijoille lahetetaan sahkoinen kysely, missa
tyontekijat maarittelevat tyohon liittyvien tekijoiden tarkeytta itselleen Likert-asteikolla. Te-
kijoiden maarittely, mita vastaajien pyydettiin arvioimaan asteikolla, oli tehty tutkijan toi-
mesta niihin tunnistettaviin tekijoihin, joita yleisemmin liitetaan tyohon sitoutumiseen ja

tyossa viihtymiseen teoreettiseen tietoon pohjautuen. (Heponiemi ym. 2011, Karantzas ym.
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2012.) Kyselyssa on myos muutama avoin kysymys. Avoimet kysymykset ovat laadullisia kysy-
myksia ilman vastausvaihtoehtoja (Vilkka 2007, 62). Avoimella kysymyksella kartoitetaan
tyontekijoiden omia kehittamisehdotuksia kotihoitotyon viihtyvyyden parantamiseen. Vastaa-
jia pyydetaan kertomaan myos, miksi he aikanaan hakeutuivat kotihoitoon ja mika heidan
mielestaan kotihoidossa tyoskentelyssa on parasta. Kaikki tutkimustyon mittariin eli kyselyn
tekijat on nostettu teoriasta (Vilkka 2007, 150).

Vastausten analyysin avulla on tarkoitus suunnata kehittamista tyontekijoiden viitoittamaan
suuntaan henkilostojohtamisen keinoin. Taman kehittamistyon kyselyn tuloksia analysoidaan
maarallisesti ja avoimien kysymysten osalta laadullisesti. Maarallisia tuloksia voidaan esite-
taan taulukoin, kuvioin, tunnusluvuin ja tekstina. Maarallisten tulosten esittamisen tulee olla
objektiivista eli tutkijasta rijppumatonta. Tutkija paattaa tulostensa esitystavan. (Vilkka
2007, 135.) Tutkijan tulee pystya hahmottamaan ja esittamaan tulokset ja niiden merkitys
myos tutkimusongelmansa kannalta. Tulosten pohjalta esitetaan johtopaatokset. (Vilkka

2007, 147.) Kehittamistyon ehdotusten pohjana ovat saadut tulokset ja johtopaatokset.

Tutkimusprosessin ja tulosten puolueettomuutta edesauttavat tutkijan ja tutkittavien etainen
suhde prosessin aikana seka tutkijan mahdollisimman vahainen vaikutus kyselylla tai haastat-
telulla saatuihin vastauksiin ja tutkimuksen tuloksiin (Vilkka 2007, 16). Tutkija on aineiston
keruuaikana opintovapaalla ja vuosilomalla, joten vaikuttaminen tuloksiin on minimoitu. Ai-
neiston tulosten analyysin ja teoreettisen viitekehyksen pohjalta esitetaan kehittamisehdotus
Helsingin kaupungin pohjoiselle kotihoidolle henkilostojohtamisen tueksi. Tutkimus rajataan
koskemaan vain Maunulan, Oulunkylan ja Paloheinan lahipalvelualueita Helsingin kaupungin

pohjoiselta kotihoitoalueelta.

3.3 Aineiston keruu

Tutkimuksen aineisto paatettiin kerata sahkoisella kyselylla paperisen lomakekyselyn sijaan,
koska vastaajat vastaavat kyselyyn tyoajalla. Sahkoinen kyselylomake toteutetaan teknisesti
Microsoft Forms -sovelluksella. Sahkoisen kyselyn valitseminen kotihoidon tyontekijoille oli re-
surssien kannalta paras vaihtoehto, koska haastattelut veisivat vastaajien tyoaikaa liikaa.
Tyontekijoiden paaasiallinen tyoymparisto on kotihoidon asiakkaiden koti. Tyovuorossa on pai-
valla lounastauolla seka iltapaivalla vuoronvaihdon aikaan mahdollisuus kayda lapi sahkopos-
teja. Sahkoisen kyselyn etuna on etta, kyselyyn vastaaminen on helppoa ja nopeaa ja tama
saattaa lisata tyontekijan motivaatiota vastata kyselyyn. Kysely sopi parhaiten aineiston ke-
raamisen menetelmaksi, koska se takaa vastaajien anonymiteetin ja tutkija ei voi vaikuttaa
vastauksiin omalla kaytoksellaan kuten esimerkiksi haastattelussa. Kysely on objektiivinen,
tutkija ei tapaa henkilokohtaisesti vastaajia ja kaikilta kysytaan samat kysymykset, samassa

jarjestyksessa ja samalla tavalla. (Vilkka 2007, 27)
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Aineisto keraamista varten tarvitaan Helsingin kaupungilta tutkimuslupa, jonka liitteena on
tutkimussuunnitelma. Tutkimuslupaa anottaessa on kohdeorganisaatiolle esitettava arvio,
minka verran kyselyyn vastaaminen vie tyoaikaa. Tutkimuksen luotettavuutta lisaa, jos arvio
vastaamisajasta on realistinen ja toteutuu arvioidussa aikataulussa. Kysely lahetetaan tyonte-
kijoiden tyosahkopostiin. Vastaaminen kyselyyn on vapaaehtoista ja kyselysta lahetetaan en-
nakkoinformaatio alueiden ohjaajille. Kotihoidon ohjaajat informoivat tyontekijoita lahetta-

essaan sahkoisen kyselyn tyontekijoiden sahkopostiin.

Sahkoisen kyselyn saatekirjeessa on maininta, etta kyselyyn vastaaminen tarkoittaa suostu-
musta tutkimukseen osallistumiseen. Tietoon perustuva suostumus osallistua tutkimukseen on
ihmiseen kohdistuvan tutkimuksen keskeinen eettinen periaate (Tenk.fi 2019, 8). Saatteessa
on annettava vastaajille riittavasti tietoa tutkimuksesta, koska sen perusteella henkilo paat-
taa osallistumisestaan ja vastaamisestaan tutkimukseen (Vilkka 2007, 65) Sahkoisen kyselyn
saatekirjeessa informoidaan vastaajille seka kyselyn tarkoitus etta tavoite. Vilkan (2007, 65)
mukaan saatteessa on annettava riittavasti tietoa tutkimuksesta, koska sen perusteella hen-
kilo paattaa osallistumisestaan ja vastaamisestaan tutkimukseen. Saatekirjeessa on annettu

kyselyyn ohjeelliseksi palautusajaksi viikko.

Sahkoisen kyselyn jakaminen tapahtuu organisaation ohjeella. Tutkija lahettaa sahkoisen ky-
selyn saatekirjeineen hallintosihteerille. Hallintosihteeri puolestaan jakaa sen pohjoisen koti-
hoitoalueen ohjaajille sahkopostitse. Kunkin lahipalvelun ohjaaja jakaa kyselyn sahkopostitse
oman aikataulunsa mukaisesti elosyyskuun aikana 2020 tyontekijoilleen. Kyselyyn vastaajat
ovat siis tarkemmin maarittelematon joukko, eika vastaajien valinta tassa kehittamistyossa
perustu otantaan. Koska kysely on tehty sahkoisesti myos vastaukset palautuvat tutkijalle sah-
koisesti. Tulokset tulevat vain tutkijalla ja avoimet vastaukset ovat kokonaisuudessaan luetta-
vissa. Sahkoiseen kyselyyn kaytetty sovellus laittaa tulokset automaattisesti jarjestykseen.
Palautuksen yhteydessa tutkijalle nakyy vastaamisaika seka vastaamiseen kaytetty aika tulos-
ten lisaksi. Aineisto on vain tutkijan kaytossa tutkimustyon aikana. Keratty aineisto tuhotaan,

kun kehittamistyona tehty opinnaytetyo on hyvaksytty ja valmis.
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4 Tulokset ja kehittamistyon ehdotukset
4.1  Kyselyn vastaajien taustatiedot

Kyselyyn vastasi yhdeksantoista vastaajaa, joista yksi oli mies. Kolmetoista vastaajista oli
lahi- tai perushoitajan tehtavassa ja viisi oli sairaan- tai terveydenhoitajan tehtavassa ja yksi
oli joko kotiavustaja tai kodinhoitaja. Vastaajista 38 % oli yli viisikymmenvuotiaita ja toisaalta
alle kolmekymmenvuotiaita oli 44 % vastaajista. Kotihoitotyossa pohjoisella alueella oli nelja
vastaajaa ollut alle vuoden ja kahdeksan vastaaja oli ollut yli vuoden mutta alle kymmenen
vuotta. Neljalla vastaajalla oli yli viidentoista vuoden tyokokemus kotihoidossa ja yksi vas-
taaja oli ollut kotihoidossa yli kaksikymmentaviisi vuotta. Vastaajista kaksi ei ollut vakitui-
sessa tyosuhteessa. Vastaajat kertoivat rekrytoituneensa paaosin Helsingin kaupungin omien
rekrytointisivujen kautta tai tyovoimatoimiston sivujen kautta kotihoitoon. Vastaajista muu-

tama oli saanut ystaviltaan tai sukulaisiltaan suosituksen hakea kotihoitoon toihin.
4.2  Tulokset kyselyn kartoittavista kysymyksista

Henkilostojohtamiseen kuuluu rekrytointi ja tutkija halusi kartoittaa kotihoidossa tyoskentele-
vilta syita heidan kotihoitoon hakeutumiseensa. Samalla kartoitettiin, miten ja mita kautta he
olivat rekrytoituneet kotihoitoon. Vastausten perusteella tarkein syy hakeutua kotihoitoon oli
liilkkuva tyo, itsenainen tyo ja monipuolinen tyo. Vastaajat olivat antaneet useammankin syyn
kotihoitotyohon hakeutumisen, joista alla muutama esimerkki.
Tyo mahdollistaa sekd itsendisen tyoskentelyn ettd tiimityon. Tyon liikkuvuus
ja monipuolisuus.

Liikkuvuus, ettei tarvitse olla samalla osastolla koko vuoroa.

Kyselyssa kartoitettiin vastaajien aikomusta vaihtaa tyopaikkaa ja halutessaan he saivat ker-
toa siihen syyn. Vastaajista viisi (5) oli aikeissa vaihtaa tyota ja heista kolme (3) oli sairaan-
hoitajia ja vastaajista kolme (3) mietti asiaa joskus. Vastaajien perusteluissa, jotka ovat vas-
tanneet kylla tyopaikan vaihtoaikeisiin, esiintyy taustasyyna kuormituksen liiallisuus, kiire,
lilan vahainen vaikutusmahdollisuus omaan tyohon, esihenkilon epatasa-arvoinen kohtelu,
lilan vahaiset resurssit, sijaisten puuttuminen, toisten tyontekijoiden sijaistaminen omien toi-
den ohessa, ylityot, avustavien toiden teettaminen, opiskelemaan lahteminen ja opiskelu tyo

ohessa ja valmistumisen jalkeen toisaalle siirtyminen.

