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1 Johdanto

Ikaantyvat tyontekijat elakoityvat. Tulevaisuudessa on Kiinnitettdva enemman
huomiota tyontekijan varhaisempaan tyokyvyn tukemiseen. Tyoikaisen vaeston
keski-ika on talla hetkelld 40,1 vuotta, eikd se huomattavasti muutu seuraavien
20 vuoden aikana. Vaestorakenteen muutoksen vuoksi kilpailu osaavista tyon-
tekijoista lisdantyy. Seniori-ikaisten eli yli 65-vuotiaiden tyontekijoiden maara
tydmarkkinoilla kasvaa, kun yha useampi jatkaa tyduraansa tulevaisuudessa
esimerkiksi osa-aikaisena elakeian saavuttamisen jalkeen. (Kokkinen 2020, 56—
57; Tenhunen 2017, 3.)

Tyovoiman ikdantyminen luo johtamistoiminnalle haasteita. Johtamisessa on
kysymys siita, mita esimiesten tulee tietaa tyontekijan ikaantymisesta ja miten
tietoa sovelletaan kaytannon johtamisessa. Organisaatiolla tulee olla valmius
kohdata ikdantyvaan tydvoimaan liittyvia kysymyksia ja kehittaa vastuullisesti
kestavaa henkildstohallintoa. lkaantyvien tyontekijoiden kohdalla on entista
enemman kohdistettava kehittamistoimenpiteita ennalta ehkaisevaan tyohyvin-
vointiin ja tyokyvyn yllapitamiseen. Tyohyvinvointi vaikuttaa tyontekijan tyossa
jaksamiseen ja jatkamiseen. Tyohyvinvoinnin edistdminen kuuluu niin tydnteki-
jalle kuin tydnantajalle. (Halme 2011, 27; Pakka & Raty 2010, 30; Salminen,
Vanhala, von Bonsdorff & von Bonsdorff, 2018, 29-36; Viitala 2013, 239.)

Opinnaytetydmme toimeksiantajana oli Siun sote Sosiaali- ja terveyspalveluiden
kuntayhtyma (jatkossa Siun sote). Tarve tydelamalahtdiseen kehittamiseen tuli
Siun soten ikaihmisten palvelujen asumispalveluyksikosta. Organisaatiossa tyo-
hyvinvointia voidaan parantaa muun muassa kehittamalla ja parantamalla tyon
kaytanteisiin seka rakenteisiin liittyvia tekijoita (Pakka & Raty 2010, 30). Siun
sote toteuttaa yhdessa Tydterveyslaitoksen kanssa vuosittain Mita kuuluu? -
tybhyvinvointikyselyn (Siun sote 2019a). Opinnaytetydmme tarkoituksena oli ke-
hittda Siun soten ikaihmisten palvelujen asumispalveluyksikon yli 55-vuotiaiden
tyontekijoiden valmiuksia tyossa jaksamiseen ja jatkamiseen hyvinvoivana kohti
elakeikaa. Tarkoituksena oli lisata ikaantyvan tyontekijan arvostusta, hiljaisen

tiedon jakamista, ty6hyvinvointia ja nain luoda edellytyksia tydurien jatkumiselle.



Tutkimuksellinen kehittamistoiminta toteutettiin mukaillen toimintatutkimuksen
periaatteita. Tavoitteena oli osallistavien menetelmien avulla luoda henkildstolle
osallistumis- ja vaikutusmahdollisuudet oman tyoyksikkona kehittamiseen. Ta-
voitteena oli 10ytaa ikajohtamiseen keinoja, joilla tydssa jaksamista ja jatkamista
voitaisiin tukea. Opinnaytetydn tehtavana oli tuottaa tietoa siita, millaisia val-
miuksia ja kehittamistarpeita henkilokunnalla oli tydssa jaksamiseen ja jatkami-
seen kohti elékeikaa. Tehtavana oli myos tuottaa tydyhteison valitsemista kehit-
tamistarpeista kehittamissuositukset tyontekijoiden tyossa jaksamisen ja
jatkamisen tukemiseksi seka kaynnistaa niiden jatkokehittaminen Siun soten

ikaihmisten palvelujen asumispalveluyksikossa.

2 lkaantyva tyontekija tyoelamassa

2.1 Ika ja ikaantyva tyontekija

Ikaa voidaan maaritella esimerkiksi kronologisen, biologisen tai sosiaalisen ian
maareilla. Termeilla kokenut, ikaantyva, ikadantynyt tai seniori voidaan kuvata
tydntekijaa, joka on ollut tydeldmassa pitkaan ja kokenut paljon. Yleensa talloin
puhutaan 45-65 ikavuoden valiin kuuluvasta tyontekijoiden ryhmasta. Kronolo-
ginen ika perustuu kalenteri-ikaan, biologinen ika toimintakyvyn muutoksiin ja
sosiaalinen tai psykologinen ika perustuu omiin seka toisten asenteisiin ja ajat-
telumalleihin. Kronologinen ika ei kerro sita, millaiseksi ihmiset itsensa tuntevat.
Sosiaalinen ika on riippuvainen eri kulttuureissa olevista kasityksista iasta ja
ikdantymisesta. (llmarinen 2006, 62—-66; Kiviranta 2010, 16.)

Ikaantyva tyontekija -kasitteella tarkoitetaan yleisesti yli 45-vuotiaita tyonteki-
joita. Tama maaritelma perustuu siihen, etta terveydessa ja toimintakyvyssa al-
kaa 40-50-vuotiaana ilmeta muutoksia, jotka vaikuttavat tyokykyyn ja voimava-
roihin. Rinnakkaisena kasitteena kaytetaan ikaantynyt tyontekija -kasitetta, joka
kasittaa yli 55-vuotiaat tyontekijat. Tutkimuksen mukaan (llmarinen 2006) 50—

58-vuotiaat tyontekijat kokevat tyokykynsa muuttuvan merkittavasti samalla, kun



elakkeelle jaamisen ajatukset voimistuvat. Ikaantymisen kasitteiden maaritte-
lyssa ongelmana ovat yksildiden valiset seka eri sukupolvien valiset erot. (Hir-
vonen 2014, 10; limarinen 2006, 60-61.)

Ihmisen elamanvaiheissa on samanlaista saanndnmukaisuutta kuin tydurassa.
Tyoburan eri vaiheisiin vaikuttaa tyontekijan ika ja sen hetkinen tydkyky. Tyypilli-
seen urakehityskaareen katsotaan kuuluvan nelja vaihetta: tutkimus-, kokeilu-,
keskiuran- ja tyouralta poissiirtymisen vaihe. Tutkimusvaihe on ihmisen oman
alan ja tyoidentiteetin etsimisen vaihe. Taman jalkeen kokeiluvaiheessa etsitaan
erilaisia tyotehtavia ja voidaan jo I0ytaakin mielenkiintoinen ja itselleen sopiva
tyd. Keskiuranvaiheessa, ihmisen ollessa noin neljankymmenen, on tasaista
tyburaa takana jo pidempi ajanjakso. Keskiuran jalkeen saattaa ihminen aloittaa
uransa arvioinnin ja vaihtaa koko uransa toiseen mielekkdampaan tai kiinnosta-
vampaan uraan. Tyouran viimeisessa, tyouralta pois siirtymisen eli elakkeelle
siirtymisen vaiheessa on tyypillista muiden elaman arvojen etsiminen tulevaa
silmalla pitaen. Viimeisessa uravaiheessa on riski siihen, etta tyontekija turhau-
tuu tai vieraantuu tyosta. Parhaimmillaan tasta vaiheesta voi muodostua tyoyh-
teisdossa elaman ja tyon antoisin vaihe. Tyontekijan elamankokemus ja viisaus
antavat tyOyhteisolle ja tyontekijalle perspektiivia suhtautua myonteisesti tyoela-

maan ja sen tilanteisiin seka tyon laajoihin kokonaisuuksiin. (Viitala 2013, 107.)

Ikaantyneiden tyontekijoiden tyollisyytta ja tydossa pysymista on kehitetty aktiivi-
sesti 2000-luvulta alkaen. 55—64-vuotiaiden tyollisyys on selvasti kasvanut
2000-luvulla ja varsinkin julkisella sektorilla ikdantyvien tydssa pysyminen on
parantunut. On tutkittu, (esim. Shemeikka, Aho, Jokinen, Jarnefelt, Kaakinen,
Kivimaki, Korkeamaki, Mertala, Makiaho, Parkkinen, Pitkdnen, Terava & Vuo-
rento 2017; Vehko, Josefsson, Lehtoaro & Sinervo 2018) etta ikajohtamisen
osaamisella on suuri merkitys ikaantyneiden tyontekijoiden tyossa jatkamiseen.
Ikdantyneiden tyontekijoiden tydssa jaksamiseen ja jatkamiseen on kiinnitettava
entistd enemman huomiota nyt, kun Suomessa tyoikaisen maara vahenee.
Suomen hallituksen hallitusohjelmassa (Valtioneuvosto 2019) on maininta tyo-
urien pidentamisesta alusta, keskelta ja lopusta. lkaantyneen tyontekijan tyo-
uran pidentamista voidaan tukea esimerkiksi tydkyvyn yllapidolla, joustavilla tyo-

ajoilla seka tyodtehtavien muutoksilla. Erityisen tarkeaksi muutokset tulevat, jos



ikaantyneen toimintakyky alenee. Ikaantyvat tyontekijat ovat tyonantajalle tar-
kead voimavara. Heilla on hiljaista tietoa, sitoutuneisuutta seka syvallista ja pitka-
aikaista tyokokemukseen perustuvaa tietoa organisaation toimintatavoista. (Hir-
vonen 2014, 10-13; Shemeikka ym. 2017, 23, 137; Sosiaali- ja
terveysministerio 2020a; Valtioneuvosto 2019; Vehko ym. 2018, 16.)

Vuoden 2017 tydelakeuudistuksen myoéta vanhuuselakkeelle siirrytaan aiempaa
vanhempana. Kunta-alalla elakkeelle siirryttiin vuonna 2018 keskimaarin 60,6
vuoden ikaisena. Tassa Suomi poikkeaa muista Pohjoismaista, joissa suurin
osa 60—64-vuotiasta on viela tydelamassa. Seuraavien kymmenen vuoden ai-
kana Kevan (Kuntien elakevakuutus) arvion mukaan jaa hoitoalalta elakkeelle
29 000 ja tyokyvyttomyyselakkeelle 14 000 henkiloa. Tama heikentaa entises-
taan tydvoiman saantia muuttotappioalueilla. Kevan selvityksen mukaan tyoky-
vyttomyyselakkeiden maara on ollut viime vuosina kasvussa. Kunta-ala ja erityi-
sesti sosiaali- ja terveysala on ollut viime vuosina suurien muutosten kohteena.
Tama muutospaine voi nakya kasvavana tyokyvyttomyysriskind. Tyokykya tuke-
vassa toiminnassa tarvitaan toimia, jotka vahentavat tyokyvyttomyyselakkeelle
siirtyvien maaraa. (Kauhanen 2012, 198; Lyback 2018, 3—4; 30-31. Sohlman
2020.)

Opinnaytetydmme kohderyhmana oli yli 55-vuotiaden tydntekijoiden ryhma. Kir-
jallisuudessa tasta ryhmasta kaytetaan yleisesti termia ikaantynyt tyontekija.
Meidan mielestamme termi ikaantynyt tyontekija antaa negatiivissavytteisen vai-
kutelman, joten kaytimme opinnaytetyéssamme yli 55-vuotiaista termia ikaan-

tyva tyontekija.

2.2 lkaantyvan tyontekijan tyo- ja toimintakyky

Toimintakyvyn kasite on laaja. Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen (2020a)
maaritelman mukaan toimintakyky tarkoittaa ihmisen fyysisia, psyykkisia ja sosi-
aalisia edellytyksia, jotta han selviaa hanelle itselleen merkityksellisista ja valtta-

mattdmista jokapaivaisen elaman toiminnoista siina ymparistdssa, missa han



elaa. Nailla toiminnoilla tarkoitetaan tyota, harrastuksia seka itsesta, etta toi-
sesta huolehtimisesta. Eniten toimintakyvyn rajoitteita on todettu olevan vahan
koulua kayneilla ja ruumiillista tyota tehneilla seka pienituloisilla. Sosioekonomi-
sen taustan on tutkittu olevan toimintakykyyn vaikuttava tekija. (Sosiaali- ja ter-

veysministerié 2017.)

Toimintakykya jaetaan yleisimmin fyysiseen, psyykkiseen, sosiaaliseen ja kog-
nitiiviseen toimintakykyyn. Toimintakyky on riippuvainen ympariston myontei-
sista tai kielteisista vaikutuksista. Hyva fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen toi-
mintakyky seka niita tukeva ymparisto auttaa jaksamaan tyoelamassa ja
voimaan hyvin seka helpottaa itsenaista arjessa selviytymista. Toimintakykya
voidaan tukea erilaisilla palveluilla, asuin- ja elinymparistoon liittyvilla tekijoilla
seka muiden ihmisten tuella. Ikdantyvan tyontekijan erityistarpeita voidaan huo-
mioida esimerkiksi tydympariston suunnittelulla, tydvuorosuunnittelulla seka er-
gonomisilla ratkaisuilla. Nailla menetelmilla voidaan myos saadella tyon kuor-
mittavuutta. (Lundell, Tuominen, Hussi, Klemola, Lehto, Makinen, Oldenbourg,
Saarelma-Thiel & limarinen 2011, 91, 134; Terveyden ja hyvinvoinnin laitos
2020a.)

TyOkykyyn vaikuttavat yksiloon, tydhon ja tydyhteisdon liittyvat seikat. Ikaanty-
van tyontekijan tyokyky rakentuu hanen voimavarojensa suhteesta tyohon. Voi-
mavarat muodostuvat ihmisen terveydesta ja toimintakyvyn eri osa-alueista:
psyykkisesta, fyysisesta ja sosiaalisesta toimintakyvysta seka hanen koulutuk-
sestaan ja osaamisestaan. Tyokykyyn vaikuttavat myds tydntekijan asenteet ja
arvot seka motivaatio ja tyytyvaisyys tyota kohtaan. lan mukanaan tuomat muu-
tokset vaikuttavat myds yksilon voimavaroihin. Tyokyky ei kuitenkaan muodostu
ainoastaan yksiloa mittaavista ominaisuuksista, vaan siihen vaikuttavat myos
tyoyhteison ja tehtavan tydn ominaisuuksien sopivuus tyontekijan voimavaroi-
hin. (Halme 2011, 28; Terava & Makela-Pusa 2011, 13.)

Juhani limarisen (2006) luomassa tyOkykytalossa (kuvio 1) tydkyky jaetaan nel-
jaan eri kerrokseen. Kolme alinta kerrosta kuvaavat yksilon voimavaroja ja nel-

jas kerros tyota ja tydyhteisda. Alimmassa kerroksessa, kaiken perustana, on



10

yksilon terveys eli fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen toimintakyky. Toinen ker-
ros muodostuu yksildn osaamisesta eli kaikesta siitda mita tyduran aikana on
opittu. Kolmannen kerroksen muodostavat yksilon arvot, asenteet ja motivaatio
tyota kohtaan. Neljas kerros kuvaa konkreettista tyopaikkaa. Tahan kerrokseen
sisaltyy johtaminen, tyoyhteiso ja tyoolot. Lisaksi tyokykyyn vaikuttavat ymparilla
oleva toimintaymparistd seka sosiaalinen verkosto. Nain vastuu tydkyvysta ja-
kaantuu yksilon, tydnantajien ja yhteiskunnan kesken. Tyokykytalo pysyy pys-
tyssa ja toimii optimaalisesti, kun kerrokset tukevat toisiaan. 1an myo6ta alim-
massa, yksilon voimavaroja kuvaavissa kerroksessa, tapahtuu eniten
muutoksia, jotka voivat horjuttaa muita kerroksia. (llmarinen 2006, 79-80; Te-
rava & Makela-Pusa 2011, 13—14; Tydterveyslaitos 2021a.)

Tyokykytalo

TYOKYKY

Johtaminen,
tyByhteisd ja tybolot

TOIMINTAYMPARISTO Arvot, asenteet

ja motivaatio

Osaaminen

Terveys
ja toimintakyky

= . TYOKYKYTALO
LAHIYHTEIS® =

© TYOTERVEYSLAITOS

PERHE

Tydterveyslaitos

Kuvio 1. Tyokykytalo (Tyoterveyslaitos 2021a).