Olen. Tyotad tehdddn jatkuvasti vajaalla miehitykselld. Oman tyon lisdksi jou-
tuu huolehtimaan myds muista alueista. Usein toistuva kiire, ylitditd tulee
tehtyd, jos haluaa hoitaa tyon hyvin. Sijaisia ei terkoilla ole.

Yksi vastaaja, joka ei ollut aikeissa vaihtaa tyopaikkaa on esittanyt perusteluna sen, etta viih-

tyy vaihtelevassa kotihoitotyossa, samanlaista paivaa ei ole.
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Piddn kotihoidon vaihtelevasta tyénkuvasta, samanlaista pdivéd ei ole. En ole
suunnitellut paikanvaihtoa.
Kysymyksella uralla etenemisen tarkeydesta kylla-vaihtoehdon valitsi kahdeksan (8) vastaa-
jaa, heista kuusi oli lahi- tai perushoitajia ja kaksi sairaan- tai terveydenhoitajaa. Vastaajista
yksitoista (11) vastasi ei eli he eivat pitaneet itselleen tarkeana edeta urallaan. Tyonkierto
halukkuuteen organisaation sisalla vastasi myonteisesti kuusi (6) vastaajaa, joista kolme oli

sairaan- tai terveydenhoitajaa. Vastaajista kolmetoista (13) ei halunnut tyonkiertoon.

Avoimella kysymyksella kartoitettiin myos vastaajien mielipidetta, mika heille on parasta ko-
tihoito tyossa. Vastauksissa korostui asiakastyon merkitys tyontekijoille mutta myos itsenaisen
ja vastuullisen tyon merkitysta. Tyohon on hakeuduttu asiakkaiden auttamiseksi ja asiakkai-
den auttaminen voimaannuttaa tyontekijoita. Tyontekijat saavat kokemuksen, etta ovat voi-
neet olla avuksi. Kyseinen asia tuli esille useammassa vastauksessa. Asiakkaat antavat vali-
tonta palautetta tyosta, minka vastaajat kokevat positiivisena. Kotihoitotyossa parhaana omi-
naisuutena kuvataan myos liikkuvan ja vaihtelevan tyon mahdollisuutta, joka oli myos syyna,
miksi vastaajat olivat hakeutuneet kotihoitotyohon. Kotihoidossa ei tarvitse olla koko paivaa
samassa paikassa eika osastolla vaan tyopaivan aikana saa liikkua asiakkailta toiselle ulkona.

Alla yksi esimerkki vastaus suorana lainauksena;

Parasta tydssd on itsendinen tydskentely ihanien asiakkaiden parissa. Asiakkaat

osaavat arvostaa tyétamme.
Kyselyn viimeisella kysymyksella kartoitettiin tyontekijoiden omia ehdotuksia, miten he kehit-
taisivat kotihoitoa tyoviihtyvyyden parantamiseksi. Tarkeimpina vastauksissa nostettiin esille,
toive saada resursseja enemman, jotta tyon tekeminen hyvin onnistuisi. Vastauksissa toivot-
tiin vakituista henkilokuntaa enemman mutta toisaalta sijaisten helpompaa saatavuutta.
Kuormitusta halutaan keventaa apuvalineiden helpommalla saatavuudella raskashoitoisia asi-
akkaita hoidettaessa. Vastaajat toivoivat my0s parannusta hoitovalineiden saatavuuteen. Pa-
remmat tyoolosuhteet ja valineet vahentavat sairauslomiakin vastaajien mukaan. Huonokun-
toisten asiakkaiden hoitoon toivottiin saatavan helpommin apuvalineita. Samalla toivottiin
huonokuntoisten asiakkaiden pitkaaikaishoidonprosessin nopeutuvan. Muutamassa vastauk-
sessa toivottiin myos lisaa palkkioita ja henkilostoetuja. Alla muutamia suoria lainauksia vas-

tauksista.

Parempi palkkaus, enemmdn resursseja, jottei olisi niin kiire.

Asiakaskdynteihin enemmdn aikaa, jotta asiakkaiden kohtaaminen olisi kiiree-
tonta.

Enemmdn hoitajaresursseja alueille. Tyovdlineitd tarpeeksi ja helposti saata-
vaksi.
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Kuormitus alhaiseksi, jotta kiire poistuisi ja olisi aikaa tehdd kdynnit hoitosuunnitelman mu-
kaisesti sekd aikaa olisi myds toimistolla tapahtuville téille (vdliarviot yms.)
Vastaajat toivoivat myos, etta esihenkilo olisi selvilla tyontekijoiden jaksamisesta ja mietit-

taisiin enemman henkilokunnan jaksamista.
Esimies olisi selvilld tiimin tilanteesta ja tyontekijoiden jaksamisesta.

Myos vhteinen aika tyontekijoiden kanssa luo hyvdd ilmapiirid ja jaksamista,
eli enemmdn mukavaa yhdessd oloa tyontekijoiden kanssa.
Tyonkuvien selkiyttaminen esitettiin myos kehittamiskohteena kuten osaamisen hyodyntami-
nenkin. Tyonjakoa ja organisointia yhteistyotahojen kanssa haluttiin selkeammaksi. Vastauk-
sissa tuotiin esille myos arvostuksen osoittaminen tyontekijoille tyohyvinvointia tukevana
asiana. Organisaation toivottiin kiinnittavan enemman huomiota kotihoitotyon hyviin puoliin

ja tukemaan tyontekijoiden jaksamista myos me-henkea tukevilla toimintatavoilla.

Henkinen ja fyysinen kuorma ei niin suuri. Eli kehittdmisen kohde olisi selked
linja tyonkuvasta.

Enemmdn terveyden edistdmisen ndkokulmaa. Jokaiselle ammattiryhmalle
mahdollisuus keskittyd omiin tyétehtdviin/omaan osaamiseen. Aivokuorman
vdhentdminen --> toimipisteen sisdiset ratkaisut tyon jdrjestelyssd.

Tyon houkuttelevuus pitdd saada paremmaksi, jotta henkil6kunta viihtyy pa-
remmin ja saadaan ihmisid paremmin houkuteltua hoiva alalle

4.3  Sahkoisen kyselyn tuloksia Likert-asteikolla arvioituna

Sahkoisen kyselyn kysymyksiin numeroihin 9- 26 vastaajat vastasivat arvioimalla Likert-as-
teikolla yhdesta viiteen eri tekijoiden merkitysta itselleen, esimerkiksi miten paljon palkka
sinulle merkitsee. Vastaaja valitsi itselleen sopivimman vaihtoehdon valilla yhdesta viiteen:
numero yksi (1) vastasi taten; ei merkitysta vastaajalle, numero kaksi (2) vastasi; jonkin ver-
ran merkitysta vastaajalle, numero kolme (3) vastasi; ei osaa sanoa. Numero nelja (4) vastasi;

melko paljon ja numero viisi (5) vastasi; paljon merkitysta vastaajalle.

Tekijat, joista arviota vastaajilta pyydettiin, olivat seuraavat jarjestyksessa: palkan merkitys
itselle, vuorotyon merkitys itselle (halutessaan paivavuoro), vuorolisien ja korvausten merki-
tys (esimerkiksi tuplavuorokorvaus), itsenaisen tyon merkitys itselle, esihenkilolta saadun
tuen merkitys, tyokavereilta tarvittaessa saadun avun merkitys itselle, tyosta annetun palau-
teen merkitys ja tyon merkityksellisyyden kokemisen merkitys itse tyontekijalle. Lisaksi pyy-
dettiin vastaajaa arvioimaan mita hanelle merkitsee kuuluminen Helsingin kaupungin organi-
saatioon ja miten paljon vastaaja antaa merkitysta omaan tyomaaraan seka tyonsisaltoon vai-
kuttamisesta. Kyselyssa pyydettiin myos arvioimaan tyopaikan fyysinen sijainnin merkitysta

itselle seka miten paljon merkitsee, etta esimies kuuntelee vastaajan mielipidetta. Vastaajat
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arvioivat myos lisakoulutuksen ja lisavastuiden merkitysta itselleen. Lopuksi pyydettiin arvioi-

maan vapaa-ajalla tyokavereiden tapaamisen merkitysta vastaajille. Tekijat, joista arvioita

pyydettiin nousevat teoreettisesta viitekehyksesta, joilla yleisesti tiedetaan olevan merkitysta

tyossa viihtymiseen ja tyohon sitoutumiseen. Taulukokokuvassa on vastausten yhteenveto te-

kijéittain.

Asteikko merkitys

Tekija

palkan merkitys

vuorotyon merkitys
vuorolisien merki-

tys

itsendisen tydn merkitys
olet osa tiimia merkitys
esihenkilon tuen merkitys
tyokaverin avun merkitys
palautteen merki-

tys

Tyon merkityksellisyys
organisaatioon kuuluminen
tyomaaraan vaikuttaminen
tyonsisaltoon vaikuttaminen
tyopaikan fyysinen sijainti
lomatoiveen toteutuminen
esihenkilon kuuntelee
lisdkoulutuksen saaminen
lisdvastuiden saaminen
vapaa-aikana tyokavereiden
tapaamisen merki-

tys

5=paljon 4=melko 3=EQOS

7 9
8 9
10 4
12 7
9 7
12 4
17 2
8 9
9 9
4 6
5 8
8 7
8 7
9 8
10 6
11

1 11
6 2

Taulukko 1:Likert-asteikolla tulokset
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Vastaajat kokivat, etta heille oli paljon merkitysta tyokavereilta avun saamisessa tarvittaessa.

Itsenaisen ja vastuullisen tyon merkitykselle vastaajat antoivat myos paljon merkitysta. Tyon

merkityksellisyyden koki tarkeaksi yhdeksan (9) vastaajaa ja melko tarkeaksi myos yhdeksan

(9) vastaajaa. Esihenkilon tuella on myos paljon merkitysta vastaajille kuten silla, etta esi-

mies kuuntelee vastaajia. Kuudelletoista vastaajalle oli merkitysta, etta he ovat osa tiimia,

mutta kolme vastaajaa ei osannut sanoa mielipidettaan tekijaan. Tyovuoron merkitys, joko

vuorotyona tai paivatyon tekeminen niin halutessaan, sai paljon merkitysta kahdeksalta (8)

vastaajalta ja yhdeksan (9) vastaajaa piti sita melko paljon tarkeana itselleen. Vuorolisien

merkitysta kymmenen (10) vastaajaa piti itselleen paljon tarkeana ja melko tarkeana nelja

(4) vastaajaa. Kolme vastaajaa ei osannut sanoa mielipidettaan vuorolisien merkitykseen ja

kaksi heista oli sairaanhoitajia. Tyopaikan fyysisen sijainnin merkitys oli tarkeaa kahdeksalle
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(8) vastaajalle ja melko tarkeaa seitsemalle (7) vastaajalle, kaksi vastaajaa ei osannut sanoa

kantaansa.

Palkalla oli paljon tai melko paljon merkitysta kuudelletoista (16) vastaajalle mutta yhdelle
vastaajalle palkan merkitys oli melko vahainen ja kaksi (2) vastaajaa ei osannut sanoa mielipi-
dettaan. Vastaajia pyydettiin arvioimaan, miten paljon heille merkitsee se, etta he itse voivat
vaikuttaa tyomaaransa tai tyonsa sisaltoon. Tyomaaraan vaikuttamisen kahdeksan (8) vastaa-
jaa antoi paljon merkitysta ja seitseman (7) antoi melko paljon ja kaksi (2) ei osannut sanoa
mielipidettaan. Tyon sisaltoon vaikuttamiseen antoi paljon merkitysta viisi (5) vastaajaa ja
kahdeksan (8) vastaajaa koki silla olevan melko paljon merkitysta. Viisi (5) vastaajista ei

osannut sanoa kantaansa tyon sisaltoon vaikuttamisen merkitykseen.

Organisaatiossa lahijohtajalla on mahdollisuus tarjota lisavastuita tyontekijoille ja tukea kou-
lutukseen hakeutumista. Kyselyssa nelja (4) vastaajaa antoi paljon merkitysta lisakoulutuksen
saamiselle ja melko paljon merkitysta antoi yksitoista (11) vastaajaa, kolme vastaajaa ei il-
moittanut mielipidettaan. Vastuutehtavien saamisella koki yksitoista (11) vastaajaa olevan
melko paljon merkitysta, viisi (5) vastaajaa puolestaan ei sanonut kantaansa. Kyselyssa ei
erikseen rajattu kenelta palaute tyosta tulee, vaan pyydettiin arvioimaan tyosta saadun pa-
lautteen merkitysta vastaajalle itselleen. Kahdeksan (8) vastaajaa koki tyosta palautteen saa-
misen tarkeana ja yhdeksankin (9) melko tarkeana, yksi vastaaja ei kertonut kantaansa. Orga-
nisaatioon sitoutumiseen liittyen vastaajilta tiedusteltiin, miten paljon heille on merkitysta
kuulua Helsingin kaupungin organisaatioon. Neljalle (4) vastaajalle oli paljon merkitysta kuu-
lua organisaatioon ja melko paljon merkitysta kuudelle (6) vastaajalle mutta vastaajista nelja
ei osannut sanoa kantaansa. Tyoelaman ja oman vapaa-ajan yhteensovittamisen merkitysta
kartoitettiin seuraavilla kysymyksilla; mita merkitysta vastaajat antavat tyOkavereiden tapaa-
miselle vapaa-ajalla seka miten paljon merkitsee se, etta saa lomansa haluamanaan ajankoh-
tana. Vapaa- ajalla tyokavereiden tapaamisella oli melko vahan merkitysta seitsemalle (7)
vastaajalle ja viidelle (5) vastaajalle silla oli paljon merkitysta, kahdelle vastaajalle tapaami-
sella oli jonkin verran merkitysta ja kaksi ei osannut sanoa kantaansa. Se etta vastaaja saa
toivomansa loma-ajankohdan silla on paljon merkitysta yhdeksalle (9) vastaajalle ja melko
paljon merkitysta kuudelle (6) vastaajalle. Eniten vastaajille oli merkitysta (valittuna vaihto-
ehto 5 Likert-asteikolla) tyokaverien avulla tarvittaessa, esihenkilon tuella seka itsenaisella
tyolla. Vuorolisilla ja korvauksilla on myos suuri merkitys vastaajille kuten myos silla, etta esi-

henkilo
4.4  Kehittamistyon ehdotus tulosten perusteella

Kehittamistyon tutkimuskysymykset olivat mita tekijoita tyontekijat pitavat itselleen tarkeina
tyossa ja miten he itse kehittaisivat kotihoitoa viihtyakseen paremmin seka miten henkilosto-

johtamista kohdentamalla tuetaan kotihoitotyohon sitoutumista. Kehittamistyossa kyselyn
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avulla saatiin vastaukset tutkimuskysymyksiin. Tulosten pohjalta syntyi myos kehittamisehdo-
tus, jossa tiimien toimintaa selkiytetaan kehittamalla minitiimitoiminnan lisaksi tyontekijoi-
den ohjaustuokioita, joiden tavoitteena on selkeasti maaritella tyontekijoiden vastuut ja tu-

kea hoitajien ammatillista osaamista

Kehitysehdotus tiimeissa

Tehtavankuvien ja roclien
selventaminen Osaamisen
Mista th vastaa ja mista lh/kh kehittdminen

VEHEE] palautteen antaminen,

palkkioiden
antaminen, kannustus
ja tuki

1th+ 4 |h Th+ vastuuhoitaja
Asiakkaiden hoidan Vastuuasiakkaan hoidon
arviointi, suunnittelu,
Vastuuhoitajan osaamisen

I33kaEri/FT /TT /SOS.1t tukeminen ja varmistaminen.
Tehtavien jakaminen, VASTUU

seuranta toteutus
arviointi. Yhteistya

Kuvio 1:Kehitysehdotus tiimeissa

Kehittamistyohoni liittyen ehdotukseni on henkiloston tyonkuvien selkeyttaminen ja moniam-
matillisen yhteistyon sujuvoittaminen. Organisaatiossa tulisi selkeammin erotella kunkin rooli
ja tehtava tyonmielekkyyden parantamiseksi ja kuormituksen tasaamiseksi. Resurssien lisaa-
minen ei vaikuta olevan realistista, joten on pyrittava tehtavankuvien ja roolien selkeyttami-
sen avulla vahentamaan kuormitusta. Toisaalta tyontekijoiden jaksamisen tueksi on lisattava
tyon voimavaroja, koska tyon vaatimuksia ei taysin voida vahentaa. Tyon voimavarojen lisaa-
minen voimaannuttaa tyontekijoita ja siten auttaa heita jaksamaan kiiretta ja kuormitusta
paremmin. Tyossa viihtymisen kannalta yksi tarkeimmista tekijoista on yksittaisen tyontekijan
kohdalla tasapaino osaamisen ja tyoelaman haasteiden kanssa. Tyomotivaatiota tukee sopivan

haasteellinen tyo, jossa omaa osaamistaan voi hyodyntaa. (Surakka 2009, 111.)

Kotihoidon pohjoisen alueen lahipalvelualueilla on aloitettu minitiimitoiminnan kehittaminen
ja oma kehittamisehdotukseni tulosten pohjalta on ohjaustuokioiden organisointi ja kehitta-
minen. Omalla lahipalvelualueellani tiimissa lahdetaan kehittamaan minitiimitoimintaa mutta
myos yksilollisempia ohjaustuokioita, joissa alueen vastuuterveyden- tai sairaanhoitaja kay
saannollisesti oman alueensa vastuuhoitajien kanssa yksitellen lapi asiakasasioita tai osaami-
sen kehittamiseen liittyvia asioita lapi. Ohjaustuokioita voitaisiin jarjestaa myos asiakkaan ko-

tona siten, etta vastuuhoitaja ja alueen terveydenhoitaja ovat molemmat paikan paalla yhta
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aikaa. Ohjaustuokio asiakkaan kotona tukisi parhaiten asiakaslahtoisyytta ja toimintakyvyn ar-

vioimisen kehittamista.

Ohjaustuokion idea pohjautuu tyontekijoiden toiveeseen saada vaikuttaa tyonsa sisaltoon ja
ennen kaikkea heidan haluunsa tehda tyotaan hyvin. Kun vastuuhoitaja on mukana hoidon
suunnittelussa, seurannassa ja arvioinnissa, han ottaa hoidosta myos vastuuta. Talloin sairaan-
hoitajan tyoresurssia vapautuu sairaanhoidollisiin tehtaviin enemman. Uudet tyontekijat pe-
rehtyvat paremmin vastuuhoitajan tehtavankuvan, kun heita ohjataan alusta asti yksilollisem-
min. Ohjaustuokiota voidaan pitaa mentorointinakin. Ohjaustuokion on tarkoitus kestaa lyhy-
ehkon ajan resurssit huomioiden. Ohjaustuokiossa kasiteltaisiin vain yhden asiakkaan ja yhden
vastuuhoitajan kanssa hoitoon liittyvia tarpeita ja suunnitelmia. Ohjaustuokion tavoitteena on
sopia vastuut kunkin asian hoitamisesta, samalla kun hoitoa suunnitellaan ja arvioidaan. Oh-
jauksen painopiste, on ohjata juuri siina missa havaitaan tarvetta tai osaamisvajetta mutta

samalla se selventaa tyonjakoa vastuuhoitajan ja tiimin terveydenhoitajan kesken.

Ohjaustuokiot eivat vaatisi ylimaaraista resurssia vaan aika tuokioihin tulisi toiminnan organi-
soinnilla. Tulevaisuudessa resurssia voisi jopa vapautua, kun jokainen tietaa tehtavansa ja
osaaminen kehittyy. Kotihoitotyossa perustyon haasteena on resurssien niukkuus ja valitto-
maan asiakastyon maarallinen lisaantyminen. Kotihoito organisaatiossa myos terveydenhoita-
jien/sairaanhoitajien tyopanosta halutaan lisata valittomaan asiakastyohon. Valittoman asia-
kastyon lisaantyminen kaikilla tyontekijoilla, on vahentanyt aikaa, jota kaytetaan valilliseen
asiakastyohon. Valilliseen asiakastyohon kuuluu kaikki mika liittyy asiakkaiden hoitoon, mutta
mika ei tapahdu asiakkaan luona. Asiakkaiden tukipalveluihin liittyvat asiat esimerkiksi hoide-
taan paasaantoisesti kotihoitotoimistolla. Asiakkaan hoitoon liittyy paljon yhteistyota omais-
ten kanssa, paivatoiminnan kanssa, sosiaalityon ja erilaisten poliklinikoiden kanssa. Naiden
osapuolien kanssa yhteistyon organisointi on useimmiten hoitajan tehtava, koska asiakkaat ei-
vat sairauksien vuoksi siihen kykene. Tulosten perusteella sairaanhoitajat haluaisivat tehda
rantaisi oman sairaanhoidollisen osaamisen hyodyntaminen ja tehtavankuvassa onkin kirjaus
nimenomaan lahihoitajien ohjaamisesta, neuvomisesta ja tukemisesta. Taman osa-alueen teh-
tavasta sairaan- ja terveydenhoitajat kokevatkin mielekkaana. Terveydenhoitajat ja sairaan-
hoitajat toivoivat osaamistaan hyodynnettavan enemman terveyden edistamiseen ja kuntout-
tavaan toimintaan. Ohjaustuokiossa pystyisi kayttamaan osaamistaan ja samalla yhdessa vas-
tuuhoitajan kanssa edistamaan asiakkaan hoitoa ja edistamaan vastuuhoitajan osaamisen ke-

hittymista.