Merkittavana haasteena koetaan tydyhteison kulttuuriin kehittaminen ikdantyvat
tyontekijat huomioon ottavaksi siten, etta koko tyoyhteiso kokisi tyon innosta-
vaksi ja ilmapiirin myonteiseksi. Yksilolliset ratkaisut vaativat muuntautumisky-

kya ja joustavuutta johtajalta ja koko tydyhteisolta. Tyontekijat saattavat kokea,
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etta ikaantyvan tyontekijan yksildlliset ratkaisut tuovat tyohon kuormitusta ja jar-
jestelyt saattavat myods aiheuttaa kateutta tydyhteiséssa. (Nikkila & Paasivaara
2008, 132.)

Esimiehen rooli yhteisollisyyden rakentamisessa on tarkea, silla vime kadessa
han vastaa siita, miten tydyhteisé saadaan toimimaan kokonaisuutena mahdolli-
simman hyvin. Tydyhteison kokonaisuuden rakentaminen on jatkuva prosessi,
jossa esimiehen on viriteltava toistuvaa keskustelua siita, millaisten ratkaisujen
avulla tydyhteisossa paastaan parhaisiin kaytanteisiin. (Nikkila & Paasivaara
2010, 152.)

Esimiehen on huomioitava henkiloston erilaisuus ja se, etta kaikki eivat moti-
voidu samoista asioista. Erilaisuutta voi hyodyntaa kokemustiedon ja -taidon
siirtamisessa. Kokemustietoa ja taitoa on varsinkin pitkaan alalla olleilla tyonte-
kijoilla, kun taas vastaavasti nuoremmilla ovat opinnot tuoreessa muistissa.
Nama ominaisuudet yhdistamalla tuodaan tydyhteisdon rikkautta, yhteistyo tuo
uusia ajatuksia ja toimintatapoja tyoyhteisdon. (Paasivaara 2009, 56.) Simonen
(2016, 86) toteaa, etta ikaantyvat tydntekijat arvostavat sita, etta heidan amma-
tillinen kokemuksensa huomioidaan ja kokemusta myos hyodynnetaan. lan huo-
mioiva vuorovaikutteinen johtaminen ja hyva tydilmapiiri mahdollistavat kuulluksi

tulemisen seka omaan ty6hon vaikuttamisen.

3 lkaantyvan tyontekijan tyohyvinvoinnin tukeminen

3.1 Tydhyvinvointi

Tyohyvinvointia on maaritelty eri tavoin. Esimerkiksi Tyoterveyslaitoksen ja Hel-
singin kauppakorkeakoulun tutkijat (Kauhanen 2016, 28) maarittelivat vuonna
2003 tydhyvinvoinnin seuraavasti: "Tyéhyvinvointi on tilanne, jossa tydntekija
kokee tyytyvaisyytta ja kokonaisvaltaista hyvaa oloa, on aktiivinen, jaksaa

tydssa ja kotona seka sietda epavarmuutta ja vastoinkaymisia.” Kuuden EU-
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maan yhteisessa hankkeessa vuonna 2009 tyohyvinvointi maariteltiin, etta "Tyo-
hyvinvointi tarkoittaa turvallista, terveellista ja tuottavaa ty6ta, jota ammattitaitoi-
set tyOntekijat ja tydyhteisot tekevat hyvin johdetussa organisaatiossa. Tyonteki-
jat ja tyoyhteisot kokevat tyonsa mielekkaaksi ja palkitsevaksi, ja heidan
mielestaan tyd tukee heidan elamanhallintaansa.” (Anttonen & Rasanen, 2009.)
Manka & Manka (2016, 75) mainitsevat Pohjois-Karjalan sosiaali- ja terveyspal-
velujen kuntayhtyman maaritelman tydhyvinvoinnista: "Tyohyvinvointi kattaa itse
tyon, aikaan saamisen ja vapaa-ajan. On mukava tulla toihin ja lahtea toista,

kun on saanut hyvaa aikaan.”

Tyohyvinvointi muotoutui kasitteeksi vasta 2000-luvulla, vaikka tydkyky ja tyoky-
kya yllapitava toiminta on maaritelty perusterveydenhuoltolakiin ja kasite on
syntynyt jo 1990-luvulla. Viela 2000-luvullakaan ei tydhyvinvoinnissa ollut Iahes-
kaan aina kyse tyontekijan hyvinvoinnista huolehtimisesta vaan joko suoranai-
sesti tai valillisesti tydnantajan voiton tavoittelusta. Organisaatioissa on kaynnis-
tetty keskustelu tyokyvyn hallinnasta, jossa vastuu on myds tydntekijalla
itsellaan. Tyonantaja ja yhteiskunta voivat auttaa erilaisilla iimaisilla ja maksulli-
silla neuvontapalveluilla tydntekijaa hallitsemaan tyokykyaan. Organisaatioiden
ja tyontekijoiden jaetun vastuun periaatteella paastaan kestavampiin tyohyvin-
vointia edistaviin ratkaisuihin. Tydhyvinvointi on nahtava ja sita on kehitettava ja
toteutettava osana organisaation strategiaa. Kuitenkaan tydhyvinvoinnin kehitta-
mista ei saa irrottaa erilliseksi osaksi johtamisesta. (Arola 2020, 69; Kauhanen
2016, 22-27.) Mankan & Mankan (2016, 74—75) mukaan tydhyvinvointi on
usein liitetty tyoterveyteen ja tyokykyyn. Tydhyvinvointia tulisi kuitenkin tarkas-
tella organisaation strategisen menestystekijan nakokulmasta. Johtamalla
suunnitelmallisesti, suunnittelemalla toimenpiteet niiden saavuttamiseksi seka
arvioimalla toimenpiteiden vaikuttavuutta saadaan tuettua ja kehitettya tyohyvin-
vointia. Organisaatiossa tyohyvinvoinnin syntymiseen vaikuttavat johtaminen ja
toimintatavat, tyo ja ilmapiiri seka tyontekija itse omilla ajatuksillaan tyéhyvin-

voinnin rakentajana.

Tyohyvinvointiin liittyy monia eri tekijoita ja asioita. Se kohdistuu niin henkilos-
toéon, tydymparistoon, tydyhteisdon kuin johtamiseenkin. Tydhyvinvoinnilla voi-

daan tukea tyontekijdiden motivaatiota, siihen vaikuttavat myds yksildn omat ja
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tyoyhteison arvot. Tyohyvinvoinnin edistaminen kuluu niin tyontekijalle kuin
tydnantajalle kuin johtajille ja esimiehillekin. Tydhyvinvoinnilla on merkittava
myonteinen yhteys niin tuottavuuteen, asiakastyytyvaisyyteen kuin sairauspois-
saoloihin. (Hirvonen 2014, 26-27; Sosiaali- ja terveysministerio 2020b; Tyoter-
veyslaitos 2020a.)

Tyohyvinvointi muodostuu ihmisen omien voimavarojen ja tyon vaatimusten va-
lisesta tasapainosta. Voimavarat muodostuvat inmisen terveydesta ja toiminta-
kyvysta. Koulutuksella, osaamisella ja arvoilla seka asenteilla on merkitykselli-
nen osa tyohyvinvoinnin muovautumiseen. Tyontekijan tydhyvinvoinnissa on
tarkeaa voimavarojen ja tydn kohtaaminen. Naiden asioiden suhde ei pysy sa-
manlaisena koko tyouran lapi, vaan se vaihtelee elamantilanteen ja tyon mukai-
sesti. TyOhyvinvoinnin nakokulmasta johtamisella on hyvin tarkea rooli eri-ikais-
ten tyontekijdiden eri elamanvaiheiden huomioon ottamisella. (Kauhanen 2016,
23; Viitala 2013, 239.)

Tyohyvinvointi jaetaan usein osa-alueisiin, joilla kaikilla on vaikutusta ihmisen
tybéhyvinvoinnin tasoon. Osa-alueiksi luetaan ihmisen terveys ja tyokyky, tydym-
paristo, tyontekijan osaaminen ja kehittymismahdollisuudet seka tyoyhteisotai-
dot ja sosiaaliset suhteet. Tydnmitoituksella ja organisoinnilla on oma vaikutuk-

sensa, samoin kuin johtamisella ja tiedon kululla. (Kauhanen 2016, 28.)

Tyoturvallisuuskeskuksen (2020) kuviossa (kuvio 2) kuvataan tyéhyvinvoinnin
eri osa-alueita tyontekijan, tydyhteison, tydnantajan seka ymparistén nakokul-
mista. Kaikki osa-alueet limittyvat tyontekijaan. Tyoterveyshuollon rooli tyohy-
vinvoinnin yllapitamisessa ja tyon hallinnassa on myos mukana kuviossa. Kes-
keisessa osassa kuviossa ovat tyontekija, hanen asenteensa, arvonsa,
osaamisensa ja vuorovaikutustaitonsa. Tydturvallisuuslain (738/2002) mukaan
tydnantajan on huolehdittava siita, etta tydympariston, tydjarjestelyjen, tyotehta-
vien ja tyOyhteison tila on sellainen, etta haitallista kuormitusta ei tyontekijalle
synny. Voimavarojen tunnistaminen vahentaa haitallisten kuormitustekijoiden

syntymista. (Tyoéturvallisuuskeskus 2020.)
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Kuvio 2. Keinoja tyon kuormittavuuden hallintaan (Tyo6turvallisuuskeskus 2020).

Tyohyvinvointiin vaikuttavat arkiset asiat, kuten esimerkiksi se, miten tyot saa-
daan sujumaan arjessa. Tyon sujumiseen vaikuttavat kaikki tyoyhteison jasenet.
Hyva tydilmapiiri nayttaytyy tydyhteisdssa tyodnilona ja innostuksena, jolloin
tyontekijoilla on hyva mieli yhdessa tydoskennellessa. Tyytyvaisyyteen johtavat
myonteinen vuorovaikutus, tyon vaatimusten kohtuullisuus ja selviytymiskeino-
jen riittavyys. Kun tydyhteiso tuntee tyotilanteen olevan hallinnassa, voi tyoyh-
teis6 paremmin ja talléin tyontekijan ammattitaito ja persoonallinen tapa tehda
toita kehittyvat. Jokaiselle tyontekijalle on luotava mahdollisuus vaikuttaa ja
osallistua tyoelaman kehittamiseen, nain mahdollistetaan tydyhteison hyvinvoin-
tia. Yksilo voi itse vaikuttaa omiin valintoihinsa, asenteisiin ja pyrkia tasapainot-
tamaan omia voimavarojansa seka tyon stressitekijoita. ltsesta huolehtimiseen
kuuluu tarkeana osana myos itsetuntemus. Valilla olisi hyva pysahtya kuuntele-
maan itseaan ja omaa jaksamistaan. (Nikkila & Paasivaara 2010, 810; Pakka &
Raty 2010, 23-26.)
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Tyohyvinvointiin vaikuttavat organisaatio seka tyo, johon on luotu tydssa onnis-
tumisen puitteet. Tata on kutsuttu myds rakennepaaomaksi. Tyoyhteison ilma-
piiri ja johtaminen edustavat sosiaalista padomaa seka yhteisollisyytta. Tyonte-
kijan oma tulkinta tyoyhteisosta ja asenteestaan tyohon vaikuttaa hanen
tyohyvinvointiinsa merkittavasti. Tyontekijan persoonalla ja henkilokohtaisella
elamalla on vaikutus tydhyvinvoinnin rakentumiseen. Kuvio 3 kuvaa, kuinka tyo-
hyvinvointi on monen erilaisen tekijan summa. Samoilla tekij6illd on vaikutuk-
sensa myos tyomotivaatioon ja sen yllapitamiseen. (Manka, Bordi & Heikkila-
Tammi 2013, 14.)

Rakennepdioma

ORGANISAATIO
Tavoitteellisuus ja joustava
rakenne. Jatkuva
kehittyminen ja
tydymparisto.

ASENTEET

TYOYHTEISO
Avoin
vuorovaikutus ja
tydyhteisttaidot.

MINA ITSE
Terveys,
fyysinen kunto.

JOHTAMIINEN
Kannustavaaja
osallistavaa.

Psykososiaalinen

Sosiaalinen pddoma Sosiaalinen pddoma

TYON HALLINTA
Vaikuttamismahdollisuudet.
Oppiminen ja monipuolisuus.

Rakennepddoma

Kuvio 3. Tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoitéa (mukaillen Manka & Manka 2016).

Tyohyvinvointi- ja tyoyhteistyotaidoilla on merkittava vaikutus erityisesti tyoor-
ganisaatioiden ja tyon muutoksessa. Hyvat psykososiaaliset tekijat auttavat
tyontekijaa selviytymaan muutoksissa. Sosiaali- ja terveysalan ammattilaiselta
vaaditaan vahvan ammattiosaamisen lisaksi kehittdmissuuntautuneisuutta eli

kykya kehittaa omia tyotapojaan ja palveluja. Tyoyhteisjen kuormittavissa ja
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Kiireisissa tilanteissa vastuullisuus ja yhteisollisyys korostuvat ja niilla on tyohy-
vinvointia ja muutosmyonteisyytta parantava vaikutus. Vastuu tyéhyvinvoinnista
koetaan tutkimuksissa olevan entistd enemman tyontekijalla itselldan. Tyohyvin-
vointitaidot ovat yksi tyontekijan tarkeimmista ominaispiirteista. (Arola, Laulai-
nen & Pehkonen 2018, 43-44.)

Tyohyvinvointia on tutkittu paljon ja tutkimusten painopiste on viime vuosina siir-
tynyt enemman tyohyvinvointia edistavien ja tyontekijan voimaantumista lisaa-
vien tekijoiden tutkimiseen. Erikssonin (2017, 144—-154) tutkimuksen perusteella
tyoyhteison kaytanteet ja toimet seka tyontekijan omat keinot ja ominaisuudet
olivat tarkeita tydhyvinvoinnille ja vaikuttavat tyossa jaksamiseen. Mielekas tyo
koettiin tarkeimpana tyohyvinvointia lisdavana asiana. Mielekasta tyota tuki toi-
miva sosiaalinen verkosto. Tyohyvinvointiin kielteisesti vaikuttavina asioina tut-
kimuksessa mainittiin kiire, aikapaine, muuttuneet tehtavankuvat ja kehittamisen
pakonomaisuus. Kiireen myota sosiaalisen vuorovaikutuksen vaheneminen vai-

kutti myos kielteisesti tydohyvinvointiin.

Kowalskin ja Loretton (2017) tekeman tutkimuksen mukaan tyontekijdiden hy-
valla tyohyvinvoinnilla oli positiivinen merkitys yrityksen tulokseen ja tuottavuu-
teen. Kokonaisvaltaisella tydhyvinvoinnin Iahestymistavalla (fyysinen, psyykki-
nen, sosiaalinen ja taloudellinen) tyontekijoiden tyohyvinvointia voitiin parantaa

ja nain myos edistettiin tydovoiman kestavaa kehitysta.

3.2 Tyonimu

Viime vuosina tydhyvinvointia on Iahestytty enemman tyontekijdiden ja tydyhtei-
s6jen vahvuuksien kautta positiivisessa valossa. Modernein tydhyvinvoinnin vii-
tekehys onkin niin sanottu laaja-alainen tydhyvinvoinnin kasite. Tassa kasit-
teessa ovat mukana aiemmista malleista puuttuneet tydmotivaatio, tyonimu,
toiminnan teoria ja transformatiivinen eli uudistava oppiminen. Puhuttaessa tyo-
hyvinvoinnista positiivisessa mielessa, kaytetaan termia tyén imu (work enga-
gement). Tyon imua kuvaa myodnteisen tydhyvinvoinnin ulottuvuudet: tarmok-

kuus, omistautuminen ja uppoutuminen. Tyon imua kokevat tyontekijat ovat
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aikaansaavia, aloitteellisia ja uudistushaluisia. He sitoutuvat nykyiseen tyo-
hdnsa ja haluavat jatkaa pidempaan tydelamassa. Tydn imu kuvaa parasta
mahdollista tyohyvinvoinnin tilaa ja silla on positiivista vaikutusta elamanlaatua.
(Hakanen 2011, 38—42; Suonsivu 2014,105-108.)

Ty6n imua kuvataan mydnteisilla tydhon liittyvilla tunne- ja motivaatiotiloilla.
TyoOntekija tuntee itsensa tarmokkaaksi ja energiseksi. Tyontekija haluaa panos-
taa ja omistautua tydhonsa seka ponnistella sinnikkaasti myos vastoinkaymis-
ten kohdalla. Tyontekija saa tyostaan merkityksellisia kokemuksia, inspiraati-
oita, han on innokas seka ammatistaan ylpea. Tyohon keskittyminen ja
uppoutuminen on syvallista ja tyontekija voi saada tydstaan nautintoa. (Haka-

nen, Koskensalmi, Pahkin & Seppala 2015, 8.)

Hyvasta tyon imusta hyotyvat tyontekija, esimies ja koko tyoyhteisé vahvem-
pana tyohon ja organisaatioon sitoutumisena. Tama edistaa parempaa suori-
tusta seka parantaa aloitteellisuutta, jolloin halu jatkaa tydeldamassa vahvistuu.
Hyva tyon imu edistaa hyvia tyoyhteisotaitoja ja ystavallisyytta tyopaikalla, jol-
loin aukeaa mahdollisuus uudistaa tai kokeilla uusia toimintamalleja. Tyonimu
vahvistaa yhteisOllisyytta ja yhteisollisyys voi vastaavasti energisoida ja kasvat-
taa tydnimua. Tyontekija tuntee hyvassa tydon imussa tyytyvaisyyttd muuhunkin
elamaansa. Tyytyvainen tyontekija palautuu hyvin tydpaivansa jalkeen, jolloin
tama vaikuttaa fyysiseen ja psyykkiseen terveyteen. (Hakanen ym. 2015, 10;
Suonsivu 2014, 109.)

Tyon imua edistavat erilaiset tydhon liittyvat voimavarat. Voimavarat ovat psy-
kologisia, sosiaalisia tai organisatorisia myonteisia tyoolotekijoita. Nama edella
mainitut tekijat puskuroivat vaatimuksia ja auttavat tyotehtavien suorittamista
menestyksellisesti. Onnistuminen tydssa lisaa sisaista halua tehda tyd hyvin.
Tyohon liittyvat voimavarat jaetaan tehtavatasoon ja tyojarjestelyihin liittyviin
seka sosiaalisiin ja organisatorisiin voimavaroihin. Tehtavatason voimavaroihin
kuuluvat tyon palkitsevuus, monipuolisuus, kehitettavyys ja se, etta nakee
tyonsa jaljen. Tyojarjestelyihin liittyviin voimavaroihin vaikuttaa, kuinka tyot or-

ganisoidaan ja millaiset mahdollisuudet tyontekijalléa on vaikuttaa omaan tyo-
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hénsa ja ammatilliseen rooliinsa. Sosiaaliset ja organisatoriset voimavarat liitty-
vat tyoyhteisdn ja esimiehen toimintaan, joilla on positiivinen vaikutus voimava-
raisuuden edistamiseen. Oikeudenmukaisuus ja johtamisen selkeat kaytanteet,
positiivinen palaute ja arvostus lisaavat tydonimua. Organisaatiokulttuurin nako-
kulmasta tyon varmuus, innovatiiviset toimintatavat ja hyva ilmapiiri ovat merki-
tyksellisia, koska tukevat tyon ja muun elaman yhteensovittamista. Tydsta saatu
ilo ja tydn imu ovat tyontekijalle tarkeita asioita silla, mitd enemman koemme
iloa tyosta, sitda enemman lisdantyy kestokyky tyoolosuhteiden epakohtien kes-
tamiseen. Tydssa parasta tulee olla tekemisen mielekkyys ja se, ettd epakohdat
ovat minimoitu. (Hakanen ym. 2015, 12; Luukkala 2011, 39.)

Wallin (2012) totesi tutkimuksessaan, etta tyohon sitoutuminen vaikuttaa tyotyy-
tyvaisyyteen, tyohyvinvointiin ja voimaantumiseen ja edistaa sita kautta tyossa
jaksamista ja tyohyvinvointia. Tyon sisallollinen mielekkyys, ammatillisuus ja
sen kehittaminen, eettisyys ja arvot korostuvat hyvinvointityota tekevilla tyonte-
Kijoilla. Vuorovaikutteinen tiimityd tukee tyontekijan omaa kasvuprosessia. Toi-
saalta myos tyon itsenaisyys lisaa tyohon sitoutumista, tyohyvinvointia ja teho-
kasta toimintaa. Hoivaty6ta tekevat ovat vahvasti tydhdnsa sitoutuneita. (Wallin
2012, 87; Eriksson 2017 ,88, 93-97.)

Vuonna 2019 tehdyn tydolobarometrin tulokset (Tyo- ja elinkeinoministerio
2020, 161) osoittivat, etta tydn kuormittavuuden kasvu on heijastunut tyénteki-
joiden psyykkiseen hyvinvointiin. Tyon henkinen rasittavuus on lisaantynyt jo
useamman vuoden ajan. Valtaosa tyontekijoista on kuitenkin tutkimuksen mu-
kaan kokenut tydn imua, energisyytta, innostusta ja tydohon uppoutumista. Tyo
voi aiheuttaa siis stressia ja uupumusta ja toisaalta myos antaa energisyytta ja

innostusta.

3.3 Tyoyhteisotaidot tydossa jaksamisen ja jatkamisen tukena

TyOssa jaksamiseen vaikuttavia tekijoita ovat tydontekijan tahanastinen ura ja
tyotehtavat seka se, millaisissa tydolosuhteissa tydta tehdaan. Tyodntekijan

mahdollinen puutteellinen osaaminen vaikuttaa tyossa jaksamiseen. Osaamisen
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kehittaminen ja siita syntyva uusi osaaminen tukevat tyotehtavien onnistu-

neessa suoriutumisessa. (Luukkala 2011, 59-63.)

TyOyhteison yhteisollisyys ja yhteisollisyyden edistaminen kuuluvat olennaisena
osana tyohyvinvointiin. Yhteisollinen toiminta on arkista, mutta sen merkitys on
suuri ja hyvin kiinteasti tydhon liittyva. Yhteisollisyytta voisi kuvata tunnetilana,
joka pohjautuu aina tydyhteisdn jasenten vapaaehtoisuuteen. Kiinnostus tyohon
ja tyoyhteison toimintaan ilman, etta siitd on hyotya vain itselleen, tuo hyvaa
mielta tyoyhteis6on. Hyvan tekeminen saa tyontekijan hyvalle mielelle ja auttaa
jaksamaan ty0ssa, samalla tuotetaan tyohyvinvointia ja merkityksellisyytta ela-
maan. (Nikkila & Paasivaara 2010, 14-15.)

TyOyhteison toimivuus ja tyoilmapiiri ovat myos merkityksellisia tekijoita tyossa
jaksamisen nakokulmasta. Tyoyhteisotaitojen nostaminen tyoyhteison tavoit-
teelliseksi kehittamisen kohteeksi tukee yhteisollisyytta seka tukee tyossa jaksa-
mista ja jatkamista. Tydyhteisotaidoista kaytetaan eri tutkimuksissa erilaisia ni-
mityksia, tyoyhteisokyky, alaistaidot ja organisaatiokansalaisuus, jotka ovat
rinnakkaisia kasitteita, joilla on kuitenkin kaikilla oma katsontakanta asiaan.
Tyoyhteisokyky-kasite painottaa sosiaalisia kompetensseja tyoelamassa tarvit-
tavien perusvalmiuksien lisaksi. Tydyhteisokyvykkyyteen liitetdén usein organi-
saation tuottavuus ja kilpailukyky. Alaistaidot, tyOyhteisotaidot ja organisaatio-
kansalaisuus puolestaan painottavat kokonaisvaltaisempaa nakemysta
tyoelaman eri osa-alueilta seka oppimis-, muutos- ja kehittamisvalmiuksia.
Nailla on todettu olevan mydnteisia vaikutuksia tydyhteiséjen toimintaan. (Arola
2020, 34-35; Luukkala 2011, 59-63.)

Tyoyhteisotaidot kuuluvat kaikille, niin esimiehelle kuin tyontekijoille, ja ne ra-
kentuvat vain kehittamalla. Tyoyhteisotaidoilla tarkoitetaan kykya ja halua toimia
tybkaveria kohtaan rakentavalla ja toisiaan tukevalla tavalla. Tyoyhteisotaidot
jaotellaan kahteen elementtiin, yhteistydhon ja osaamiseen. Kehittamalla omaa
osaamista, ottamalla selvaa uusista asioista ja tuntemalla oman tyonsa tavoit-
teet myOs tyoyhteisotaidot kehittyvat. Yhteistyon ja osaamisen hallinnalla vah-
vistetaan omaa osaamista seka muutososaamista. Tydyhteisétaitoinen tydnte-

kija kuuntelee esimiestaan ja tydyhteisdaan asiallisesti ja kykenee
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keskustelemaan ongelmallisista ja haasteellisista asioista tyoyhteisossa. Tasa-
puolinen kohtaaminen ja kohtelu seka avun antaminen tyokaverille lisdavat yh-
teisOllisyytta ja tukevat tyoyhteisotaitoja. lkaantyvan tyontekijan nakokulmasta
tyoyhteisolla on merkityksellinen asema tyoyhteisotaitojen yllapitamisessa ja ke-
hittamisessa. lkaantyvan tyontekijan tydossa jaksamiseen ja motivaatioon jatkaa
tydssaan vaikuttavat tydyhteison luottamuksellisuus, avoimuus seka sujuva tii-
mityoskentely ja palkitseminen. Kestavien henkildstoresurssien johtamisella on
myonteinen vaikutus tyontekijan motivaation, kyvykkyyteen ja mahdollisuuksiin
suoriutua tyostaan hyvin. (Luukkala 2011, 214-215; Salminen ym. 2018, 30.)

TyoOyhteisotaitojen kehittdmisen lisaksi tydaikajarjestelyilla ja tydn muokkaami-
sella tuetaan tyontekijan tydssa jaksamista. Avoin palautekulttuuri, vuorovaiku-
tustaitojen kehittaminen ja toisten kuunteleminen kuuluvat keskeisiin tyoyhteiso-
taitoihin. Tyoyhteison tukeminen on tarkea osa ikajohtamista, jossa keskeisia
asioita ovat yhteisollisyyden vahvistaminen, osallisuuden tunteen lisaaminen ja
arvostus. (Ajanko 2016, 143; Kukkonen 2014, 44; Kukkonen 2015, 121; Saa-
relma-Thiel & Wallin 2015, 148; Tyoterveyslaitos 2020c.)

Toimivassa tyoyhteisossa tarvitaan yhteiset pelisaannot. Pelisaannot, jotka voi
olla kirjattu esimerkiksi tiimisopimuksen muotoon, ovat kaikkien tiedossa ja
kaikki sitoutuvat noudattamaan niita. Tiimisopimuksessa sovitaan pelisaantoja
muun muassa vuorovaikutukselle tydyhteisossa. Tiimisopimuksen noudatta-
mista tulee valvoa, mutta samalla tulee muistaa, etta vastuullisessa tyoyhtei-
sOssa ovat kaikki vastuussa sopimuksen toteutumisen noudattamisesta ja val-
vomisesta. Tama edellyttaa esimiehelta luottamuksen osoittamista ja vastuun

jakamista tyoyhteis66n. (Nikkilda & Paasivaara 2010, 83.)

Tyonantajan tuen tulisi kohdistua yha enemman tyontekijan hyvinvointiin ja en-
naltaehkaiseviin toimenpiteisiin, jolloin se tukee tydssa jaksamista ja jatkamista.
Tukitoimina voi olla esimerkiksi tydoprosessien sujuvoittaminen ja tydergonomian
varmistaminen. Elinikaista oppimista ja tyon hallinnan tunnetta on vahvistettava
henkildjohtamisen nakdkulmasta, silla nain voidaan varmistaa toimivan ja hyvan
tydilmapiirin rakentuminen. Kun tydntekijan henkilokohtaiset arvot kohtaavat

tydnantajan tyolle maarittelemat arvot, on omistautuminen tydlle molemmilla
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osapuolilla samankaltaista. Talloin voidaan puhua tydlleen omistautumisesta ja
tydntekija voi kuvitella jatkavansa tydssaan vuosienkin paasta. Tyontekijan tyo-
uran jatkamiseen vaikuttaa ensisijaisesti koettu terveydentila seka tydntekijan
kokema merkityksellinen tyo haasteellisuuden ja mielenkiintoisen tyon nakokul-
masta. Oma arvonsa ty0ssa jatkamisessa on myds taloudellinen selviytyminen
arjessa. (Kokkinen 2020, 57, 85; Luukkala 2011, 38.)

Johtamiskulttuurilla on merkitys ty0ssa jaksamiseen ja jatkamiseen. Tyosta pa-
lautuminen ja tyossa jaksaminen on monen tekijan kokonaisuus. Tyokykyjohta-
misessa on tarkeaa nostaa esille myos tyontekijan oma vastuu hyvinvointistaan,
levon, ravitsemuksen ja terveellisten elintapojen nakdkulmasta. Ihmiset ovat ko-
konaisuuksia ja yksityisasiat vaikuttavat tyosuoritukseemme, ja tydmme voi hei-

jastaa myos yksityiselamaamme. (Luukkala 2011, 59-63.)

4 Tyontekijan tukeminen johtamisen keinoin

4.1 Tyovuorosuunnittelu tyossa jaksamisen tukena

Hyva tyovuorosuunnittelu on henkilokunnan tyohyvinvointia ja tyossa jaksamista
tukevaa, tasapuolista seka toimintaa kehittavaa. Se ottaa huomioon lait ja virka-
ja tydehtosopimukset, terveys- ja turvallisuusasiat, tydntekijoiden yksilOlliset tar-
peet seka taloudelliset ja tuotannolliset asiat. (Hakola & Kalliomaki-Levanto
2010, 14, 49.)

Tyontekijan tehokkaan tyonteon edellytyksena on, etta han palautuu tyostaan
niin fyysisesti kuin psyykkisesti. Tyon kuormittavuuden nakékulmasta tyonteki-
jan taytyisi palautua tyon rasituksesta osittain jo tyopaivan aikana. Lakiin perus-
tuvat (tyoaikalaki 872/2019) lounas- ja kahvitauot tulee kayttaa rytmittamaan
tyopaivaa ja oleellista on noudattaa tydvuorosuunnitelmaa ja lahtea ajallaan
tyosta. Tyopaikalta poistuessa on tarkeaa saada ajatukset irti tyosta, jattaa tyo-

asiat tyohon eika jatkaa tyOasioiden pohtimista ja puhumista kotona. Merkittava
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rooli palautumisessa on tyontekijan vapaa-ajalla, levolla ja terveellisilla elinta-
voilla. Paivittaisesta palautumisesta huolehtiminen on tarkeaa kaikilla, mutta eri-
tyisesti ikaantyvilla, koska elimistdon palautuminen on hitaampaa kuin nuorem-
milla. Tyon kuormittavuuden haittoja voi ennaltaehkaista terveellisilla
elamantavoilla seka huolehtimalla psyykkisesta ja fyysisesta kunnosta. Sosiaa-
listen suhteiden yllapitamiselld on myds tarkea rooli tydsta palautumisessa.
Kannustava tydnantaja ja tydpaikka edistavat myos tyontekijan terveytta. Tyon-
antaja voi kannustaa ja tukea henkilostoaan erilaisin eduin, tarjoamalla mahdol-
lisuuksia kulttuuriin ja liikuntaan seka sosiaaliseen kanssakaymiseen. (Pakka &
Raty 2010, 24; Tydéterveyslaitos 2020b; Tyo6turvallisuuskeskus 2020.)