Ohjaustuokioon voisi ajoittain pyytaa myos kotihoidon esihenkiloa. Esihenkilo saisi samalla
tietoa vastuuhoitajan osaamisen kehittymisesta kuin asiakkaiden tilanteistakin. Yleensa koti-

hoidon viikkotiimeissa esihenkilo kay lapi yleisia asioita koko henkiloston kanssa. Asiakasasioi-
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den lapikayminen minitiimeissa on tehokkaampaa kuin koko tiimin tapaamisessa. Kehittamis-
ehdotuksessani henkilostojohtamisen nakokulmasta pyritaan saamaan tyontekijoiden tyonku-
vat ja sisallot vastaamaan ammatillista osaamista ja tukemaan tyontekijan kehittymista
omassa ammatillisessa kasvussaan. Resurssien kohdentaminen oikein, vahentaa kuormitusta

tiimeissa ja lisaa tyon mielekkyytta.

Ohjaustuokioiden yhtena tavoitteena on tyontekijoiden tyon mielekkyyden parantaminen.
Hoidon suunnitteluun osallistuminen lisaa vastuuta asiakkaiden hoidon onnistumisesta ja si-
touttaa tyontekijan paremmin hoidon tavoitteisiin. Tyontekijan kokemus oman ammattitaidon
kohdentumisesta oikeisiin asioihin lisaa tyon mielekkyytta. Kun tyontekijoiden tyonviihtyvyys
nousee ja kuormitus laskee, voidaan olettaa, etta vaihtuvuus tyontekijoissa pienenee. Vaihtu-
vuuden vahentyessa myos tarve rekrytoida ja perehdyttaa vahenee, joka vapauttaa resurs-
seja. Henkilostosuunnittelussa ja -resurssoinnissa kannattaa panostaa tyohyvinvointiin, koska
se lisaa tyoyhteison tuottavuutta ja tehokkuutta, vahentaa sairauslomia ja muita rekrytointi-
tarpeita seka edistaa resurssien riittavyytta (Kallankari 2019,259). Meyer ja Allenin (1997, 45)
sitoutumisteorian mukaan oman tyonkuvan selkeys seka tyossa asetettujen odotusten yhteen-
sopivuus oman roolin kanssa tukevat affektiivisen sitoutumisen kehittymista. Esihenkilotyolla
ja mahdollisuudella osallistua omaa tyota koskevaan paatoksentekoon on myonteisia vaikutuk-
sia juuri tunteisiin perustuvan sitoutumisen kehittymiselle. Kehittamisehdotuksessani pyritaan
juuri tyontekijoiden kanssa kehittamaan asiakkaiden hoitoa, joka osaltaan lisaa tyontekijan

vastuuta hoidosta ja samalla tekee tyosta mielekkaamman.

Kehittamisehdotuksessa on kaksi vaihetta, joista minitiimien edistaminen on kotihoidon orga-
nisaatiossa jo alueilla kaynnissa. Pohjoisella kotihoitoalueella ainakin Maunulan ja Paloheinan
kotihoidossa minitiimeja on jo organisoitu. Omassa tyoyhteisossani ohjaajan kanssa sovittiin,
etta minitiimeja kaynnistellaan kunkin alueen terveydenhoitajan toimesta. Parhaiten minitii-
mit organisoituvat keskella tyopaivaa, jolloin asiakkaiden hoidon tarve on vahaisimmillaan ja
tyontekijat tulevat toimistolle lounaalle. Oulunkylan 2 lahipalvelualueella asiaa kaynnistel-
laan vastaavan sairaanhoitajan kanssa. Minitiimi toimintaa kehitetaan pohjoisella kotihoito-
alueella lahipalvelualueittain ja ohjaustuokioiden kehittaminen jatkuu tutkijan omassa tii-

missa.

Tyonjako ja roolit asiakasohjauksen, arvioivan kuntoutusjakson ja kotihoidon valilla ovat viela
epaselvia johtuen organisaation muutoksista. Nama muutokset aiheuttavat yha paallekkaista
tyota kotihoito-organisaatiossa. Kyselyn tuloksissa terveydenhoitajat viittasivat kuormituksen
lisaantymiseen ja yhteistyon haasteisiin. Kotihoidon terveyden- ja sairaanhoitajien tyopanosta
on tarvittu viela asiakkaiden arviointikaynteihin. Moniammatillinen yhteistyo sinallaan kuuluu-
kin kotihoidon terveyden- ja sairaanhoitajan tyonkuvaan ja yhteistyota tehdaan tiiviisti eten-

kin geriatrisen poliklinikan kanssa ja gerontologisen psykiatrian ja muiden erikoisalojen poli-
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klinikoiden kanssa. Organisaatiossa tulisi kayda selkeammin lapi kunkin tahon tehtavat ja ta-
voitteet. Yhteistyossa organisaation sisalla on parantamisen varaa. Yhteisten asiakkaiden hoi-
dossa tavoitteiden tulisi olla yhtenevaisia. Tata varten tarvitaan avointa vuorovaikutusta ja
yhteista kehittamista. Organisaatioon on tulossa huhtikuussa 2021 merkittava muutos, kun
Apotti-tietojarjestelma kaynnistetaan. Tata ennen tarvitaan kuitenkin valtavasti resurssia
koko sotehenkiloston kouluttamiseen uuteen jarjestelmaan. Uuden tietojarjestelman myota
tieto kulkee toimijoiden valilla paremmin. Resurssien ollessa niukat tulisikin valttaa paallek-
kaista tyota ja kehittaa tyotapoja, joissa eri tahot tekevat avoimemmin yhteistyota asiakkai-
den hoidon edistamiseksi.
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5  Johtopaatokset

Kehittamistyon tutkimuskysymykset olivat mita tekijoita tyontekijat pitavat itselleen tarkeina
tyossa ja miten he itse kehittaisivat kotihoitoa tyoviihtyvyyden parantamiseksi. Kolmas tutki-
muskysymys oli mihin henkilostojohtamista pitaisi kohdentaa, jotta tyontekijat sitoutuisivat

kotihoitotyohon. Johtopaatoksissa vastataan tutkimusongelmiin tulosten ja teoreettisen viite-

kehyksen analyysin pohjalta
5.1 Tyossa viihtyminen ja tyossa sitoutuminen

Tyossa viihtyminen lisaa tyohon sitoutumista, jota kehittamisella tavoitellaan. Tyohon sitou-
tuminen vahentaa tyontekijoiden vaihtuvuutta ja siten saastaa resursseja. Tavoitteena henki-
lostojohtamisessa on taata riittava ja osaava henkilosto organisaation kayttoon. Mishra ym.
(2015) havaitsivat tutkimuksessaan, etta osallistava johtaminen, kommunikointi, uramahdolli-
suudet, tyotyytyvaisyys ja palkka ovat kriittisia tekijoita sitoutumisessa. Kyselyn tuloksissa
palkalla oli paljon merkitysta vastaajille mutta myos esihenkilon tuella. Eniten painoarvoa
saivat kuitenkin tyoviihtyvyyteen vaikuttavat tekijat, eli kokemus oman tyon merkityksellisyy-
desta ja mahdollisuus itsenaiseen tyohon. Linleyn ym. (2013) mukaan tyossaan ovat sitoutu-
neimpia ne, jotka kokevat tyonsa itselleen merkityksellisena. Tyytyvaisyytta ja sitoutunei-
suutta lisaa tyon merkityksellisyyden kokeminen laajemminkin kuin vain itselle. Kotihoidossa
tyontekijat kokevat kyselyn mukaan tyonsa olevan merkityksellista erityisesti asiakkaille. Kah-
deksalletoista vastaajalle oli paljon tai melko paljon merkitysta tyon merkityksellisyyden ko-
kemuksella ja avoimissa vastauksissa he toivat selkeasti esille, etta kotihoitotyo antaa paljon
heille itselleen. Asiakkaat tarvitsevat apua ja hoivaa, jota tyontekijat voivat heille antaa. Asi-
akkaat arvostavat hoitajien tyopanosta ja antavat siita mielellaan palautetta. Tama on hyvin
tarkeaa, etta hoitajat jaksavat kotihoitotyossaan. Raikkosen vaitoskirjan mukaan vanhusten
tyytyvaisyys ja kiitollisuus auttavat osaltaan hoivatyontekijoita jaksamaan tyossaan ja luovat
tyotyytyvaisyytta (Rytkonen 2018, 16). Tama tukee hoitajien toivetta tyon kehittamisessa,
etta he saisivat hoitaa vastuuasiakkaitaan ja tehda tyonsa kiireettomasti. Tyotyytyvaisyys li-
saantyy, kun tyosta saadaan palautetta ja tyota arvostetaan. Kyselyn vastauksissa tulee selke-
asti esille tyon palkitsevuuden merkitys vastaajille. Hoitajat kokivat tarkeana, etta asiakkaat
antavat valitonta palautetta hoidosta. Seitsemantoista vastaajaa koki, etta heille on paljon
tai melko paljon merkitysta, etta he saivat palautetta tyostaan. Kyselyn tuloksista kay ilmi,
etta asiakastyo on hoitajien arvossa. Hoitajat haluavat hoitaa asiakkaitaan hyvin ja kiireetto-

masti.
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Tyontekijat haluavat vaikuttaa tyotehtaviinsa ja he kokevat, etta tyoroolien tulisi olla selke-
ampia. Henkilostojohtamisella voidaan naihin edella mainittuihin tekijoihin vaikuttaa. Lahi-
johtajan rooli tyoviihtyvyyden parantamisessa on merkittava kotihoidossa. Avoin kommunikaa-
tio, tyontekijoiden kehitysideoiden huomioon ottaminen, osallistaminen paatoksentekoon ja
johdon reagointi, vahentavat burnoutin riskia hoitotyon haastavassa ja muuttuvassa toimin-
taymparistossa. (Sharma & Dhar 2016.) Kotihoidossa tuleekin pyrkia lisaamaan osallistavaa

johtamista ja ottaa suunnitteluun ja paatoksentekoon enemman mukaan tyontekijoita.