Hoitoalalla tybaikoja saatelevat tydaikadirektiivi (2003/88/EY), tyoaikalaki
(872/2019) ja alakohtaiset virka- ja tydehtosopimukset. EU:n tydaikadirektiiviin
tavoitteena on parantaa turvallisuutta ja terveytta tydssa. Se asettaa vahim-
maisvaatimukset kansallisille lainsaadannaille. Direktiivi esimerkiksi antaa tyon-
tekijalle oikeuden 11 tunnin lepoaikaan 24 tunnin aikana keskeytymattomasti
seka maaraa keskimaaraisen tydajan seitseman paivan jaksona enintaan 48
tuntiin. Suomen uusi tydaikalaki (872/2019) on tullut voimaan 1.1.2020. Tydai-
kalain mukaan jaksotyossa tyoaika maaraytyy lain mukaan niin, etta se on kol-
men viikon ajanjaksona enintdan 120 tuntia tai kahden viikon ajanjaksona enin-
taan 80 tuntia. Jaksotydssa vuorokausilevon yhtajaksoinen pituus on 11 tuntia.
TyoOntekijalla on oltava myos seitseman paivan jakson aikana kerran vahintaan
35 tunnin pituinen keskeytymaton lepojakso. (Hakola & Kalliomaki-Levanto
2010, 13; Tyoterveyslaitos 2021b.)

Harman tutkimuksessa (2011) on todettu pitkien tyévuorojen ja suurien tunti-
maarien vaikutukset tyduupumukseen ja tyostressiin. Tyostressin katsottiin liitty-
van tyovuorojarjestelmaan seka tyossa koettuihin muihin negatiivisiin piirteisiin,
muun muassa tyon fyysiseen kuormittavuuteen. lltavuorosta aamuvuoroon tul-
taessa tyOstressin kuormittavuus on korkeampi kuin muissa vuoroyhdistelmissa.
Tata yhdistelmaa vahentamalla voitiin alentaa tyossa koettua stressaavuutta.
(Harma, Hyvarinen, Karhula, Kalakoski, Puttonen, Sallinen & Vuori 2011, 33.)
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Ergonomisen tyovuorosuunnittelun paamaarana on tyontekijan hyvinvoinnin,
terveyden ja toimintakyvyn tukeminen. Ergonomisella rytmityksella tuetaan pa-
lautumista ja annetaan riittavasti aikaa levolle. Ergonomisessa tyovuorosuunnit-
telussa pyritaan saannollisyyteen eli 8—10 tunnin mittaisiin tydvuoroihin seka no-
peaan, eteenpain kiertavaan jarjestelmaan. (Hakola & Kalliomaki-Levanto 2010,
24-26; Lundell ym. 2011, 122.) Hirvosen (2012) tutkimuksessa Ergonomisen
tydvuorosuunnittelun vaikutus tyohyvinvointiin, joka on tehty Pohjois-Karjalan
sairaanhoito- ja sosiaalipalvelujen kuntayhtymalle, todettiin kuinka ergonominen
tydvuorosuunnittelu parantaa tyontekijan unen laatua seka lisda vireytta tyossa
ja vapaa-ajalla. Lisaantyneella levolla on terveytta edistava vaikutus ja siita saa-
daan hyotya sosiaaliseen kanssa kdymiseen ja jaksamiseen myos vapaa-ajalla.
Suurin ja merkityksellisin hyoty, joka ergonomisesta tydvuorosuunnittelusta saa-
daan, on riittava lepo- ja palautumisaikojen toteutuminen. Haittoina pidettiin va-
paa-ajan pituuden vahenemista iltavuorosta vapaalle jaataessa. Yovuorojen jal-
keisten vapaiden koettiin riittavan hyvin palautumiseen. Ergonominen
tydvuorosuunnittelu koettiin paasaantoisesti positiivisena muutoksena ja suurin
osa tyontekijoista kannatti sita. TyOpaikan ilmapiiriin ergonomisella tydvuoro-
suunnittelulla ei katsottu olevan vaikutusta. Tutkimuksen tulosten perusteella er-
gonomista tyovuorosuunnittelua voidaan pitaa suositeltavana mallina sen tyohy-

vinvointia tukevasta nakdkulmasta. (Hirvonen 2012, 26—40.)

Siun sotessa kaynnistettiin tydvuorosuunnittelun uudistaminen vuonna 2019.
Ty6vuorosuunnittelun uudistaminen koettiin tarpeelliseksi Mita kuuluu? -kyse-
lystd nousseiden kehitettavien asioiden nakdkulmasta. Henkildston kokemus
tydn kuormittavuudesta ja henkildston riittamattomyydesta tydvuoroissa heiken-
taa asiakas- ja potilaspalveluissa laadukkaan seka oikea-aikaisen palvelun.
Tydvuorosuunnittelun keskittamisella ja kohdentamalla osaaminen seka osaajat
oikeaan aikaan tyovuoroon tasataan ruuhkahuippuja. Toimintalahtodisella ja er-
gonomisella tydévuorosuunnittelulla pyritaan tuottamaan tasalaatuisia tyévuoro-
listoja ja ndin vahentamaan tyon kuormittavuutta ja lisdamaan tyohyvinvointia.
(Siun sote 2019b.)
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4.2 lkajohtaminen ja ikdmoninaisuuden johtaminen

Ika on huomioitava johtamisessa. Tama tarkoittaa kaikenikaisten johtamista
niin, etta luodaan sellaiset tyoolot, jotka edistavat eri-ikaisten tuottavuutta ja hy-
vinvointia. Ikajohtamisella laajemman maarittelyn mukaan tarkoitetaan eri-ikais-
ten seka erilaisissa elamanvaiheissa elavien tydntekijoiden huomioimista tyo-
elamassa. Esimerkiksi perheelliset tarvitsevat arjessa perheen ja tyon
yhteensovittamista. Johtamisen keinoin voidaan eri elaman vaiheissa tukea
tyontekijaa osa-aikatyolla, joustavilla tyoajoilla ja tyontehtavien muuttamisella.
(Halme 2011, 30; Viitala 2013, 239.)

Halme (2011) maarittelee tutkimuksessaan ikdjohtamisen tyoyhteison eri-ikais-
ten inmisten johtamiseksi. Han kuvasi eri-ikaisyytta termeilla moniarvoisuus,
moninaisuus ja perheen omainen eri-ikaisten kokonaisuus. |kajohtamista ei ole
kasitetasolla juuri tutkittu, vaan se on otettu kayttoon ilman tarkempaa maaritte-
lya. (Halme 2011, 49-50.) Ikamoninaisuutta voidaan kasitella kronologisen ian
(vuosien maaran), biologisen ian (toimintakyvyn muutokset) seka subjektiivisen
ian (koettu ika) perusteella. Lisaksi ikdmoninaisuuteen vaikuttavat tyduraan ja
yhteiskunnalliseen tilanteeseen liittyvat tekijat seka elamanvaiheet, tyduran vai-
heet ja sukupolvisuus. (Saarelma-Thiel & Wallin 2015, 116.) Toisaalta Hussi
ym. (2011) kyseenalaistavat ian seka ikdjohtamisen termin ja toteavat, etta
tyontekijoita ei pida luokitella ian perusteella. Ikajohtamisen sijaan pitaisi puhua
iattomasta ja ikaneutraalista johtamisesta. (Hussi, limarinen, Klemola, Lehto,
Lundell, Makinen, Oldenbourg & Saarelma-Thiel 2011, 286.)

Suomen lainsaadanto tukee ikdmoninaisuutta. Esimerkiksi Suomen perustus-
lain (731/1999) yhdenvertaisuuspykala kieltaa yleisesti syrjinnan. Tydsopimus-
laki (65/2001) velvoittaa tydnantajaa huolehtimaan tyopaikan hyvasta ilmapii-
rista ja edellyttaa tydnantajalta tyontekijoiden tasapuolista kohtelua.
Yhdenvertaisuuslaki (1325/2014) edistaa yhdenvertaisuutta ja ehkaisee syrjin-
taa. Sen perusteella ika on kielletty syrjintaperuste. (Kukkonen 2015, 117; Rau-
ramo 2020, 4.)
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Ikdmoninaisuuden johtaminen edellyttda moninaisuuden tunnistamista ja arvos-
tamista. Moninaisuustietoinen johtaminen on erilaisuuden hahmottamista, hy-
vaksyvaa havainnoimista ja aitoa arvostamista. Moninaisuustietoisuuden tulisi
ilmeta niin sanoissa kuin teoissa. Talléin moninaisuutta pystytaan hyodynta-
maan. Henkiloston erilaisuus rikastuttaa tyoyhteisoa ja tuo sille lisdarvoa. Tama
kuitenkin edellyttaa aktiivista vuorovaikutusta ja luottamuksellisuutta. Esimiehen
tasapuolinen ja oikeudenmukainen kohtelu tydntekijoita kohtaan motivoi tyonte-
kijaa. Yksilon oma kokemus arvostuksesta ty0ssaan lisaa tyohyvinvointia ja tuo
sita kautta tehokkuutta. (Ajanko 2016, 30; Andersson, Haggren, Haring, Lant-
tola, Marttila, Schugk & Tydlajarvi 2013, 14; Heikka 2013, 84; Kukkonen 2014,
43; Tyodterveyslaitos 2020c.)

Ikajohtaminen on ikdantyvien huomioon ottamista tyota organisoidessa ja sen
kasitetaan olevan normaalia esimiestyota. Tavoitteena on yhdistaa eri-ikaisille
tyontekijoille soveltuvia kaytanteita ja rakentaa yksilollista seka positiivista orga-
nisaatiokulttuuria. Nailla tavoitteilla on tarkoitus edistaa kaiken ikaisten tyouria ja
varsinkin ikdantyvien tyossa jatkamista. lkgjohtaminen perustuu yksilon arvos-
tukseen, riippumatta siitd missa asemassa han on organisaatiossa. (Simonen
2016, 86.) Hussin ym. (2011, 287) mukaan ikdmoninaisuuden johtamisen pyrki-
myksena on tydntekijoiden erilaisuuteen liittyvien haasteiden hallinta ja hyddyn-
tamisen mahdollisuus. Ikamoninaisuuden johtamisen pyrkimyksena on myds
ajatus, etta tyontekijoiden erilaisuudessa on voimavaroja, joita tulisi osata lIoytaa

ja hyodyntaa tyoyhteisossa.

4.3 lkajohtamisella kohti parempaa tyohyvinvointia

Suomessa, niin kuin muissakin lansimaissa, ikajohtamisen painopiste kallistuu
ikdantyviin yli 46-vuotiaisiin ja ikdantyneisiin yli 55-vuotiaisiin tyontekijoihin. Tyo-
elamasta elakkeelle lahtevien osaajien maara on suuri ja tahan tulee kiinnittaa
huomiota ikdjohtamisen keinoin. Merkityksellista tulevaisuuden kannalta on
ikdantyvien tyonkuvien kehittaminen niin, ettd ne vastaisivat tyontekijan yksilolli-

sia voimavaroja jatkaa tyossa. Tydyhteison nakdkulmasta ikdantyvan tyonteki-
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jan yksildllisten ratkaisujen tukeminen varmistaa osaamisen riittavyyden tyoyh-
teisdssa mentoroinnin kannalta. Tydyhteisdssa ikaantyvan tydssa jatkamista ja
jaksamista on tuettava tyoyhteison asennekasvatuksella ja yhteistyon kehittami-
sella. (Viitala 2013, 239.)

Organisaatioiden johtamiskulttuurilla ja esimiehen johtamistaidolla on keskeinen
merkitys tydyhteisdille. Esimiehen tehtavat tulisi nahda laaja-alaisena ja erilai-
suuden johtamista tulisi korostaa. Erityisesti ikaosaamisen liittyvat asiat tulisi ot-
taa entista paremmin huomioon. Johtamisessa esimiehelta edellytetaan val-
mentavaa johtamisotetta, kommunikointia ja yhteisty6ta koko tyoyhteison
kanssa. Ammatillisten taitojen lisaksi esimiehen on omattava riittavia johtamis-
valmiuksia, yhteistyo- ja viestintavalmiuksia, hyvaa paineensietokykya seka
oman ajankayton hallintaa. Johtamisessa tarvitaan kykya sopeutua nopeisiin ja

voimakkaisiin muutoksiin. (Forss 2004, 13.)

Tybelamaan ja ikdantymiseen kohdistuu johtamistyon kysymyksia, jotka ovat
maaritelty ikgjohtamisen painoalueiksi. Esimiehella on oltava selkea kasitys
siita, millainen tydvoiman ikarakenne tyoyksikdssa on nyt ja tulevaisuudessa.
Ikajohtamisessa tulee tiedostaa tyontekijan ikaantymisen vaikutukset terveyteen
ja toimintakykyyn. Tyopaikalla on myds panostettava ikasyrjinnan ehkaisyyn ja
ikdantyvien tyollisyyden parantamiseen. Tydllistettavyyden parantamisen kes-
keisena tekijana on tyontekijan tietojen ja taitojen paivittaminen. lkajohtaminen
on tyokalu, jolla voidaan johtaa ihmisia vaikuttamalla asenteisiin, tukemalla eri-
ikaisten tyontekijoiden valista vuorovaikutusta ja suunnittelemalla t6ita yksilolli-
semmin. (Halme 2011, 27.)

Eri ikakausiin ja elamanvaiheisiin liittyy erilaisia vahvuuksia ja kuormitustekijoita.
Vahvuuksia hydodyntamalla ja kuormitustekijoita hallitsemalla edistetaan myos
tydn ja muun eldaman yhteensovittamista. Henkilostdjohtamisen pitaisi perustua
eri-ikaisten vahvuuksien hyddyntamiseen. Talldin henkildstérakenne olisi tydpai-
kan voimavara. (Heikka 2013, 85; Kiviranta 2010, 32; Saarelma-Thiel & Wallin
2015, 121-122; Tyoterveyslaitos 2020c.) Jo rekrytoinnissa moninaisuus tulisi

ottaa huomioon. Rekrytoinnissa moninaisuuden huomioon ottaminen on sita,
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etta kaikkia kohdellaan samalla tavalla, riippumatta esimerkiksi iasta tai suku-
puolesta. Monipuoliset rekrytointikanavat tavoittavat monenlaisia hakijaryhmia.
Syrjimattdmyys on ikdmoninaisuuden tarkeimpia teemoja. (Andersson ym.
2013, 14; Saarelma-Thiel & Wallin 2015, 148; Kukkonen 2014, 44.)

TyOkaariajattelu auttaa varautumaan tyéuran eri vaiheisiin. Kehityskeskuste-
luissa tydntekijan omia tavoitteita seka tyon ja tydorganisaation tavoitteita kay-
daan lapi. Samalla voidaan arvioida kehittymis- ja osaamistarpeita, tyopaikan
mahdollisuuksia tyokyvyn tukemiseen seka tyontekijan omia toimia tyohyvin-
voinnin ja osaamisen yllapitamiseksi ja kehittamiseksi. Kehityskeskusteluissa
olisi hyva ottaa huomioon myds tyén ulkopuolinen elamantilanne. Uran loppu-
vaiheessa suunnitellaan viimeisia tyovuosia seka tiedon ja osaamisen ja hiljai-
sen tiedon siirtamista eteenpain. (Andersson ym. 2013, 11; Kiviranta 2010, 72,
199; Saarelma-Thiel & Wallin 2015, 148; Tyoterveyslaitos 2020c.)

Eri-ikaisten hyvalla johtamisella tarkoitetaan sita, etta esimies huomioi kaiken
ikaisten tyontekijoiden tarpeet ja odotukset. Lisdksi huomioidaan se, etta tyoyh-
teisdn jasen voi toimia voimavarojensa mukaisesti mahdollisimman tarkoituk-
senmukaisessa tehtavassa ja roolissa. (Saarelma-Thiel & Wallin 2015, 121.)
Ahokkaan (2016) tekeman tutkimuksen tulos osoitti, ettd johtamisen keinoin voi-
daan luoda tyontekijalle tunne, etta hanta arvostetaan ja hanella on vaikutus-
mahdollisuudet omaan tyohonsa. Tama lisaa tyontekijan pysyvyytta ja sitoutu-
mista tydhonsa ja tyonantajaansa. Tyontekijan pysyvyytta lisaavat
kehitysmahdollisuudet tydssaan seka turvallinen, uudistuva ja myodnteinen orga-
nisaatio. Tydnantajan tulisi kiinnittda huomiota tydhon sitouttamiseen, ammatilli-
siin osaajiin seka tyohon perehdyttamiseen. Myos varhaiseen puuttumiseen tu-
lisi kehittda menetelmia, joilla pystyttaisiin vaikuttamaan tyohyvinvointiin.
(Ahokas 2016, 30-34, 43—44.)

Vanhuspalveluiden henkildsto ja tyon tuloksellisuus rakennemuutoksessa -tutki-
muksessa (2018) todettiin, etta tydntekijéiden kokemaan kiireen tunteeseen vai-
kuttaa henkilokunnan maaran lisaksi tyon organisointi ja johtaminen. Johtami-

sen oikeudenmukaisuus vaikuttaa vahvasti hoidon laatuun, tydmotivaatioon,
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henkildoston tydssa jaksamiseen ja sairauspoissaoloihin. Tutkimuksen perus-
teella tehdyissa kehitysideoissa esitettiin, etta laitostyyppisessa hoidossa suu-
rien osastojen jakaminen pienemmiksi tai erikoistuneiksi osastoiksi voisi vahen-
taa kiireen kokemusta. Talloin pystyttaisiin purkamaan liukuhihnamaisuutta ja
ottamaan huomioon paremmin asiakkaan toiveet ja mieltymykset. Asiakkaat
my0s tunnettaisiin paremmin. Henkildresurssien sijoittamisella oikeaan paik-
kaan, tyonjarjestelyilla ja toiminnanohjausjarjestelmien vuorovaikutteisuudella
voidaan myds vaikuttaa kiireen tunnun vahenemiseen. Toiminnanohjausjarjes-
telmien vuorovaikutteisuuden lisaaminen kertoo myos johdon luottamuksesta
tydntekijoihin oman tyon vaikutusmahdollisuuksien lisdantyessa. (Vehko ym.
2018, 64-70.)

4.4 Henkilosto- ja ikajohtaminen Siun sotessa

Tyontekijoiden tyokyvyn tukeminen on huomioitu Siun soten vuosille 2020-2022
laaditussa strategiassa. Siina henkilostda koskevina tavoitteina ovat kehityskes-
kustelujen kayminen ja niiden hyddyn seuranta, henkilostotyytyvaisyysmittauk-
set ja niiden seuranta, sairauspoissaolojen maaran vaheneminen ja seuranta
seka toimintalahtoisen tydvuorosuunnittelun kdynnistaminen. Toimintasuunnitel-
massa mainitaan erikseen henkilostovoimavarojen johtaminen, jolla huolehdi-
taan siita, etta kaytossa on palvelujen tarpeeseen optimaalinen, osaava ja hy-
vinvoiva henkildstd. Henkildstévoimavarojen johtamiseen kuuluvat rekrytointi,
osaamisen varmistaminen, kehittdminen ja uudistaminen seka henkildston so-

piva maara ja mitoitus. (Siun sote 2020a; Siun sote 2021c.)

Henkildstovoimavarojen johtamisella Siun sotessa pyritddn ennakoivaan ja
suunnitelmalliseen tydvoimanhallintaan ja sijaisten kayttoon. Sisaisilla sijaisilla
korvataan vakituisen henkildston poissaolojen aikana toiminta ja palvelut seka
edistetdan henkiléstdn jaksamista ja hyvinvointia. Optimaalisella henkiléstomaa-
ralla tavoitellaan sairauspoissaolojen vahentamista ja henkiloston tyohyvinvoin-
nin parantamista. Henkildston resurssoinnin lisaksi tydn kuormittavuuteen ja
henkiloston jaksamiseen vaikuttavat muun muassa tyévuorosuunnittelu, ergo-

nominen tyorytmi, tyontekijan oma terveys, tyOyhteison toimivuus seka yksikon
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toiminnan organisointi ja johtaminen. Perehdytys, mentorointi, verkko-opiskelu,
tavoitteellinen tyonkierto, tydssaoppiminen ja osaamisen jakaminen kuuluvat
myds osaamisen kehittamiseen ja vahvistamiseen Siun sotessa. Osa arjen joh-
tamista on henkiloston tyohyvinvoinnin johtaminen, jota Mita kuuluu? -tyohyvin-
vointikysely tukee. (Siun sote 2021c; Siun sote 2020a.) Terveyden ja hyvinvoin-
ninlaitoksen vuosittain toteutettava Mita kuuluu? -tyéhyvinvointikyselyn avulla
kerataan tietoa esimiestyosta ja johtamisesta seka voimavaroista, jotka liittyvat
tyoyhteisbissa tyonjarjestamiseen, tyotehtaviin seka tyoyhteison vuorovaikutuk-
seen ja organisoitumiseen. Mita kuuluu? -kysely on tyOkalu organisaatiolle ja
esimiehille tydhyvinvoinnin kehittdmiseksi. (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos
2020b.)

Siun sotessa on kaytossa erilaisia tyokykya yllapitavia ja palauttavia tyokykyrat-
kaisuja. Naita ovat esimerkiksi saannolliset kehityskeskustelut, joilla tuetaan
myoOs osaamisen kehittamista. Tydaikajoustot, varhaisen puuttumisen malli (Ha-
VaHu), Miun tyokaarimalli, tyokykyprosessi ja toimiva tydterveyshuolto tukevat
tyokykya. Lisaksi Siun soten tyontekijat saavat hyvinvointia lisaavana vuosittai-
sena tyosuhde-etuna liikunta- ja kulttuuriedun E-passin muodossa. (Siun sote
2021a; Siun sote 2020b; Siun sote 2021c.)

Tyohyvinvoinnin tukemisella on hyvin merkityksellinen rooli ikdantyvan tyonteki-
jan tyossa jaksamisessa ja jatkamisessa elakeikaan asti. Hyvalla esimiestyolla
seka tyOyhteison toimivuudella voidaan lisata koko tyoyhteison tydhyvinvointia.
Hyva esimiestyd nousi esille vuonna 2019 Tyéterveyslaitoksen organisoimassa
Mita Kuuluu? -kyselyssa sosiaali- ja terveydenhuoltoalan ammattilaisille. Siun
sotessa Mita kuuluu? -kyselyn toimenpiteiksi on noussut muun muassa tyohy-
vinvoinnin tukeminen ja tydssa jaksaminen, tasa-arvo ja yhdenvertaisuussuun-
nitelma seka tyoterveyssuunnitelmat. Henkilostosuunnitelmassa mainitaan hen-
kildstdvoimavarojen kohdentaminen vielda tdsmallisemmin organisaation
tarpeisiin ja vahvistaa toimi- ja palvelualueilla yhteistoimintaa seka vahvistaa
henkildstdn osallisuutta ja edistdd myos henkildstoviestintaa. (Siun sote 2021b;

Terveyden ja hyvinvoinnin laitos 2020b.)
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Siun soten strategian mukaan ikdantyviin tydntekijoihin suhtaudutaan mahdolli-
suutena ja heidan jaksamistaan halutaan tukea ennakoivilla tydhyvinvoinnin tu-
kemisen keinoilla. Jaksamista halutaan edistaa sukupolvien valisen oppimisen
avulla eli mentoroimalla. Tyohyvinvointia tuetaan huomioimalla eri-ikaisten
osaamisen vahvuuksia. Sukupolvien valinen oppimisen edistdminen mahdollis-
tuu oppimisen kahdensuuntaisuudella, jossa juniorit oppivat senioreilta ja se-
niorit junioreilta. Ottamalla kayttdédn uusi mentorointimalli, jolloin uusi tyontekija
ja konkari tyoskentelevat yhdessa hyddynnetaan konkarin kokemusta ja nake-
mysta suunnittelu- ja koordinointitehtavissa. Sukupolvien valinen tyo luo kilpailu-
kykyisen strategisen perustan organisaatiolle. Toimenpiteina ikajohtamisen
edistamiselle ja tukemiselle on muun muassa positiivisen ikdasenteen edistami-
nen organisaatiossa. Esimieskoulutuksella ja sisaisella viestinnalla tuetaan ika-

osaamista ja johtamista. (Siun sote 2021c.)

5 Opinnaytetyon tarkoitus, tavoite ja tehtava

Opinnaytetydmme tarkoituksena on kehittda Siun soten ikdihmisten palvelujen
asumispalveluyksikdn henkildston yli 55-vuotiaiden tyontekijdiden valmiuksia
tydssa jaksamiseen ja jatkamiseen hyvinvoivana kohti elakeikaa. Tarkoituksena
on myos lisata ikaantyvan tyontekijan arvostusta ja hiljaisen tiedon jakamista
seka lisaksi parantaa tyohyvinvointia ja lisata edellytyksia tyourien jatkumiseen.

Opinnaytetyon tavoitteena on luoda henkildstolle osallistumis- ja vaikutusmah-
dollisuuksia oman tyoyksikkonsa tyokaytantojen kehittamiseen. Pyrkimyksena
on myos loytaa ikajohtamiseen keinoja, jotka mahdollistavat tydssa jaksamisen

ja jatkamisen tukemista.

Opinnaytetyon tehtavana on

e Tuottaa tietoa siita, millaisia valmiuksia henkilokunnalla on talla hetkella
tyossa jaksamisessa ja jatkamisessa kohti elakeikaa.
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e Selvittaad kehittamismenetelmien avulla, millaisia tydossa jaksamisen ja
jatkamisen kehittamistarpeita henkilokunnalla on osallistamalla heidat ke-

hittamisprosessiin.

e Tuottaa tydyhteison valitsemista kehittamistarpeista kehittdmissuosituk-
set tyontekijoiden tydssa jaksamisen ja jatkamisen tukemiseksi seka
kaynnistaa niiden jatkokehittaminen Siun soten ikaihmisten palvelujen

asumispalveluyksikossa.

6 Tutkimuksellisen kehittamistoiminta

6.1 Kehittamistoiminnan tietoperusta ja lahestymistavat

Opinnaytetydmme tietoperustaksi valikoitui tutkimuksellinen kehittdmistoiminta,
joka sijoittuu tydelaman kehittamistoiminnan ja tutkimuksen valimaastoon. Ke-
hittdmistoimintamme aihe tuli asumispalveluyksikdn kaytannon toiminnan kehit-
tamistarpeesta ja tahtotilasta kehittaa tydhyvinvointia. Tutkimuksellisessa kehit-
tamistoiminnassa kaytannon ongelmat ja kysymykset ohjaavat tiedon tuotantoa.
Tutkimuksellisessa kehittamistoiminnassa tutkimus on enemmankin avusta-
vassa roolissa ja kehittamiskohteet nousevat kaytannon toiminnasta. Tietoa tuo-
tettiin aidossa kaytannon toimintaymparistossa. Tutkimuksellinen kehittamistoi-
mintamme oli tydelamalahtoista ja sen tarkoituksena oli I16ytaa parempia
toimintavaihtoehtoja. Tavoitteena toiminnassamme oli kaynnistaa tyoyhteisossa
kaytanteiden ja yhteistyon sujuvoittaminen, jonka tuloksena tyohyvinvointi pa-
rantuisi. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2014, 19; Toikko & Rantanen 2009, 21—
23.)

Tutkimuksellinen kehittamistoiminta on monitieteellista ja siina yhdistyvat erilai-
set lahestymistavat. Se on suunnitelmallista, tavoitteellista ja pyrkii sosiaaliseen
vuorovaikutukseen. Kehittdminen etenee jarjestelmallisesti, analyyttisesti ja
kriittisesti. (Ojasalo ym. 2014, 21; Toikko & Rantanen 2009, 21-23.)
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Tutkimuksellinen kehittamistoiminnan lahestymistapamme perustuu konstrukti-
vistiseen nakemykseen. Konstruktivismi on laaja-alainen tieteenfilosofinen
suuntaus. Konstruktivismissa tieto muodostuu tutkimusprosesseissa ja siina ei
nahda olevan valmista tietoa ja totuuksia, vaan tieto seka totuus rakentuu tutki-
joiden toimesta. Tutkimuskohteena olevat ihmiset tuottavat tietoa seka totuuksia
omassa toiminnassaan ja toimintaymparistéssaan. Tutkimuksessa nayttaytyy
osallistujien toiminta. Tutkimuksen ilmi6t seka merkitykset on rakenteeltaan so-
siaalisia ja kulttuurillisia. Laadullisia tutkimusmenetelmia kaytetaan yleisesti
konstruktivismissa. (Jyvaskylan yliopisto 2021.) Mahoneyn (2003) mukaan kon-
struktivismin kasitteellinen sydan on sen kaynnissa olevat rakenteet, niiden or-

ganisointi ja kehityskulku.

Toimintatutkimus katsotaan usein laadulliseksi lahestymistavaksi, mutta se voi
hyddyntaa myos maarallisia menetelmia. Menetelmien on kuitenkin hyva olla
osallistavia. Osallistavilla menetelmillda mahdollistuu paasy hiljaiseen tietoon,
ammattitaitoon ja kokemukseen. (Heikkinen 2001, 171; Heikkinen 2010, 36-37;
Ojasalo ym. 2014, 61.) Sovelsimme opinnaytetydssamme toimintatutkimusta.
Tiedonhankinnan laadullisena menetelmana kaytimme alkukartoitukseen loma-

kekyselya.

Toimintatutkimus on osallistavaa tutkimusta, jolla pyritaan ratkaisemaan kaytan-
non ongelmia ja saamaan aikaan muutosta seka luoda uutta tietoa. Toimintatut-
kimuksessa tutkijan ja tutkittavien valinen yhteistyo on suuressa roolissa, koska
tutkittavat ovat prosessissa aktiivisia toimijoita. (Heikkinen 2001, 171; Kuula

1999, 10; Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2009, 58.) Toimintatutkimuksella osallis-
tettiin tyontekijat ratkaisemaan kaytannon ongelmia. Kehittamisprosessissamme
tutkittavilla oli suuri rooli tuottaa erilaista tietoa toiminnan kehittamiseksi. Meidan
opinnaytetyotekijoiden rooli oli havainnoida ja johdattaa kehittamistoimintaa ha-

luttuun kehityksen suuntaan.

Toimintatutkimuksen paamaarana ei ole vain pelkastaan tutkiminen vaan toi-
minnan samanaikainen kehittaminen. Toimintatutkimuksessa teoria ja kaytanto

yhdistyvat. Toimintatutkimuksen luonteeseen kuuluu se, etta siina vuorottelevat
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suunnittelu, toiminta ja toiminnan arviointi ja sykli etenee spiraalimaisesti. Toi-
mintatutkimus on prosessi, se tahtaa asioiden muuttamiseen ja kehittdmiseen
entista paremmiksi. Kulkua ei voi taysin suunnitella, silla sita ohjaavat havainnot
kehittamisprossin aikana. (Heikkinen 2001, 170; Ojasalo ym. 2014, 60; Toikko &
Rantanen 2009, 30.) Toimintatutkimuksen luonteeseen kuuluu, etta sen etene-
mista ei voi taysin ennustaa etukateen, esimerkiksi tydpajoihin osallistuvien
maaraa emme voineet ennustaa. Kehittamisprosessin aikana keratyt havainnot
ohjasivat tutkimuksen kulkua. Kehittamisprosessissamme toimimme tasavertai-
sina toimijoina, jolloin havainnointi ja arviointi toiminnasta toteutui koko proses-

sin ajan.

Opinnaytetydmme aihe nousi kaytannon tyosta ja oli tydelamalahtdinen. Toimin-
tatutkimuksen lahtokohdat sopivat hyvin tydhomme ja myds toive toimintatutki-
muksellisesta lahestymistavasta tuli toimeksiantajalta. Merkityksellista oli, etta
saimme osallistettua henkilokunnan mukaan kehittamistydohon. Silloin saimme
nostettua esille sen ammattitaidon, kokemuksen ja hiljaisen tiedon, joka heilla
oli olemassa. Kehittamistydmme tavoitteena oli kaynnistaa tydyhteisdssa jatku-
van kehittamisen prosessi, joka jatkuu myos opinnaytetyon valmistumisen jal-

keen.