Nordcare 2- tutkimuksen mukaan kotihoidon hoitajista 98 % avusti paivittain asiakkaita hygie-
nian hoidossa vuonna 2015, kun luku kymmenen vuotta aiemmin oli 81 % ja ulkoilussa vuonna
2015 kotihoidon hoitaja auttoi asiakkaista vain 4 % kun kymmenen vuotta aiemmin luku oli 7
%. Tutkimuksen tekijat esittivat johtopaatoksen, etta asiakkaat ovat entista huonokuntoisem-
pia ja asiakkaiden sosiaaliseen tukeen ja vuorovaikutukseen jaa entista vahemman aikaa. Sa-
malla kirjallisia toita tekevien osuus kotihoidon tyontekijoista on noussut vuonna 2015 jo 97 %
kun kymmenen vuotta sitten vastaava luku oli 72 %. Tassa kehittamistyossa osa vastaajista
koki, etta kirjallisiin toihin jaa liian vahan aikaa ja ne on tehtava kiireessa. Kotihoidossa on
valittoman asiakastyon osuus tyoajasta noussut. Kotihoidossa asiakkaat ovat entista huono-
kuntoisempia, joka tarkoittaa yha pidempia kaynteja asiakkaille ja yha useammin kaynnille
tarvitaan kaksi hoitajaa. Myos apuvalineita tarvitaan yha enemman huonokuntoisten asiakkai-
den hoidossa, sairaalasankyja, henkilonostimia, pyoratuoleja, joiden hankkimisessa kotiin ja
saatavuudessa oli kyselyn mukaan haasteita. Osan apuvalineista tulisi asiakkaiden omaisten
hankkia, jolloin apuvalineiden kotiin saamisessa voi olla viiveita, osassa apuvalineista on kri-
teerit, joiden on taytyttava ennen kuin niita saadaan asiakkaan kotiin. Kyselyn mukaan hoita-
jat kokivat, etta apuvalineita ei aina saada tarpeen mukaan. Vastaajat toivat esille myos sen
etta, asiakkaan pitkaaikaishoitoon paaseminen on hidasta ja kotihoidossa hoidetaan liian huo-
nokuntoisia asiakkaita. Kotihoidon hoitajille asiakkaiden huonokuntoisuus aiheuttaa seka fyy-
sista etta henkista kuormitusta, koska hoitajilla on halu ja tarve auttaa mutta resurssit ovat
riittamattomat. Van Aerschotin (2014) vaitoskirjan mukaan kotihoitoa on alettu kohdentaa
entista huonokuntoisimmille vanhuksille ja sita saa nykyaan yha useampi yli 85-vuotias ja yha
harvempi 65-84-vuotias. Vuosina 2008-2013 kotihoidossa kaikkein huonokuntoisimpien hoidet-

tavien osuus lisaantyi 48 prosentista 55 prosenttiin.

Sahkoisen kyselyn vastaajille on tarkeaa, etta he saavat tyokavereiltaan tarvittaessa apua.
Tata selittanee tyon luonne. Tyota tehdaan aikapaineessa ja kesken tyopaivan ei yleisesti si-
jaisresurssia saada. Kun sijainen esimerkiksi ei tulekaan keikalle, niin puuttuvan tyontekijan
tyot jaetaan lasna olevien kesken. Toisaalta esimerkiksi asiakkaan ollessa huonommassa kun-
nossa tai tyontekijan joutuessa odottamaan asiakkaalle ambulanssia, han tarvitsee tyokave-
riensa apua selvitakseen asiakkaiden hoidosta tyovuorossaan. Kuormitusta hoitajille tuo kayn-
timaarien paljous ja sijaisten maara seka vaihtuvuus, joka vaikuttaa asiakastyohon. Kotihoitoa

kehitettaessa pitaisi asiakkaiden hoitoon kaytettavan ajan reagoida nopeammin vastaamaan
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asiakkaiden hoitoisuutta. Resursseja tulisi suunnata joustavammin alueilla ja tiimeissa tyopai-
van aikanakin tulisi olla mahdollista joustaa kotikaynnin pituudessa, kun asiakkaan vointi sita
vaatii. Nordcare-2 tutkimuksen johtopaatosten mukaan suomalainen kotihoidon henkilokunta
on Pohjoismaiden kriittisinta asiakkaille tarjottavan hoivan laadun ja yksilollisyyden suhteen.
Seurantatutkimuksen mukaan vuodesta 2005 vuoteen 2015 kotihoidon tyontekijoiden riitta-
mattomyyden tunteet ovat kasvaneet. Tyontekijat eivat koe pystyvansa tarjoamaan asiakkail-
leen laadukasta hoitoa. Nordcare-2 tutkimuksen mukaan Suomen tyontekijat ovat Pohjoismai-
den huolestuneimpia tyontekijoiden asiakkaille aiheuttamista riskeista, jotka johtuvat vahai-
sesta tyotekijaresurssista. (Kroger ym. 2018, 80.) Omassa kyselyssa vastaajat toivat esille, mi-
ten kiire ja resurssien puute haittaa asiakastyota. Asiakastyo on vastaajille tarkea voimaan-
nuttava osa tyota ja vastaajat haluaisivat antaa laadukasta ja kiireetonta hoitoa asiakkail-
leen. Tyoyhteisossa onkin mietittava, miten tyontekijan kiire helpottuu toimintatapoja ja
ajanhallintaan kehittamalla. Tyontekija itse ei voi vaikuttaa moniin perussyihin kiireen taus-
talla tai tilanteisiin, joissa sita esiintyy, joten kiireen kesyttamiseksi tarvitaankin hyvaa vuo-
rovaikutteista johtamista. Yhteisollisyyden ja avoimen keskustelun vahvistaminen ja tuen
saanti muilta tyontekijoilta ja esihenkilolta luo hyvinvointia ja auttaa jakamaan kiiretaakkaa.
(Puttonen & Hasu & Pahkin 2016, 27.)

Kotihoidossa vanhustenpalvelu on muuttunut aiempaa sairaanhoidollisemmaksi ja sosiaalinen
hoiva on vahentynyt. Hoivatyontekijat joutuvat kontrolloimaan ajankayttoansa asiakkaillaan
seka annettavan palvelun maaraa ja laatua, mika hoivaetiikan nakokulmasta voi olla haasta-
vaa (Rytkonen 2018, 16). Kyselyssa hoitajat toivat esille, etta miten kuormitusta lisaa sosiaali-
tyon heikko koordinointi kotona asuvien keskuudessa. Organisaatiossa tulisi kiinnittaa huomi-
oita tulosten mukaan myos moniammatillisen yhteistyon sujuvoittamiseen ja pyrkia valtta-
maan erilaisten palvelujen paallekkaisyytta. Kotihoito tyo on moniammatillista yhteistyota ja
esimerkiksi asiakkaiden hoitoisuus on noussut, joka lisaa moniammatillisen yhteistyo tarvetta.
Kotihoidossa ei alueilla ole omia sosiaalityontekijoita. lakkaiden asiakkaiden sosiaalityo paa-
saantoisesti jarjestyy gerontologisen sosiaalityon kautta tai asiakasohjauksen sosiaalityon tu-
ella. Yhteistyota vaikeuttaa, ettei ole selkeaa tyonjakoa, missa tilanteissa tuki tulee asia-
kasohjauksesta ja milloin gerontologisesta sosiaalityosta. Myos sairaalasta kotiutuvien asiak-
kaiden hoidon koordinaatiossa on haasteensa, kun osa asiakkaista tulee suoraan kotihoitoon ja
osa arvioivan kuntoutusjakson kautta. Kotihoito tekee myos yhteistyota kotisairaalan kanssa.
Hoidon vastuukysymykset voivat jaada epaselviksi yhteisten asiakkaiden hoidossa. Kaikkien

tahojen yhteistyon kehittamisessa olisi mahdollisuus resurssien saastamiseen.

Sahkoisessa kyselyssa varsinkin sairaanhoitajat toivat esille, etta haluaisivat keskittya tyos-
saan ammatillisten tehtavien tekemiseen. Kyselyn mukaan sairaanhoitajat joutuvat usein toi-
mimaan lahihoitajien sijaisina, joten aikaa sairaanhoitajille kuuluviin tehtaviin jaa liian va-

han. Tama lisaa sairaanhoitajien kuormittumista. Sairaanhoitajien valittoman asiakastyon tyo-
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ajan osuutta on nostettu kotihoidossa. Sairaanhoitajat toivat esille myos sen, ettei kotihoi-

dossa sairaanhoitajien lyhyisiin poissaoloihin palkata sijaisia vaan poissaolevan sairaanhoita-
jan akuutit tyot siirtyvat toisille, jotka ovat vuorossa. Sairaanhoitajien tyonmielekkyys para-
nisi, jos he saisivat tehda omaa osaamistaan vastaavia tehtavia ja toisaalta he kokivat paiva-

tyon vastaavan enemman heidan tyonkuvaansa kotihoidossa.

On huolestuttavaa, etta vastaajista oli tyopaikan vaihtoa suunnitellut puolet. Tyontekijoiden
tyopaikan vaihtoaikeisiin on syyta organisaatiossa kiinnittaa huomiota, koska vaihtuvuus lisaa
resurssien tarvetta. Uusien tyontekijoiden rekrytointi ja perehdyttaminen lisaa resurssien tar-
vetta. Hoitotyon laatu karsii myos vakinaisen henkiloston vaihtumisesta ja sijaisten isosta
maarasta. Asiakkaan voinnin seuranta ja hoidon toteutuminen on sita haastavampaa mita
enemman hoitajissa on vaihtuvuutta. Hoitajien vaihtuvuus vaikeuttaa vastuun ottamista koko-
naisuudesta. Kotihoidossa myos toiden organisointi vaikeuttaa hoidon toteuttamista. Uuden
julkisjohtamisen myota tyo vanhustenhuollossa pilkottiin suunnittelevaan ja suorittavaan tyo-
hon. Hoivatyossa aiemmin tarkeiden ulottuvuuksien, ammatillisuuden ja eettisyyden sijaan
korostetaan tyontekijan asennetta ja motivaatiota. (Ring & Laulainen 2019, 97.) Kotihoidossa
asiakkaiden kotikaynnit suunnitellaan tyonsuunnittelijan toimesta ja ne optimoidaan, joka
jattaa vahan tyontekijalle vaikutusmahdollisuuksia kayntien maaraan ja jarjestykseen. Koti-
kaynnit on ennakolta maaritelty tietyn pituisiksi palvelu- ja hoito-suunnitelman mukaan. Koti-
kayntien optimointi vahentaa joustojen mahdollisuutta tyopaivan sisalla asiakkaan tarpeiden
akillisesti muuttuessa. Vastaajat kokivat, etteivat aina pysty tukemaan asiakkaan tarpeita
riittavasti. Tyon mielekkyys karsii, kun hoitaja ei voi auttaa asiakasta, vaikka tarve olisikin il-
meinen. Hoitajien psyykkiseen kuormittumiseen tulisi henkilostojohtamisen keinoin pystya pa-