6.2 Opinnaytetyon toimintaymparisto ja osallistujat

Opinnaytetydmme toimeksiantajana oli Siun sote eli Pohjois-Karjalan sosiaali-
ja terveyspalvelujen kuntayhtyma, joka on aloittanut toimintansa 1.1.2017. Siun
sotella on lahes 8 000 tydntekijaa. Se jarjestaa julkiset sosiaali- ja terveyspal-
velut seka ymparistoterveydenhuollon ja pelastustoimen palvelut Pohjois-Karja-
lan alueella. Sosiaali- ja terveydenhuollon palvelut jaetaan kolmeen eri toimialu-
eeseen: ikaihmisten palvelut, terveys- ja sairaanhoitopalvelut seka perhe- ja
sosiaalipalvelut. Ikaihmisille suunnattuihin palveluihin kuuluvat hoito ja hoiva

seka erilaiset asumiseen liittyvat palvelut. (Siun sote 2021a; Siun sote 2021b.)
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Siun sote jarjestaa asumispalveluja ikdantyneille, jotka tarvitsevat apua ja tukea
asumisessa. Palvelu muodostuu henkildkohtaisia tarpeita vastaavasta asumis-
vaihtoehdosta, sopivista tukipalveluista, toimintakykya ja kuntoutumista edista-
vasta hoidosta ja hoivasta. Asumisen vaihtoehdot voidaan jakaa tuettuun asu-
miseen, palveluasumiseen seka perhehoitoon. Opinnaytetydmme tehtiin Siun
soten ikaihmisten palvelujen asumispalveluyksikkéon. Ikaihmisten palveluissa
henkilostd on iakkdampaa kuin Siun soten muilla toimialueilla. Noin puolet hen-
kilokunnasta on yli 50-vuotiaita ja sairaspoissaolojen maara on muita toimialu-

eita suurempi. (Siun sote 2021a; Siun sote 2021b.)

Kehittamistoiminta toteutettiin Siun soten ikdihmisten palvelujen asumispalvelu-
yksikon henkilokunnalle syksyn 2020 ja kevaan 2021 aikana. Alkukartoitusky-
sely suunnattiin yksikon kaikille tyontekijoille. Kehittamistoiminnan kaytannon
osuuteen osallistuivat asumisyksikon henkiloston ikaantyvat, +55-vuotiaat, tyo-
vuorossa olevat tyontekijat. Yhteensa ikaantyvia +55-vuotiaita tyontekijoita yksi-
kossa on 25. Kaytannon kehittamistoiminnassa toteutettiin kolme tyopajaa tyo-
vuorosuunnitelman mukaisesti tydajalla, jolloin tyontekijoilla oli mahdollista
osallistua tyopajoihin. Tyopajojen kesto vaihteli tunnista puoleentoista tuntiin.
Tyopajoihin osallistui neljasta kuuteen tyontekijaa. Tyopajoihin eivat osallistu-

neet samat tyontekijat joka kerta.

TyOpajojen toteutuksen jalkeen osallistimme tyOyksikon esimiehen ja tiimivas-
taavat kehittamistoimintaan. Tavoitteena oli, etta kehittamistoiminta ja siina syn-
tyvat kehittamisideat antaisivat tydkaluja henkildkunnalle, esimiehelle seka Siun
soten organisaatiolle ikdantyneiden tyontekijoiden tydurien jatkamisen tukemi-

sessa.

6.3 Kehittamistoiminnan malli

Sovelsimme opinnaytetyon toteutuksessa Salosen (2013) kuvaamaa konstrukti-
vistista mallia, jossa yhdistyivat spiraalimallin ja lineaarisen mallin vahvuudet.

Opinnaytetyon alkuvaiheessa opinnaytetydsuunnitelmaa tehdessa meille paino-
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tettiin suunnitelman tarkeytta. Konstruktivistisessa mallissa kaikki alkaa huolelli-
sesta suunnittelusta ja hankkeen vaiheistuksesta. Salosen (2013, 14-16) mu-
kaan konstruktivistiseen malliin liittyy vahvasti toiminnasta oppiminen, osalli-
suus, tutkimuksellinen kehittamisote ja monipuolinen menetelmaosaaminen.
Kehittamistoimintaamme ohjasi henkilokuntaa osallistava kehittamisote, vuoro-
vaikutteinen keskustelu, arviointi ja eteenpain suuntautuminen. (Salonen 2013,
14-16.)

Kehittamisprosessimme eteni Salosen (2013) konstruktivistisen mallin mukai-
sesti. Prosessimme (kuvio 5) aloitusvaihe sisalsi kehittamistarpeen, alustavan
kehittamistehtavan, toimintaympariston ja ajatuksen mukana olevista toimijoista
ja heidan osallistumisestaan seka sitouttamisestaan tyoskentelyyn. Tassa vai-
heessa aloitimme ideoinnin. Aloitusvaihetta seurasi suunnitteluvaihe. Tama
vaihe oli meidan tyoskentelyssamme opinnaytetyosuunnitelman tekemisen
vaihe, jolloin yhteistyota tehtiin vahvasti asumispalveluyksikon esimiehen
kanssa. Aloitus- ja suunnitteluvaiheessa ei valttamatta voi suunnitella kaikkia
asioita kokonaan vaan osittain. Toimintatutkimuksenkin luonteeseen kuulu se,
etta tekemista ei voi taysin ennustaa. Esivaiheessa siirrytaan kentalle eli siihen
ymparistoon, jossa varsinainen kehittamistyo tapahtuu. Tassa vaiheessa toteu-
timme alkukartoituskyselyn. Tyostovaiheessa teimme kaytannon toteutuksen
osallistavien tydpajojen muodossa. Kaikkiin vaiheisiin sisaltyi lisaksi havainnoin-
tia ja arviointia. Viimeistelyvaiheessa syntyi kehittamistyon tuloksena kehittamis-

suositukset.
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Aloitus- ja suunnitteluvaihe
Ideapaperi,
opinndytetybsuunnitelma

Esivaihe
Alkukartoituskysely

o ~ B’

Kehittamistoiminta,

Tydpajojen
yopajoj tydpajojen toteutus

suunnittelu

Tydstovaihe Tydstivaihe

Toteutus
Viimeistelyvaihe Tarkistusvaihe

Konkreettinen tuoto! avainnointi,

(kehittdmistoiminna reflektointi —
arviointi Arviointi

n tulos, yksittdinen/
kokonaisuus)

Kehittamissuositukset

Kuvio 5. Opinnaytetyoprosessi kehittdmistoiminnan mallin mukaan (mukaillen
Salonen 2013).

Opinnaytetydbmme raportoinnissa kdytamme Salosen mallia mukaillen. Rapor-
toimme kehittdmistoiminnan toteutuksen jakamalla sen aloitus-, toteutus- ja ar-

viointivaiheiksi, jotka esitetaan kuviossa 5.

7 Kehittamistoiminnan toteuttaminen

7.1 Aloitus

Opinnaytetydn aihepiiria miettiessamme molemmille opinnaytetyontekijalle
nousi merkityksellisena aiheena tyohyvinvointi ja tyossa jaksaminen. Ikaosaami-
sen kehittaminen ja johtaminen opinnoissamme syvensimme osaamistamme
vapaasti valittavissa opinnoissa esimiestyohon ja johtamiseen. Olemme tyosuh-

teessa Siun soten sosiaali- ja terveyspalvelujen kuntayhtymaan. Opinnaytetyota
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ei ohjeistuksen mukaan voi Siun soteen tydsuhteessa oleva tehda omiin tyoyk-
sikkdihinsa, joten kontaktoiduimme yksikkoihin, joihin meilla ei ole tydsuhdetta
(Siun sote 2020c). Opinnaytetydbmme aiheen pohjalta tiedustelimme, onko jol-
lain 1&hialueen ikaihmisten palvelujen yksikolla halu ja tarve lahtea opinnayte-
tyon avulla kehittamaan tyohyvinvointia. Ideapaperi muotoutui syksylla 2019 yh-
teistydssa silloisen ikaihmisten palvelujen asumispalveluyksikén
palveluesimiehen kanssa. Aihe kehittamistyohon nousi kaytannon tybelamasta
ja siella havaituista kehittamisen tarpeista muun muassa henkilostoresurssien
haasteellisen saatavuuden nakokulmasta. Opinnaytetyon ideapaperista muo-
toutui tarkempi opinnaytetyosuunnitelma kevaalla 2020. Tutkimusluvan haimme
kevaalla 2020 ja lupa myonnettiin elokuussa 2020. Tutkimusluvan saaminen vii-
vastyi meista rippumattomista syista ja vaikutti myos osaltaan opinnayte-

tydmme aikatauluun.

Kehittamistoimintamme pyrkimyksena oli sitouttaa tyontekijat kehittamistyohon
ja toimimaan osallistujalahtdisesti. Toimintatutkimuksellinen lahestymistapa ol
toimeksiantajan toive, jota pyrimme pohjana tydssamme kayttamaan. Toiminta-
tutkimuksessa tyoyhteison osallisuus on merkityksellinen. Prosessissa tahdattiin
toiminnan tutkimiseen, kehittamiseen, muuttamiseen ja arviointi kulki proses-
sissa mukana koko ajan. Edella mainitut seikat huomioon ottaen opinnayte-
tydmme tavoitteet ja tehtavat muokkautuvat prosessin aikana, vaikka pyrimme

johdattamaan osallistujia opinnaytetyossa rajatun aiheen suuntaan.

Toteutimme opinnaytetydn esivaiheessa lomakehaastattelun (liite 1), jonka ta-
voitteena oli saada helposti ja luotettavasti selville osallistujien ajatuksia ja mieli-
piteita tutkittavasta aiheesta. Kyselylomake sisalsi monivalintakysymyksia ja
avoimia kysymyksia. Kohdistimme tulostetun kyselylomakkeen koko henkilo-
kunnalle ja sen tarkoituksena oli kartoittaa tyontekijoiden sen hetkiseen tyoky-
kyyn vaikuttavia osaamiseen, tydhyvinvointiin, johtamiseen ja tydssa jaksami-

seen liittyvia asioita. Naiden pohjalta rakennettiin tyopajojen sisaltoa.

Tulostetut kyselylomakkeet toimitettiin yksikkdon 10/2020 ja vastaamiseen va-

rattiin aikaa 3 viikkoa. Kyselylomakkeen liitteena oli saatekirje (liite 2). Yksikon
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esimiehelle toimitettiin koko henkilostolle jaettavaksi 70 kyselylomaketta. Vas-
taaminen tapahtui anonyymisti. Tydyksikon esimies muistutteli kyselyyn vastaa-
misesta ennen palautuspaivaa. Kyselylomakkeita palautui 18, jolloin vastaus-
prosentti oli 26 %. Hakalan 2016 mukaan laadullisessa tutkimuksessa tulee
tutkimukseen osallistuvilla olla henkilokohtaisia kokemuksia tutkittavasta ai-
heesta. Tutkimuksesta tulee informoida osallistujia hyvin, mutta liséaksi on taat-
tava osallistujien anonymiteetti. Osallistujien tunnistettavuuden estaminen on
yksi eniten tunnettuja ihmistieteiden normeja. (Hakala 2016, 10.) Kyselomak-
keessa vastaajan anonymiteetti sailyi ja kysymykset oli luotu niin, ettei niista
voinut paatella vastaajaa. Vastaajan oli helpompi vastata vaikeita asioita kasit-
televiin kysymyksiin anonyymisti. Luotettavuus ei maarallisessa tutkimuksessa
olisi toteutunut pienen osallistujamaaran vuoksi. Opinnaytetydomme alkukartoi-
tuskyselyn vastausten tunnistettavuuden nakokulmasta, emme voi kyselytulok-
sia avata yksityiskohtaisesti tai muun muassa kirjata avoimien kysymyksien

kommentteja kyselyn litterointiin.

Jokainen haastattelulomake litteroitiin ja aineiston analysointi aloitettiin jo tassa
vaiheessa. Lomakevastausten litteroinnin avulla saimme alustavan analyysin
tyohyvinvoinnin tilanteesta tyossa jaksamisen ja jatkamisen nakokulmasta. Ja-

oimme tulokset alustaviin aineistoluokkiin, jotka kuvasivat aineiston sisaltoa.

Teemoittelussa aineistosta etsitaan usein toistuvia piirteita ja kehittamistoimin-
nan tehtavien kannalta keskeiset asiat. Teemoiksi voidaan muodostaa myos ai-
heita, jotka toistuvat kyselylomakkeissa muodossa tai toisessa. Teemoittelu on
kayttokelpoinen menetelma varsinkin silloin, kun pyritaan ratkaisemaan kaytan-
noén ongelmia. (Eskola & Suoranta 2008, 174—-180; Tietoarkisto 2021.) Analy-
soinnissa kaytimme teemoittelua, jonka avulla avoimista kysymyksista koottiin
oleelliset aiheet eli teemat. Alustava luokittelu kyselylomakkeessa tehtiin jo sen
luomisvaiheessa. Analysointivaiheessa eri teemojen alta etsittiin yhtalaisyyksia,
jotka luokiteltiin omiksi teemoiksi. Loydetyista teemoista muodostuivat tydpajo-

jen alustavat aihealueet.

Aineiston erottelussa laadulliseen ja maaralliseen jako muodolliseen on kaytto-

kelpoinen menetelma. Maara ja laatu voivat olla mukana niin kvalitatiivisessa
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kuin kvantitatiivisessa tutkimuksessa. Tutkimukseen otettaessa myos maaralli-
sia elementteja mukaan, on unohdettava maarallisyyteen kytkeytyvat yleistami-
sen vaatimukset ja tilastolliset lukujen laskemiset. Riskina tassa kvantifioinnin
mukaan ottamisessa, saattaa olla laadullisen tutkimuksen arviointi, maarallisen
tutkimuksen kasitteistolla. Joskus kuitenkin laskemisella laadulliseen aineistoon
paasee helpommin kiinni ja laskemalla voi myos varmistaa, etta tutkimuksen tu-
lokset eivat perustu niin kutsuttuun mutu tuntumaan. Tueksi laadulliseen tutki-
mukseen voidaan ottaa muun muassa erilaisten teemojen maaran. (Saaranen-
Kauppinen & Puusniekka 2006.) Alkukartoituskyselyssa olevat monivalintakysy-
mykset kvantifioitiin. Osa laadullisista kysymyksista myds kvantifioitiin teemojen
perusteella. Kvantifioinnilla haettiin maarallista tietoa laadullisen tiedon tueksi
sen hetkisen tyohyvinvoinnin kokemuksesta, mutta tulosten avaaminen yksityis-

kohtaisesti ei pienen aineistomaaran vuoksi ole relevanttia.

Lomakehaastattelussa kayttokelpoisia muotoja ovat suljetut kysymykset, puolia-
voimet kysymykset seka avoimet kysymykset. Lomakehaastattelu antaa mah-
dollisuuden kayttaa kaikkia naitd muotoja verrattuna teemahaastatteluun tai sy-
vahaastatteluun. (Tuomi & Sarajarvi 2013, 77.) Kyselyn analysoinnin
perusteella saimme pohjatietoa yksikon sen hetkisesta tyohyvinvoinnin koke-
muksesta ja seka kasityksen tyoyhteison ajatuksista tyossa jaksamisessa ja jat-
kamisessa. Kyselylomakkeessa olevilla avoimilla kysymyksilla kartoitettiin hen-
kilostolta nakokulmaa muun muassa eri ikaryhmien koulutustason ja
tyokokemuksen vaikutuksesta tyoyhteisoon. Kyselyssa haettiin vastauksia tyo-

yhteison tuen kokemuksesta, tydyhteisétaidoista ja tydilmapiirista.

7.2 Toteutus

Opinnaytetydbmme toteutusvaiheessa kaytimme osallistavia menetelmia. Toteu-
timme kolme tyopajaa, joiden tavoitteena oli selvittaa, millaisia tyontekijan
tyossa jaksamisen ja jatkamisen tukemisen kehittamistarpeita tyoyhteisolla ol
(taulukko 1). Jokaisella kokoontumiskerralle valitsimme eri menetelman ja py-
rimme siihen, etta paasisimme eteenpain tutkimuksellisessa kehittamistoimin-

nassa. Menetelmina kaytimme aivoriihi-, tulevaisuuden muistelu- ja learning
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cafe- menetelmia. Taulukossa on eritelty kehittdmisprosessin eteneminen, tee-

mat ja menetelmat.

Taulukko 1. Kehittamisprosessi.

Sisaltd

Osallistujat

Menetelmét

Ensimméinen
tydpaja
26.11.2020

Toinen tydpaja

21.1.2021

Kolmas tybpaja

25.2.2021

Tapaaminen
esimiehen kanssa

5.3.2021

Kehittdmis-
suosituksien
esittely

16.4.2021

Tydntekijan keinot tydn
hallintaan.

Tydyhteisd ja tybyhteistin
kehittdmistarpeet.

Kuinka kehittaa
tyoyhteisdd?

Tydpajatoiminnasta
saatujen kehittdmisideoiden
yhteenveto.

Hyvinvoivana kohti
eldkeikaa opinnaytetydn
kehittdmissuosituksien
esittely ja juurruttaminen.

6 osallistujaa

4 psallistujaa

4 osallistujaa

Esimies

Esimiesjab
tiimivastaavaa.

Aivoriihi,

voimavarapuu,
PowerPoint-esitys{13 diaa)
Tulevaisuuden
muisteleminen,

PowerPoint-esitys{10 diaa)

Learningcafe,

PowerPoint-esitys (7 diaa)

Tapaaminen esimiehen
kanssa.

Yhteinen kokoontuminen,

PowerPoint-esitys (4 diaa)

Jokaisessa tyOpajassa havainnoimme seka kirjasimme huomioita ja tyopajan

jalkeen litteroimme saadut tulokset. Tyopajatyoskentelyn jalkeen kavimme tyo-

yksikon esimiehen kanssa kehittamisideoita lapi. Taman jalkeen esittelimme ke-

hittamisideoista valikoituneet kehittamissuositukset esimiehelle ja tiimivastaa-

ville jatkotyostettaviksi tyoyksikkdon.
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7.21 Ensimmainen tydpaja

Ensimmaisen tyOpajan tavoitteena oli saada alkusysays kehittamistoiminnalle
aivoriihimenetelman avulla. Sen tarkoituksena oli kaynnistaa avoin ja keskuste-
leva ilmapiiri. Nain tuettiin muita kehittamisen menetelmia. Valitsimme aivoriihi-
menetelman, koska tavoitteenamme oli saada aikaan ideointihuuma, jolloin
osallistujien eri ndkokulmat ja kokemukset saatiin hyddynnettya. Aivoriihi oli ni-
menomaan ideointimenetelma ja ideoiden tyostamiseen kaytimme muita osallis-

tavia menetelmia. (Kansan Sivistystyon Liitto 2020.)

Ensimmainen tydpaja toteutettiin marraskuussa 2020. Tyopajaan osallistui
kuusi tyontekijaa tydvuorojen puitteissa. Tyopajan avauksessa osallistujille ko-
rostettiin luottamuksellisuutta. Kenenkaan henkilokohtaisia ajatuksia ei tuotaisi

esille lopullisissa tuloksissa.

Kaynnistimme tydpajan alkukartoituskyselysta nousseiden teemojen kasittelylla
ja etenimme PowerPoint-esityksen (liite 3) avulla. Teemoina esille olivat nous-
seet fyysinen ja psyykkinen kuormitus, tyétapojen kehittdminen, osaamisen ke-

hittaminen ja jakaminen, tyosta palautuminen seka ikajohtaminen.

Paivan teemana oli Mina itse. Tarkoituksena oli heratella ajattelemaan tyonteki-
jaa omista vaikuttamisen mahdollisuuksista tyohyvinvointiin, tyokykyyn ja tyossa
jaksamiseen. Kasittelimme tyopajassa limarisen (2006) Tyokykytaloa seka Tyo-
turvallisuuskeskuksen (2021) Keinoja tyon hallintaan -kuviota. Teeman kysy-
myksiin paneuduttiin aluksi pareittain ideariihi-menetelman avulla. Parit kirjasi-
vat ylos omia nakokulmiaan terveydesta, tyosta ja tyossa jaksamisesta.
Tyopajan loppupuolella koostettiin yhdessa yhteenveto, mitka asiat tukivat hy-

vaa terveytta ja toimintakykya seka mitka asiat edistivat tydossa jaksamista.

Alkujannityksen mentya tyopajaryhma oli hyvin osallistuva ja mukana paivan ai-
heessa. Keskustelu oli avointa ja vuorovaikutteista. Jokainen osallistuja toi mie-
lipiteitaan ja ajatuksiaan ilmi saaden aanensa kuuluville tasavertaisena osallis-

tujana.
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Seuraavalle tydpaja kerralle ryhmalaisille annettiin kotitehtavaksi Voimavarapuu
(liite 4), jonka he palauttivat nimettdmana erilliseen palautuslaatikkoon
15.1.2020 mennessa. Voimavarapuun tarkoituksena oli auttaa osallistujaa ja-
sentamaan tyopajassa kaytyja ja esille nostettuja asioita omasta nakokulmas-

taan.

7.2.2 Toinen tydpaja

Toisessa tyOpajassa menetelmana kaytettiin tulevaisuuden muistelemista. Ta-
voitteena oli 16ytaa voimavaroja, joiden myoéta tydyhteisé muuttuisi tulevaisuu-
dessa toimivammaksi, koska toimiva tyoyhteiso tukee ikaantyvien tyossa jatka-
misen edellytyksia. Tulevaisuuden muistelemisessa keskeisina arvoina olivat
asiakaslahtoisyys, voimavarakeskeisyys ja yhteistyon selkiyttaminen. Tarkeaa
oli kuulluksi tuleminen ja sen tuoma voimaantumisen tunne. Jokainen sai mah-
dollisuuden puhua toisten kuunnellessa. Hankalia, ristiriitojakin tuottavia asioita
kasiteltiin positiivisessa valossa, syyttelematta muita ja tuotiin esille myos huolia
seka epavarmuuttakin aiheuttaneita asioita. Tulevaisuuden muisteleminen me-
netelmana tukee hyvinvointia ja yhdessa oppimista. Tama nahdaan ratkaisu- ja
voimavarakeskeisend menetelmana, joka ei tunnu osallistujista niin vakavalta
kuin esimerkiksi kehityskeskustelut, koska on tyyliltdan vapaampi (Hyvonen
2011, 26-30.).

Toiseen tyopajaan tammikuussa 2021 osallistui nelja tyontekijaa ja opinnayte-
tyontekijat. Tydpajan alussa kdvimme PowerPoint-koosteena (liite 5) l1api ensim-
maisella kokoontumiskerralla esille nousseita ajatuksia. Ensimmaisen tyopajan
kotitehtavana oli mukaillun voimavarapuun tayttaminen. Voimavarapuun avulla
kartoitimme henkilokunnan tamanhetkisia valmiuksia tyossa jaksamisessa voi-
mavaralahtoisesti. Menetelmaa kaytimme prosessin alkuvaiheessa, jotta ide-
ointi ja kehittamistyo saatiin kohderyhmassa hyvin kayntiin. Voimavarapuun
juuriin osallistujat kirjasivat voimaa tuottavia asioita. Puun runkoon Kirjattiin asi-
oita, joissa he olivat hyvia seka lehtiin kehitettavia asioita ja putoaviin lehtiin asi-
oita, joista he voisivat luopua. Tavoitteena oli |I0ytaa tyontekijan omia vahvuuk-

sia, jotka lisasivat tydssa viihtyvyytta, tydon imua ja tydhyvinvointia. (Laakso
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2011, 8; Ulmanen 2020; Kohtaamo 2020.) Kertasimme voimavarapuusta heran-

neita ajatuksia.

Paivan teemana oli tyOyhteison voimavarojen etsiminen. Alkukartoituskyselyssa
ja ensimmaisessa tyopajassa oli noussut esille tydhyvinvoinnin ja tyossa jaksa-
misen nakokulma ja se ettei nykyisella toimintamallilla kukaan jaksaisi hyvinvoi-

vana elakeikaan saakka.

TyOpajan aihe liittyi hyvaan tulevaisuuteen ja huolten vahenemiseen. Tulevai-
suuteen mentiin, jotta voitaisiin tarkastella niita asioita, jotka mahdollistaisivat ti-
lanteen helpottumisen. Kysymyksilla pyrittiin selvittdmaan hyvaa tilannetta, te-
koja ja tukea, mita sen saavuttaminen vaatisi. Huolista kertominen oli
minimiehtojen kartoitusta, mita pitaisi tehda, etta asiat olisivat tulevaisuudessa
paremmin. (Seikkula & Arnkil 2009, 71-75; Erikson, Arnkil & Rautava 2006, 36—
39.)

Tulevaisuuden muistelu toteutettiin pareittain visioiden tulevaisuutta. Lopuksi
kokosimme tulevaisuuden visiot hyvinvoivasta tyOyhteisosta yhteen. Keskustelu
tydpajassa oli vilkasta ja ylitimme tydpajalle suunnitellun ajan. Osallistujat koki-
vat tydpajan merkitykselliseksi seka aihealueet hyvin tarkeiksi ja ajankoh-
taiseksi. Puheenvuoroissa nostettiin esille se, ettd on arvokasta huomioida tyon-
tekijat ja kuunnella heidan kokemuksiaan ja nakemyksiaan. TyOpajaan
osallistujien ja opiskelijoiden vuorovaikutus oli antoisaa ja hyvin ajatuksia herat-

televaa. Tapaamisesta jai molemminpuolinen hyva kokemus.

7.2.3 Kolmas tyopaja

Kolmannen tydpajan tavoitteena helmikuussa 2021 oli koota kehittamisideat yh-
teen. Olimme suunnitelleet talle tapaamiselle kehittamistoiminnan menetelmaksi
learning cafén. Learning café on keskusteluun, tiedon luomiseen ja yhteistoi-
mintaan perustuva osallistava kehittdmisen menetelma. Se on tapa ideoida ja

oppia. Tarkeana osana ryhmassa on yhteisymmarryksen Idytaminen, vaikkakin
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jokaisella on oikeus omaan mielipiteeseen ja myds kyseenalaistamiseen. Osal-
listavana menetelmana learning café sopii hyvin kehittamistydhon. Siina jokai-
nen paase vaikuttamaan omalla mielipiteellaan, mutta rynman on kuitenkin 10y-

dettava yhteisymmarrys kehittamisen kohteista. (Innokyla 2020.)

Tyo6pajalle varatun tilan muutoksen vuoksi toteutettiin tyopaja yhdessa keskus-
tellen. Keskustelussa kaytimme ennakkoon suunniteltua, Kuinka kehittaa? -tee-
maa, jota toteutuksessa oli alun perinkin tarkoitus kayttaa. TyOpajaan osallistui
nelja tyontekijaa ja opinnaytetyontekijat. Keskustelua johdimme edellisista tyo-
pajoista nousseilla aiheilla PowerPoint-esityksen (lite 5) avulla seka tarkenta-
villa kysymyksilla, joilla ohjailtiin aiheeseen tarkemmin syventyen. Edellisten
tyopajojen tuotoksena aihealueina olivat perehdyttaminen, hoitotyon kaytanteet,

osaamisen kehittaminen, tyohyvinvointi ja tyokykyjohtaminen.

Keskustelun avulla paasimme syventamaan aihealueiden nakokulmasta kehitta-
misen kohteita. Keskustelussa aseteltiin aiheita myos vastakkain, jotta yhteinen
nakemys kehittamisen tarpeista 10ytyi. Jokainen osallistuja sai tuoda nakokul-
mansa esille ja tuli kuulluksi. Kehittamiskohteiden rajaamisesta kaytiin keskus-
telua ja niista paastiin yhteisymmarrykseen. Tama viimeinen kokoontuminen ni-
toi koko kehittamisprosessin hienosti yhteen. Lopputulos oli niin osallistujille

kuin opinnaytetyon tekijoille kehittamisprosessina onnistunut.

7.2.4 Kehittamissuositusten laatiminen

Esittelimme tyOpajatyoskentelyn pohjalta nousseet kehittamisideat Siun soten
ikaihmisten palvelujen asumispalveluyksikdon esimiehelle maaliskuussa 2021.
Naista myohemmin muotoutuivat kehittamissuositukset. Kehittamisideoiksi nos-
tettiin viimeisessa tyopajassa kolme eri osa-aluetta, joissa jokaisessa oli monta
kehittamisen tarvetta. Kehittamistoiminnan osa-alueet olivat perehdyttaminen,
tyotapojen ja toimintamallien uudistamisen tarve seka tyokykyjohtamisen keinot

tyOossa jaksamisen tukena.
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Keskustelussa esimiehen kanssa vahvistui kehittamisprosessissa tuotujen ide-
oiden todenmukaisuus ja se, etta olimme paasseet osallistujien kanssa kehitet-
tavien asioiden juurille. Osa esille tuoduista asioista olikin jo tydyhteisossa tie-
dostettu ja kehittamistyon alla. Tapaaminen esimiehen kanssa onnistui
luontevasti ja meille vahvistui syvallisen keskustelun jalkeen se, mista esille

nousseista kehittamisideoista luodaan kehittamissuositukset.

7.2.5 Kehittamissuositusten esittely

Kehittamissuositusten esittelyn tavoitteena oli siirtda vastuu suosituksien toteut-
tamisprosessin aloituksesta tyoyhteisodlle. Kehittamissuositukset olivat alkupe-
raisen suunnitelman mukaan tarkoitus esitella koko tyoyhteisolle, mutta paa-
dyimme kuitenkin kehittamissuositusten esittelyyn esimiehelle ja tiimivastaaville.
COVID19-pandemian aiheuttamat kokoontumisrajoitteet vaikuttivat paatok-

seemme muuttaa alkuperaissuunnitelmaa.

Esimiehen ja kuuden tiimivastaavan kanssa jarjestetyn tapaamisen avulla huhti-
kuussa 2021 mahdollisti se, etta kehittamisprosessin jatkotyostaminen Iahti
kayntiin tiimeittain. Paddyimme tahan ratkaisuun siksi, etta sitoutuminen ja suo-
situksien juurruttaminen paasisi alkuun jo aikaisessa vaiheessa. Tiimivastaavien
palaverikaytanteet sovittiin jo talla tapaamisella toteutuvaksi joka toinen viikko.
Tiimivastaaville annettiin vastuu vieda kehittamissuositukset tiimeihin, joissa he
valitsevat seuraavaan tiimivastaavapalaveriin mennessa kehittamissuosituksista

tiimille ensisijaisesti tarkeimman kehittamisen aiheen.

Tapaamiseen osallistui tyoyhteison esimiehen lisaksi kuusi tiimivastaavaa. Ke-
hittamissuositukset synnyttivat keskustelua ja kehittamisen tarpeista oltiin yksi-
mielisia. Keskustelussa nostettiin esille, kuinka esitetyissa kaytanteissa on sa-
manlaisia piirteita kuin ennen Siun sotea. Nama piirteet koettiin hyvana asiana.
Tiimivastaavat ottivat kehittamissuositukset innolla vastaan ja lahtivat viemaan

niita tiimien arkeen.
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7.3 Arviointi

Osallistavaa havainnointia ja osallistavaa diskurssia kaytettiin menetelmina
koko kehittamisprosessin ajan. Nama menetelmat ovat tarkeita, kun tutkitaan
tydyhteisOn sisaisia suhteita ja toimintamalleja. Osallistuvassa havainnoinnissa
tutkija tekee havaintoja tutkimastaan ilmidsta vuorovaikutuksessa tutkittavan
kanssa. Siina tietoa tutkittavasta saadaan tietoa niin yksilona, yhteison jase-
nena kuin suhteessa tutkijaan. Yhteison sosiaalista ja kulttuurillisista piirteista
saadaan myos menetelman avulla lisatietoa. Osallistuvaa havainnointia pide-
tdan hyvana keinona tutkia ja kehittaa ajattelu- ja toimintatapoja seka vuorovai-
kutusta tyoelaman toimijoiden kesken, etta heidan toimintaansa liittyvia asioita
ja ilmidita. Osallistuvan havainnoinnin avulla voidaan kerata tutkimusaineistoa
toimivasti varsinkin, jos tieto ilmenee hiljaisena tietona ja sen siitaminen amma-
tilliselta sukupolvelta toiselle ja sen tutkiminen on vaikeaa. (Viikka 2005, 119—
121. Huovinen & Rovio 2010, 106) Koimme osallistuvan havainnoinnin tarke-
aksi, kun tutkimme tyOyhteison sisaisia suhteita ja toimintamalleja. Osallistuvan
havainnoinnin aste vaihteli tilanteen mukaan, tarkkailijana teimme muistiinpa-
noja tilanteen aikana. Vuorovaikutus osallistujien kanssa antoi meille tietoa niin
tydyhteisosta kuin yksilosta. Hiljaisen tiedon keraamisessa osallistuva havain-
nointi on tarkoituksen mukainen menetelma, silla paastaan vieraan tyoyhteison

ja yksilon sisaan.