remmin vaikuttamaan.
5.2 Tyontekijoiden tukeminen henkilostojohtamisen keinoin

Kotihoitotyohon hakeutuneet pitavat itsenaisesta ja vastuullisesta tyosta, mutta heille on tar-
keaa myos tiimityo. Kaikki vastaajat kokivat, etta itsenainen tyo merkitsee heille joko paljon
tai melko paljon. Vastaajat olivat myos hakeutuneet kotihoitoon itsenaisen tyon takia ja koki-
vat, etta jatkavat kotihoitotyossa juuri itsenaisen tyon takia. Tyon itsenaisyyden on todettu
olevan yhteydessa tyon imuun. Tyon imuun puolestaan liittyy innostumista ja positiivista up-
poutumista tyohon. (Puttonen ym. 2016, 28.) Osa vastaajista koki myos, etta itsenaisen tyon
lisaksi liikkuva tyo on tarkea osa kotihoitotyossa viihtymista. Kyselyssa kuusitoista vastaajaa
piti paljon tai melko paljon merkityksellisena itselleen, etta oli osa tiimia. Kotihoidon tii-
meissa asiakkaita hoidetaan yhteistyossa ja tarvittaessa tyokaverilta saa apua. Organisaation
on hyva tukea tyoyhteison sosiaalisten suhteiden kehittymista. Kotihoito tyo on luonteeltaan

itsenaista asiakkaan luona tehtavaa tyota. Siksi on erikseen jarjestettava tiimin yhteisia va-
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paamuotisempiakin kohtaamisia. Lahiesihenkilo vetaa tiimipalavereita mutta hanella on tar-
kea rooli tiimin tavoitteiden selkiyttamisessa. Tavoitteiden saavuttamisesta olisi myos palkit-

tava. Tyontekijat tarvitsevat palautetta tyosuorituksistaan ja osaamisestaan.

Tiimin tukeminen lahijohdon tuella

* Tiimin toimivuus
Tiimihengen
vahvistaminen

Palkkiociden ja
tunnustuksien
antaminen
tavoitteisiin
yllettdessa

Suunnitteluun
mukaan

ottaminen,
luottamuksen
osoittaminen

Vapaamuotoisten
tiimitapaamisten
mahdollistaminen

Kuvio 2:Tiimin tukeminen lahijohdon tuella

Vastaajille oli paljon merkitysta silla, etta heidan toiveensa loma-ajankohdasta toteutuu.
Henkilostojohtamisessa tuleekin mahdollisuuksien mukaan ottaa huomioon tyontekijoiden toi-
veet tyovuoroista ja loma-ajankohdista. Hyvat vaikutusmahdollisuudet omiin tyoaikoihin pa-
rantavat elaman hallintaa, lisaavat henkiloston sitoutumista organisaatioon ja halukkuutta
vastavuoroiseen joustamiseen. Tyontekijan hyvat vaikutusmahdollisuudet omiin tyoaikoihin
ennustavat vahaisempia sairauspoissaoloja ja jatkamista tyoelamassa alemman elakeian jal-
keen. (Puttonen ym. 2016, 25.) Tyossa viihtyvyyden lisaamiseksi on tarkeaa, etta vapaa-aika
ja perhe-elama sopii paremmin yhteen tyoelaman kanssa. Tarvitaan yksilollisempia joustoja

kunkin tyontekijan tarpeiden mukaan.

Yllattaen vapaa-ajalla eivat kaikki vastaajat koe merkityksellisena tavata tyokavereitaan vaan
vastaukset hajaantuivat niihin, jotka kokivat vapaa-aikana tyokaverien tapaamisen tarkeana
mutta useampi vastasi, etta tyokavereiden vapaa-ajalla tapaamisella ei ole merkitysta lain-
kaan. Vaikuttaa silta, etta tyoajalla tyokavereihin luotetaan ja heidan kanssaan tullaan toi-
meen mutta vapaa-ajan vietto keskenaan ei ole valttamatonta. Kotihoitotyossa toimistolla
oloaika on vahaista, koska itse asiakastyo tehdaan asiakkaiden kotona ja suurin osa tyoajasta

ollaan pois toimistolta. Lahijohtamisen nakokulmasta tyontekijoiden poissaolo toimistolta tuo
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myos haasteensa, suora vuorovaikutus tyontekijoiden kanssa onnistuu vain aamu- ja iltapaiva-

raportin aikana.

Organisaatioon kuulumisella oli puolelle vastaajista paljon tai melko paljon merkityksellista.
Vastaajat ovat ehka enemman kiinnittyneet tiimiinsa kuin itse organisaatioon. Vastaajista viisi
oli halukas organisaatiossa tyonkiertoon ja kahdeksalle vastaajalle oli tarkeaa edeta urallaan.
Vastaajista muutama aikoi vaihtaa tyopaikkaa opiskelujen myota. Kotihoidossa tulisi kehittaa
myos mahdollisuutta edeta urallaan ja edistaa tyonkiertoa niille, jotka sita toivovat. Hoi-
toalan houkuttelevuutta voidaan parantaa, jos aktiivisesti edistetaan tyontekijoiden mahdolli-
suutta kehittya ja saada tyouran aikana vaihtelua tyotehtaviin ja tuetaan liikkumista organi-
saation sisalla. Vastaajat kokivat, etta esihenkilo kuuntelee, on tyontekijoille melko paljon
merkitysta. Tyontekijoiden valilla on eroja siina millaiset asiat he kokevat tyossaan kuormit-
tavina ja millaisia oireita nama tekijat aiheuttavat, siksi tyontekijoiden kuuleminen on tar-
keaa. Jokainen tyontekija on yksilo, jolla on oma tapa hahmottaa ymparistonsa turvallisuutta
ja turvattomuutta. Paras keino (Pirinen 2015) mukaan on esihenkilon kysya suoraan tyonteki-
jalta hanen nakemyksiaan ja tarpeitaan: mita kaipaat eniten juuri, nyt, mika huoletta ja mika
on selkeaa? Tyontekija kokee taman arvostuksen ja luottamuksen osoituksena. Esihenkilo va-

littaa hanesta.

Tyontekija on oman tyonsa sisallon paras asiantuntija ja siksi on tarkeaa ottaa hanet mukaan
kehittamaan tyotaan ja tyoymparistoaan. (Puttonen ym. 2016, 28.) Vuorovaikutteinen ja osal-
listava johtaminen edistaa tyohyvinvointia seka edistaa tyontekijoiden kykya hahmottaa oma
tyonsa osana kokonaisuutta ja siten auttaa kehittamaan tyotaan myos tulevaisuuden muutok-
sissa. Toisaalta tyon voimavarat, kuten esimerkiksi hyvat vaikutusmahdollisuudet tyohon, va-
hentavat tyon vaatimusten ja suuren tyomaaran kielteisia kuormitus- ja stressivaikutuksia.
Tyontekijan vaikutusmahdollisuudet siihen, missa jarjestyksessa ja miten tyotaan tekee, voi-
vat myos vahentaa olennaisesti tyostressia. (Puttonen ym. 2016, 28.) Kyselyssa vastaajat toi-
vat esille, etta he haluavat vaikuttaa itse tyohonsa ja tapaansa tehda tyota. Itsemaaraamisoi-
keus ja mahdollisuus vaikuttaa oman tyon suunnitteluun ovat tyontekijalle tarkeimpia moti-
vaatiotekijoita. Lahijohto voi tukea tyontekijoiden hyvinvointia mutta organisaation tulee
luoda edellytykset tyotekijoiden osallisuudelle jo tyota koskevien muutosten suunnitteluvai-

heessa.

5.3  Kotihoitotyon kehittaminen

Tutkimusten vastaajista moni toi esille tehtavakuvien selkiyttamisen tarpeen. Myos tyonsuun-
nitteluun ja organisointiin haluttiin parannusta. Kotihoidossa tehtavat eivat ole selkeita am-
mattinimikkeiden mukaan vaan tyota tehdaan erillisen tyonsuunnittelun pohjalta. Suunnitte-
lussa otetaan huomioon kaynnin tarkoitus, tarvitaanko kaynnille laakeluvallinen vai luvaton

hoitaja. Kotihoidossa on kodinhoitajia ja kotiavustajien vakansseja mutta myos lahihoitajia,



41

joilla ei viela ole laakelupia. Sairaanhoitajat tekevat myos lahihoitajien tehtavia varsinkin re-
surssipulassa. Helsingissa kotihoito on ollut jo pidempaan muutoksessa. Valtakunnallisten oh-
jeiden mukaisesti kotihoito-organisaatiossa toimii asiakasohjaus, joka vastaa palvelutarpeen-
arvioinnista. Jos palvelutarpeen arvion jalkeen asiakkaalla on tarvetta kotihoidolle, asiakas
siirtyy arvioivalle kuntoutusjaksolle ja siita edelleen kotihoidon asiakkaaksi. (OVS 2019, 19.)
Tama uusi malli tuottaa viela paallekkaista tyota varsinkin kotihoidon sairaanhoitajien nako-
kulmasta. Yhteistyo eri osapuolten valilla on haasteellista, koska jokaisella taholla on omat
tehtavankuvansa ja tavoitteensa. Yhteistyoosapuolten maara on kasvanut liittyen kotihoidon
asiakkaiden hoitoon. Kotihoidon sairaanhoitajan tehtavankuvaan tama on tuonut muutoksia.
Sairaanhoitajat toivatkin kyselyssa esille, miten kokevat oman tyonsa muuttunee vastaamaan
vahemman sita tyonkuvaa, mita itse tyoltaan haluavat. Kotihoidon tyontekijoiden osallistami-
nen naissa organisaation muutoksissa olisi kehitettava. Tyontekijoiden osallistamisen tiede-
taan olevan keskeista erilaisten tyon kehittamistoimien (interventioiden) onnistumisessa.
Tyontekijan sitoutuminen ja motivoituminen muutokseen lisaantyy kun, tyontekija voi itse
vaikuttaa siihen, mita omassa tyossa ja tyoymparistossa tapahtuu. (Puttonen ym. 2016, 29.)
Tyontekijat ovat kaikkein motivoituneimpia muuttamaan itseaan ja tyotapojaan silloin, kun
heidan nakemyksiaan kuunnellaan. Vaikuttamisella on suora yhteys tyotyytyvaisyyteen ja

tyossa suoriutumiseen. (Pirinen 2015.)

Tyontekija, joka tietaa tyotehtavansa puitteet ja sen ensisijaiset tavoitteet ja roolit, voivat
paremmin suunnata toimintaansa ja muokata tyotaan itselle sopivaksi. Tyontekija tarvitsee
motivoituakseen myos tietoa tehdyn tyon vaikutuksista ja merkityksesta. Tunnustus ja valiton
palaute tyosta auttaa suuntaamaan tyon tekemista ja tavoitteita jatkossakin. (Hakanen 2012,
8.) Japanissa (2016) kotihoidon hoitajille tehdyssa tutkimuksessa kotihoidon rekisteroidyt hoi-
tajat sitoutuivat tyopaikkaansa paremmin, jos he kokivat saavansa tehda tyotaan omalla tyy-
lillaan suhteellisen itsenaisesti varsinkin, jos he saivat tukea kollegoiltaan ja esihenkiloilta
tarvittaessa. Tyotaan voi muokata yksilollisesti, jolloin tyypillisesti kyse on tyotapojen ja yk-
sittaisten tyotehtavien tiettyjen osien muokkaamisesta. Kyseessa on enemman oman osaami-
sen kehittamisesta, sosiaalisen tuen ja palautteen lisaamisesta seka haasteiden lisaamisesta
uusien tyotehtavien myota. (Hakanen 2012, 14.) Kyselyn mukaan tyota halutaan tehda myos
kiireettomasti asiakkaan parhaaksi. Asiakkaat osoittavat arvostustaan valittomasti hoitajille.
Kyselyn vastauksissa toistui kuormitus, kiire seka sijaisten puute. Vastaajat kokivat, ettei tyo-

taan saa tehda niin hyvin kuin itse haluaisi.

Kylld, tyo on muuttunut kiireisemmdksi ja tyontekijoilld ei endd mahdollisuuk-
sia vaikuttaa omaan tyohonsd.
Tyoyhteisossa voidaan kehittaa tyokulttuuria, joka edistaa henkiloston osallisuutta paatoksen
tekoon ja samalla tuo henkiloston toiveet ja tarpeet kuuluvammaksi myos organisaation si-
salla. Varsinkin muutoksissa tyontekijoiden osallistumis- ja vaikuttamismahdollisuudet seka

heidan nakemystensa kuunteleminen ovat tarkeita, silla pelkka yksisuuntainen tiedottaminen
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luo mahdollisuuden luottamusta heikentaville johdon viestien vaarintulkinnoille. Hoitoalalla
taloudelliset resurssit ohjaavat voimakkaasti organisaatioiden toimintaa. Tyontekijoille on
psyykkisesti kuormittavaa tyoskennella resurssipulassa ja tama heijastuu myos lahijohtoon.
Tyovoimapulasta johtuva negatiivinen palaute asiakkailta ja omaisilta kohdistuu ensisijai-
sesti tyontekijoihin. Palautetta saa myos lahijohtaja, joka voi helposti leimautua huonoksi
ja osaamattomaksi johtajaksi. Tulevaisuuden tyovoimaresurssit ovat rajalliset mutta talla
hetkella tulisi panostaa siihen, etta tyontekijoilla olisi riittavat mahdollisuudet tehda tyotaan
hyvin ja arvojensa mukaisesti. Resurssien riittavyytta voidaan parantaa kehittamalla tyooloja
seka tukemalla tyontekijoiden sitoutumista hoitoalaan antamalla tyontekijoille enemman val-
taa vaikuttaa omaan tyohonsa. Hoitoalan tyontekijat kokevat tekevansa merkityksellista ja
tarkeaa tyota. On yha vaikeampaa nahda tyo kutsumuksena, jos joustoja odotetaan vain tyon-
tekijalta. Tyonantajan on sitouduttava tukemaan paremmin tyontekijoiden tyooloja ja voima-

varoja.

Henkilostohallinnon merkitys kasvaa hoitoalalla tulevaisuudessa. Tyon merkityksellisyyden ko-
kemus nousee vahvemmin esille, kun uusi sukupolvi arvottaa tyon merkitysta itselleen. Tule-
vaisuudessa yha vahemman annetaan arvoa pitkaikaiselle yhtenaiselle uralle ja vakituiselle
tyolle. Tyon tulee sopia entista paremmin yhteen tyontekijan omien arvojen kanssa. Tyoela-
man tulee joustaa enemman tyontekijoiden mukaan kuin aiemmin. Esihenkilon rooli on mer-
kittava tyontekijoiden pysyvyyden yllapitamisessa organisaatiossa. Osallistava esihenkilo moti-
voituu ihmisten johtamisesta ja tiimityosta. Han kannustaa ja innostaa jatkuvasti tyonteki-
joita arjessa. Esihenkilo vahvistaa tyontekijoille, etta he tekevat oikeita asioita. (Pirinen
2015.) Arvojen, asenteiden ja ihmiskasityksen vaikutus on seka asiakas- etta johtamistyossa
ilmeinen. Johtajuus on nahtava vuorovaikutussuhteena. Tyontekijanrooli aktiivisena osapuo-
lena on otettava vahvemmin huomioon. (Ring & Laulainen 2019, 99.) Myos tyontekijoiden kes-
kinaisilla suhteilla ja yhteistyolla on merkittava vaikutus tyoyhteison toimivuuteen ja hyvin-
vointiin. Olakiven (2019, 77) mukaan hoivan ja hoitoon liittyvan asiantuntemuksen lisaksi hoi-
vatyonjohtajilta kuten osastonhoitajilta ja kotihoidon johtajilta, odotetaan nykyisin sosiaali-
sen vuorovaikutuksen, psykososiaalisen johtamisen ja aktivoinnin asiantuntemusta. Hoivatyon
johtajan tulee voimaannuttaa, aktivoida ja valmentaa tyontekijoitaan. Kotihoidossa lahijoh-
don tyOpanosta on ohjattava enemman tyontekijoiden tukemisen suuntaa. Organisaatiossa
tulee ymmartaa sitoutuneen kotihoitohenkiloston arvo ja ottaa henkilosto kehittamistyohon

osalliseksi.
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6 Pohdinta

Kehittamistyo oli rajattu Helsingin kaupungin pohjoisen alueen kotihoidon viidelle eri lahipal-
velualueelle. Pohjoisen alueen resurssipooli ja yokotihoito oli rajattu tutkimuksen ulkopuo-
lelle. Tutkimuksen kohdeorganisaatio on tutkijan oma organisaatio ja kyselyyn osallistui tutki-
jan oma tyoyhteisokin. Tutkimuslupa haettiin hyvan tieteellisen kaytannon mukaisesti. Tut-
kija oli vuosilomalla aineiston keruuaikaan ja sita ennen opintovapaalla eika taten vaikuttanut
kyselyyn vastaamiseen omassa tyoyhteisossaan. Aineiston keraamisessa menetelmaksi sopi
parhaiten kysely, joka takasi vastaajien anonymiteetin. Tutkija ei myoskaan voinut vaikuttaa
vastauksiin omalla kaytoksellaan kuten esimerkiksi haastattelussa. Aineisto kerattiin sahkoi-
sella kyselylla paperisen lomakekyselyn, jotta vastaajilla olisi mahdollisuus vastata kyselyyn
tyoajalla. Tyoaikaa arveltiin kyselyyn menevan kymmenesta minuutista viiteentoista minuut-
tiin, joka tuotiin esille myos saatekirjeessa. Kohdeorganisaatiolle on tarkeaa, etta kyselyyn
kaytetty aika on vastannut sita, mita ennakolta tutkimuslupaa haettaessa arvioitiin. Tutki-
muksen kyselyyn kaytetty aika oli keskimaarin yksitoista minuuttia, joka siis vastasi hyvin ar-
vioitua aikaa. Sahkoinen kysely testattiin muutamalla vastaajalla teknisen suorituksen varmis-
tamiseksi. Sen jalkeen kysely lahetettiin yhdelle organisaatioon kuulumattomalle ja hanelta

saadun palautteen jalkeen kyselya viela muokattiin hieman.

Kyselyyn otettiin mukaan vastaajien arvioitaviksi Likert-asteikolla tekijoita, jotka yleisemmin
liitetaan tyohyvinvointiin ja tyon voimavaroihin. Likert-asteikolla vastaajat valitsivat kahteen
arvioitavaan tekijaan muita useammin vaihtoehdolla 3 kolme, eli en osaa sanoa. Seitseman
vastaajaa oli valinnut vaihtoehdon 3 eli en osaa sanoa, arvioidessaan tyomaaran vaikuttami-
seen merkitysta itselle. Kuusi vastaajaa oli puolestaan valinnut vaihtoehdon 3, eli en osaa sa-
noa, arvioidessaan voit vaikuttaa tyotehtavaasi merkitysta itselleen. Arvioitaessa luotetta-
vuutta nama tekijat eivat soveltuneet hyvin arvioitavaksi Likert-asteikolla. Muotoilu tekijan

arvioimiseksi on ollut ehka liian yksioikoinen.

Organisaation ohjeiden mukaan sahkoinen kysely lahetettiin ensin hallintosihteerille, joka la-
hetti sen jaettavaksi lahipalvelualueiden ohjaajille. Kukin ohjaaja jakoi kyselyn omille tyonte-
kijoilleen sahkopostitse. Tutkijalla ei ole saatavilla tarkkaa tietoa, kuinka monelle kysely la-
hetettiin ja kuinka monen oli mahdollista vastata kyselyyn. Sahkoiseen kyselyyn palautui vas-
tauksia yhdeksantoista. Kullakin pohjoisen lahipalvelualueella on vakansseja yli kaksikym-
menta mutta kyselyn aikana kaikki vakanssit eivat olleet taynna. Alhainen vastausmaara voi
olla seurausta monesta tekijasta. Sahkoinen kysely jaettiin tyosahkopostin valityksella. Kyse-

lysta annettu informaatio on voinut osua tyontekijan vapaavuorolle jattaen kyselyn muun sah-
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kopostin sekaan. Organisaatiossa oli samaan aikaan myos henkilostokysely kaynnissa. Sahkoi-
seen kyselyyn oli vastattu eniten iltapaivalla ilmeisemmin tyoajan loppupuolella tai iltavuoron
alussa. Kotihoitotyossa yleisin toimistolla oloaika on juuri heti vuoron alussa ja vuoron lopussa
johtuen paaasiallisesti asiakkaan kotona tehtavasta tyosta. Vastaajista nelja oli ollut kotihoi-
dossa alle vuoden ja loput yli vuoden, joten kokemusta kotihoitotyosta vastaajilla oli. Sai-
raan- ja terveydenhoitajia vastaajissa oli viisi, lahihoitaja- perushoitajia oli kolmetoista ja
yksi vastaaja oli joko kotiavustaja tai kodinhoitaja. Vastaajien koulutuksen suhde oli lahella
tiimien tyontekijoiden suhdetta toisiinsa. Tiimeissa suurin ammattiryhma on lahihoitajat, sai-
raan- ja terveydenhoitajia tiimeissa on yleisemmin nelja. Sahkoisen kyselyn voisi halutessaan
uusia, mutta kyselyn tulokset ovat ainutlaatuisia, koska vastaukset olivat sen hetkisesta tilan-
teesta nousseet. Tulokset on esitetty maarallisina mutta avoimien kysymysten kohdalla on
vastausten sisaltoa analysoitu laadullisesti. Tulosten analysoinnissa on erotettu omat ennak-
kokasitykset tuloksista ja johtopaatoksista. Kyselyn muutamista vastauksista on kirjoitettu osa
sanatarkasti tutkimustyon raporttiosuuteen mutta vastauksista ei voi paatella kuka vastauksen

on antanut. Yleistettavyytta tutkimustuloksilla ei ole, koska vastaajien maara oli alhainen.

Teoreettinen viitekehys koostuu kansainvalisesta ja kotimaisesta hoitotieteen tutkimuksesta
mutta myos johtamisen ja henkilostojohtamisen seka henkiloston tyohyvinvoinnin teoriasta.
Teoreettisessa viitekehyksessa on julkaistua aineistoa Terveyden- ja hyvinvoinninlaitokselta,
Tyoterveyslaitokselta ja eri yliopistoilta. Kehittamistyon kohdeorganisaation tiedot on keratty
itse organisaation julkaisuista. Teoreettisessa viitekehyksessa ja johtopaatoksissa on lahteisiin
viitattu asianmukaisesti. Teoreettisesta viitekehyksesta nousevat sitoutumista edistavat asiat
tukevat myos tutkimustyon tuloksia. Tuloksia olen peilannut aiempaan tutkittuun tietoon ja
tuloksissa on yhtenevaisyyksia, mutta taman tutkimuksen tulokset sinallaan eivat ole yleistet-
tavissa. Kehittamistyo on kohdennettu tutkijan omaan organisaatioon ja siina rajatulle alu-
eelle. Kehittamistyossa on noudatettu tutkimuseettisen neuvottelu kunnan ohjeita. Tutkija on
huolehtinut, etta koko tutkimusprosessi on suoritettu eettisten periaatteiden mukaan ja esi-
merkiksi vastaajien anonymiteetti on sailynyt koko prosessin ajan. Vaikka tutkimuskohteen on
ollut tutkijan oma organisaatio, on objektiivisuudesta huolehdittu. Validius tarkoittaa tutki-
muksen kykya mitata sita, mita tutkimuksessa oli tarkoituskin mitata. Kehittamistyossa tutki-
muskysymyksiin on saatu vastaukset ja tulosten pohjalta on esitetty organisaatiolle kehitta-

misehdotus. Organisaatiolle on esitetty tulokset ja alustavat johtopaatokset.

Tutkimustyon tuloksia voidaan kayttaa pohjoisen kotihoitoalueen tyoviihtyvyyden ja sitoutta-
misen kehittamisessa. Tyontekijoiden mielipiteita tyonsa kehittamisesta olisi syyta tulevaisuu-
dessa kartoittaa aika ajoin. Sosiaali- ja terveydenhuoltoa kehitetaan kuten kotihoitoakin val-
osallisuuden merkitys muutosten lapiviemisessa. Osallistamisella sitoutetaan koko henkilosto
muutokseen. Tyonkuvien muutoksiin on helpompi sopeutua, kun muutosprosessissa on kayty

lapi tulevat muutokset ja tyontekija kokee tulleensa kuulluksi. Muutoksen syyt ja tavoitteet
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on kaytava kaikilla organisaation tasoilla lapi ymmarrettavasti. Muutoksia on helpompi kasi-
tella ja sitoutua niihin, kun tietaa mita organisaatio niilla tavoittelee. Lahijohtajan tehtavana
on selkeyttaa muutoksen tavoitteet tyoyhteisoissa ja tiimeissa. Tyontekijoille on merkityksel-

lista saada olla osana tyon kehittamista ja muutosta.

Tulevaisuudessa lahijohtajan vuorovaikutus tiimin tyontekijoiden kanssa korostuu ja henkilos-
tojohtamiselle on saatava yha enemman aikaa. Sijaisten keskitetty hankinta ja resurssipooli
ovat jo lisanneet lahijohtajan aikaa henkilostohallinnon tehtaviin. Helsingin kaupungin koti-
hoito-organisaatiossa on tiimien itseohjautuvuutta lisatty. Tama muutos on omiaan tukemaan
lahijohtajan mahdollisuuksia lisata tyontekijoiden kanssa vuorovaikutusta. Itseohjautuvuus si-
nallaan ei kuitenkaan vahenna lahijohdon tarvetta, vaan lahijohtajan rooli on muutoksessa.
Tulevaisuudessa lahijohtajan tuleekin olla vahvasti lasna tiimien arjessa. Koska lahijohtajien
den on havahduttu hoitoalan tarpeeseen saada johtamiskoulutuksen kayneita lahijohtajia.
Ammatillinen erityisosaaminen ei pelkastaan riita esihenkilotehtaviin. Lahijohdon tehtava on
kirkastaa organisaation visio ja esittaa tavoitteet henkilostolle niin, etta tavoitteet ovat ym-
marrettavia ja niiden saavuttamisesta palkitaan. Lahijohto tukee henkiloston kehittymista ja
tukee ammatillista kasvua. Henkiloston osaamisen kehittaminen on jatkuvaa teknologian ke-

hittyessa. Tyontekijoidenkin tarpeetkin muuttuvat tulevien sukupolvien myota. Tyoyhteisot

Itse tyohon sitoutuminen on muuttunut ja ihmisten arvoissa on tapahtunut muutoksia, jotka
eivat valttamatta tue pitkaikaista tyouraa samalla tyonantajalla. Tyonantajan tulee erottau-
tua positiivisesti tyovoimasta kilpailtaessa ja palkkatasolla kilpaileminen yksittaisena keinona
ei enaa riita. Tulevaisuuden tyontekijat haluavat mielipiteensa kuuluviin ja he haluavat, etta
heita arvostetaan ja kohdellaan oikeudenmukaisesti. Hoitoalan maine on saatava muuttumaan
raskaasta, matalapalkka-alasta parempaan. Kukin tyontekija viestittaa organisaatiostaan
omalla kaytoksellaan. Positiivinen, kannustava ja arvostava johtaminen luo edellytyksia nos-
taa hoitoalan vetovoimaisuutta. Tyo sinallaan koetaan merkityksellisena ja hoidettavien hyva
hoito johtaa vaajaamatta positiiviseen palautteeseen, joten hyvan ja laadukkaan hoidon puo-
den tyotyytyvaisyys, joka tukee myos tyohon sitoutumista. Tyytyvaisten tyontekijoiden ja tyy-

tyvaisten asiakkaiden palaute edesauttaa tulevaisuudessa kilpailtaessa henkilostosta.

Jatkokehittamisen kohteena olisi mielenkiintoista tutkia, miten kotihoidon asiakkaiden nako-
kulmasta kotihoitotyon tehostaminen nakyy ja olisiko mahdollista kehittaa kotihoitotiimien

tyonorganisointia enemman itseohjautuvaan suuntaan.
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Tutkimuslupa tutkimukseen ”Nautin kotihoitotydsta, kokeile sind-
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Paatoksen perustelut

Pohjoisen palvelualueen johtaja my&nsi tutkimusluvan Virpi Varvikon
tutkimuslupahakemukselle "Nautin kotihoitotydsta, kokeile sinakin”
(yamk-opinnaytety6). Yhteyshenkild on kotihoidonohjaaja Paivi Honko.
Tutkimuslupa on voimassa 30.6.2021 saakka.

Tutkimuslupaan sovelletaan seuraavia ehtoja:

Tutkimusraportista ei saa olla tunnistettavissa tutkimukseen osallistu-
neita henkil6ita.

Tutkimuksesta ei tule koitua kustannuksia sosiaali- ja terveystoimelle.

Tutkija sitoutuu noudattamaan EU:n yleisen tietosuoja-asetuksen, tie-
tosuojalain (1050/2018) seka muiden lakien ja asetusten tutkijalle aset-
tamia vaatimuksia.

Tutkija saapuu pyydettdessa maksutta esittelemaan tutkimuksen tulok-
sia Helsingin sosiaali- ja terveystoimeen.

Sahkéinen tutkimusraportti tai sen osoite toimitetaan sosiaali- ja ter-
veystoimialan kayttdon osoitteella: tutkimusluvat. sote@hel.fi. Valmiit
tutkimukset ovat henkildkunnan kaytettavissa sosiaali- ja terveystoimen
intrasivuilla.

Opinnaytetyon tavoitteena on selvittaa kotihoidon tydntekij6ilta mitka
tekijat ovat saaneet heidat hakeutumaan kotihoitoon téihin ja mitka teki-
jat ovat edesauttaneet tyéhon sitoutumista. Aineisto keratdan anonyy-
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Liite 3: Saatekirje sahkoiseen kyselyyn
Informaatiokirje sahkoiseen kyselyyn

VAIKUTA TYOHOSI, TARVITSEN SINUN APUA! Kyselyn avulla selvitellddn kotihoidon tyonte-
selyyn annat arvokkaan panoksesi kotihoidon kehittamiseen. Kyselyn tayttaminen vie ai-
kaasi n 10-15 minuuttia. Kyselyn avulla selvitelldan kotihoidon tyontekijoille itselleen tar-
keitd ja merkityksellisia asioita kotihoitotyossd. Hei, olen Varvikko Virpi, terveydenhoitaja
Helsingin kaupungin kotihoidosta. Opiskelen tyon ohessa ylemmassa ammattikorkeakoulussa
johtamista Laureassa Tikkurilan kampuksella. Opintoihin tarkeana osana kuuluu tyoelamaa ke-
hittava opinnaytetyo ja tassa Tutkimuksen aineiston keruumenetelmana kaytetaan kyselya,

joka toteutetaan sahkoisena Helsingin kaupungin pohjoisen kotihoitoalueen henkilostolle.

Opinnaytetyoni alustava nimi on; Nautin kotihoitotyosta, kokeile sinakin. Opinndytetyon tar-
koituksena on kehittaa kotihoidon ohjaajien valmiuksia tukea toimia niihin tekijoihin,

on tuottaa tietoa tekijoista, jotka edesauttavat kotihoidon tyontekijoiden sitoutumisessa ja
perehdytyksessa. Henkilostojohtamisen tueksi tarvitaan tyontekijoilta tietoa, mika heille
itselleen on merkityksellista kotihoitotyossa. Tutkimuskysymykset ovat; mita sitoutumista
edistavia tekijoita tyontekijat pitavat itselleen tarkeina ja miksi he ovat hakeutuneet kotihoi-
toon.