Toimintatutkimuksessa yleisesti kaytetty osallistava menetelma on diskurssi.
Sitéd on mahdollista kuvata toimijoiden valiseksi keskusteluksi, jolla pyritaan yh-
teisiin mielipiteisiin ja nakokulmiin. Edellinen keskustelu luo aina pohjan seuraa-
valla. Tutkija dokumentoi keskustelua, siina esille tulleita nakemyksia ja tavoit-
teita. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2014, 62) Dokumentoimme keskusteluja,
niissa esille nousseita nakokulmia ja kehittdmisen kohteita niiden aikana seka
niiden jalkeen. Pohdimme jalkikateen myds keskustelujen yhteyksia ja eroavai-

suuksia ja teemoittelimme niista saatuja nakokulmia.

Arviointi ohjasi kehittamisprosessin suuntaa koko ajan. Kehittdmisprosessiimme
kuului syklisyys suunnittelun, toiminnan ja toiminnan arvioinnin valilla. Osallistu-

jat antoivat palautetta tyOpajoista niiden aikana ja paatyttya. Kirjallista palautetta
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emme keranneet, silla tyopajoihin osallistuneiden maara on kuitenkin suhteelli-
sen pieni. Pienessa ryhmassa keskustelu oli hyvin luottamuksellista, avointa ja
vuorovaikutuksellista, joten koimme, ettéd saimme arvokasta tietoa ja palautetta
ryhmien aikana. Ryhman palaute ohjasi toimintaamme eteenpain, mutta emme
Voi sita nostaa esille pienen osallistujamaaran vuoksi. Jokaisen tyopajan jalkeen
laadimme yhteenvedon tydpajasta ja arvioimme tydpajan kulun, sisallon ja sen
olimmeko saavuttaneet suunnittelemamme tavoitteen. Yhteenvedon laatimisen
yhteydessa jatkoimme alkukartoituskyselyssa aloittamaamme teemoittelua.
TyOpajassa saadun sisallon mukaan muokkasimme seuraavan tyopajan tar-

kempaa sisaltoa.

8 Kehittamistoiminnan tulokset

8.1 Tyontekijoiden tyossa jaksamisen ja jatkamisen valmiudet

Ensimmaisena kehittamistehtavanamme oli selvittaa henkildokunnan sen hetki-
sia valmiuksia ty0ssa jaksamisessa ja jatkamisessa kohti elakeikaa. Alkukartoi-
tuskyselyyn vastanneiden keski-ika oli 49 vuotta. Keskimaarainen tyduran pi-
tuus vastanneilla oli 15,4 vuotta. Kyselysta saimme alkutietoa tyon
kuormittavuuden kokemuksesta, osaamisesta ja osaamisen kehittamisesta, hil-
jaisesta tiedosta seka johtamisesta. Vastaajamaaran ollessa pieni, emme voi

lahtea yksildimaan tuloksia tarkkaan, jotta anonymiteetti vastaajilla sailyisi.

Alkukartoituskyselyssa kartoitimme aihealueina terveytta ja toimintakykya seka
tyouraa, tyotehtavia ja tyon kuormittavuutta. Lisaksi kysyimme myos tyossa jak-
samisesta ja jaksamisesta, johon vaikuttavat olennaisesti tydntekijan osaami-

nen ja tydokokemus seka nakemys esimiestyosta.

Teemoiksi palautuneista kyselylomakkeista maariteltiin fyysinen ja psyykkinen

kuormitus, tyotapojen kehittaminen, osaamisen ja jakamisen kehittaminen,
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tyosta palautuminen ja ikajohtaminen. Kuviossa 7 esitetaan teemoittelun etene-
minen alkukartoituskyselyn alustavista aihealueista tutkimuksessa esille nous-

seisiin teemoihin.

Alkukartoituskyselyn teemoittelu

Terveys ja : inenia [ Gssa | inenia/
YS | ‘ Tysn kuormittavus | Osaaminenja Tyossa jaksaminen icy

toimintakyky kokemus X jatkaminen

Esimiestyo

Fyysiset Asiakkaan

Tydyhtei-

Psyykkiset

Fyysiset
vaivat oireet oireet kohtaami- e Tk
nen
Vaatimuks Tyon
/ Epi .
ia liik /| Hiljainen tuunami-
1a liikaa !\ varmuus : |
[ % 5 tieto
/ n\/"—_h‘-u‘< T y — 2
Henkinen Iy \ i Tydkoke- 5
e /[ Vaativat vahin : - 2 TYU‘_'“Om
uormitus B et Heikin muxsen / / toiveet ‘
b ; mukanaan / / [
, - ,,' kuntaa / F, |
\ = —— 9 tuoma // Tybvuoro- ™ |
| ,~‘" vagniuus b suunnit- ‘l
. T I telu
FYYSINEN JA y OSAAMISEN m
PSYYKKINEN "f Bl \.‘I KEHITTAMINEN L
KUORMITUS \\\ KEHITTAMINEN / PALAUTUMINEN

y JAJAKAMINEN

Kuvio 7. Alkukartoituskyselyn teemat.

Alkukartoituskyselyssa nousivat selkeasti esille aihealueet, joita tyOpajoissa py-
rittiin nostamaan esille. Tydyhteison nakokulmasta osaaminen ja osaamisen ke-
hittdminen ja jakaminen seka tyon fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen kuormi-
tus nousivat esille. MyOs esimiestyon merkitys tyossa jaksamisen tukena ol

tarkeimpia aihealueita alkukartoituskyselyn perusteella.

Kyselyssa esille nousi se, ettd tamanhetkisella toimintamallilla tydssa jaksami-
nen on epavarmaa ja tyossa jatkaminen elakeikaan asti on paasaantoisesti
epatodennakdista. Vastaajista 88 % koki terveytensa ja toimintakykynsa erittain
hyvaksi, hyvaksi tai keskitasoiseksi, mutta vain alle puolet vastaajista koki voi-

vansa jatkaa tydskentelya hyvinvoivana elakeikaan asti.
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8.2 Tyossa jaksamisen ja jatkamisen kehittamistarpeet

Toisen kehittamistehtavana oli selvittaa, millaisia tyossa jaksamisen ja jatkami-
sen kehittamistarpeita henkilokunnalla oli, osallistamalla heidat kehittamispro-
sessiin. Kehittamistarpeet jaoteltiin neljaan nakokulmaan, jotka olivat tydntekija,

tydyhteiso, tydyhteison kehittdminen seka johtaminen.

TyoOntekijan nakokulmasta esille nousivat likunnan, ravinnon ja unen merkityk-
sellisyys hyvan terveyden ja palautumisen kulmakivind. Sosiaaliset suhteet ja
harrastukset koettiin hyvin tarkeana voimavarana tydssa jaksamisen tukena.
Omalla elaman asenteella ja asenteella ty6ta kohtaan koettiin olevan suuri mer-
kitys. TyOssa koettiin jaksettavan paremmin, kun fyysinen, psyykkinen ja sosi-
aalinen hyvinvointi on tasapainossa. Avoimuuden koettiin lisaavan hyvaksytta-
vyytta tyoyhteisossa. Tyohon liittyvista ratkaisuista avoimesti kertominen

vahentaa ihmettelya ja kateutta.

Tydyhteison nakokulmasta toimivalla tiimilla ja hyvalla tyokayttaytymisella koet-
tiin olevan suuri merkitys tyossa jaksamiseen ja tydssa viihntymiseen. Hyvat tyo-
yhteis6- ja vuorovaikutustaidot seka asiakaslahtoisyys koettiin tarkeiksi niin
asukkaiden, omaisten kuin tydyhteison kanssa tydskennellessa. Tyodntekijoiden
suurella vaihtuvuudella ja uusien tyontekijoiden perehdyttamisesta aiheutui psy-
kososiaalista kuormitusta. Perehdyttamiseen panostamalla vahvistettaisiin tyon-
tekijoiden sitoutuneisuutta ja pysyvyytta tydssa. Hiljaisen tiedon merkitys tyoyh-
teisOlle koettiin suureksi ja sen jakaminen tarkeaksi kokemuksen, tiedon ja
taitojen valittamisessa. Nuorten tyontekijoiden koettiin paasaantoisesti ottavan
hyvin hiljaista tietoa vastaan ja osaltaan myos konkarit oppivat vasta uraansa
aloittelevilta tydntekijoilta uutta, muun muassa digiosaamisesta. Mentorointi

voisi olla hiljaisen tiedon jakamisen vayla.

TyoOyhteison kehittamisen nakokulmasta kiireen tunteen hallinta koettiin kehitta-
misen tarpeena olevaksi asiaksi. Kiireen tunne vaikuttaa asiakaslahtoisen tyon
toteuttamista. Tyo- ja toimintatapojen kehittamisella koettiin voitavan helpottaa

kiireen tunnetta. Tyo- ja toimintatapojen kehittaminen ja yhtenevaisten toiminta-
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mallien toteuttaminen hoitotyokaytanteissa mahdollistaisi kiireen tunteen hallin-
taa. Aggressiiviset lomapaikkalaiset hallitsevat osaston arkea. Liikkuvat muisti-
sairaat edellyttavat ovien lukossa pitamista. Nain vakituiset asukkaat joutuvat

suljettujen ovien taa.

TyoOntekijat pohtivat lomapaikkalaisten sijoittumista tulevaisuudessa omaan yk-
sikkdon, jolloin turvattaisiin rauhallinen ilmapiiri pysyville asukkaille. Aggressii-
visten asukkaiden ja vaeltelevien muistisairaiden kohtaamisessa koettiin, etta
rauhallisuudella ja ajan kaytolla saataisiin paamaara toteutettua jouhevammin ja
asiakaslahtoisemmin. Tarkeana koettiin asiakaslahtoisten toimintamallien ra-
kentaminen kiireen tunteen valttamiksi. Tarve lisdkoulutukseen nousi esille
muun muassa aggressiivisen asiakkaan kohtaamisessa ja vuorovaikutuksen ke-
hittamisessa. Koulutuksen ei tarvitse valttamatta olla aina ulkoista koulutusta,
organisaation sisaista koulutusta ja ohjausta olisi hyva hyodyntaa ja jakaa osaa-

mista tyOyhteison sisalla.

Johtamisen nakokulmasta tydntekijat nostivat esille esimiehen pysyvyyden ja
tyokykyjohtamisen. Tyokykyjohtamisen menetelmista keskusteltiin tyotehtavien
sovittamisesta ikaan ja voimavaroihin. Yhteistyon vahvistaminen tyoterveys-
huollon kanssa seka tyon tuunaaminen koettiin tarkeiksi. Tyotehtavat tulisi
suunnitella suhteessa ikaan ja voimavaroihin, ikdmoninaisuus huomioon ottaen.
Kehityskeskusteluissa kaydyt asiat koettiin osaltaan turhiksi, koska kehittamista-
voitteet eivat edenneet, eika niiden seuranta toteutunut. Yksikon kehittamispro-
sesseja tehdaan, mutta tyontekijat kokevat niiden jaavan kesken. Kehittamis-
prosesseihin toivotaan pitkajanteisyytta, osallisuuden ja kuulluksi tulemisen
mahdollisuutta seka vastuuta. Talla hetkella kehittamistyon koettiin 1ahtevan yl-
haalta alaspain ja tulevaisuudessa toivottiin kehittamistydon olevan enemman yk-

sikon tarpeista lahtevaa kehittamista.

TyOssa jaksamisen nakokulmasta ergonominen tydvuorosuunnittelun toteutta-
minen nostatti kehitettavia asioita esille. Koettiin, etta palautuminen tyovuoroista
ei ole aina riittavaa. Myoskaan tyovuorosuunnittelussa eivat tyontekijoiden toi-
veet aina toteutuneet. Haastavina koettiin ykkdsvapaat, joille jaatiin illasta ja va-

paalta tultin aamuvuoroon. Hyvana koettiin, ettéa vuoroja pystyi vaihtamaan ja
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talla tavoin mahdollistettiin tydssa jaksaminen. Aiemmin ennen ergonomisen
tyévuorosuunnittelun kayttéonottoa koettiin tydvuorosuunnittelun olleen parem-
min jaksamista tukevaa ja tyontekijan toiveet paremmin huomioon ottavaa. Ta-
manhetkisella tydvuorosuunnittelun toimintamallilla koettiin, ettei jaksettaisi

tehda hyvinvoivana tyota elakeikaan asti.

TydyhteisOssa haasteena koettiin henkilokunnan suuri vaihtuvuus. Varsinkin
nuorten tyontekijoiden ovat sitouttaminen hoitotyohon ja tyoyksikkoihin on haas-
tavaa. Ikaantyneilla tyontekijoilla tyburat ovat olleet pitkia, ja he ovat sitoutuneet
tyéhonsa ja tydyksikkéonsa eri tavalla kuin nuoremmat tydntekijat. Sijaisten
saaminen koettiin haastavaksi syrjaseudulla ja tdma resurssien vahaisyys hei-
jastuu henkildston pysyvyyteen ja tyoyksikkoon sitoutumiseen. Paivittaista hen-
kilostomitoitusta tulisi tarkastella ja mitoituksessa tulisi joustaa asukkaiden hoi-
don kuormittavuuden ja hoitoisuuden mukaan tiimien valilla. Tulevaisuudessa
toivottiin mitoituksen olevan ajantasaisen ja hoitotyon apuvalineiden helpottavan

enemman tyoskentelya.

Kehitettavina asioina nousivat esille sairaanhoitajien roolin vahvistaminen tiimi-
vastaavana seka palaverikaytanteet. Tiimipalavereiden saannodllisyyden merki-
tyksellisyys haasteellisten tilanteiden purussa ja toimintatapojen yhdenmukais-
tamisessa koettiin tarkeaksi. Perinteista suullista raporttia ei enaa toteuteta,
joten tiedon kulku tiimeissa toteutuu tyon ohessa tapahtuvalla vuorovaikutuk-
sella ja potilastietojarjestelmaan kirjattuina huomioina. Talldin tiimissa toimiva ja
ajantasainen tiedonkulku ja vuorovaikutus on entistd suuremmassa roolissa.
Tiedonvalityksessa tiimivastaavan roolia toivottiin lisattavan, koska han tyosken-
telee arjessa lahempana tyontekijoita kuin esimies. Talla hetkella tieto ei kulje
ajantasaisesti kaikille tiimeille samaan aikaan. Koettiin, etta tiimivastaavalla
voisi olla merkityksellinen asema annettujen tehtavien, tarkoitusten, keinojen ja
paamaarien viemisessa tiimissa eteenpain varmistaen, etta tehtavat toteutuisi-

vat maaraajassa.
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8.3 Kehittamissuositukset tyossa jaksamisen ja jatkamisen tukemiseksi

Kolmantena kehittamistehtavana oli laatia kehittdmissuositukset. Ne tuotettiin
tydssa jaksamisen ja jatkamisen tukemiseksi Siun soten ikaihmisten palvelujen
asumispalveluyksikolle. Kehittamissuositusten avulla kaynnistettiin timeissa jat-

kokehittdaminen esimiehen johdolla.

Ensimmaisena kehittamissuosituksena oli Tiimivastaava tyokykyjohtamisen tu-
kena - palaverikaytantojen selkiyttaminen (kuvio 8). Laatusuosituksessa hyvan
ikdantymisen turvaamiseksi ja palvelujen parantamiseksi 2020—-2023 (Sosiaali-
ja terveysministerio 2020c) tavoitteena on osaavan ja hyvinvoivan henkiloston
turvaaminen. Yhtena merkityksellisena tekijana on tyoyhteison hyvinvointi ja tii-
min toimivuus. Muutos nykyisesta esimiehen johtamasta tiimityorakenteesta tii-
mivastaava-sairaanhoitajavetoiseksi tiimityoskentelyksi luo tyontekijalle laajem-
min mahdollisuuksia tuoda omaa osaamista ja kehittamisen tarpeita esille hoito-
ja asiakastyon nakokulmasta. Toimiva tiimi edellyttaa vastuullista, luottamuksel-
lista seka tasavertaista johtamista ja yhtena johtamisen tukena on toimiva tiimi-
vastaavatyO. Merkityksellisena asiana edella mainitun eteenpain viemisessa on
henkilokunnan tiedottaminen muutoksesta seka osallistamalla heidat mukaan
kehittdmistyohon. Aktiivisesti osallistamisella ja osallistumisella on toimintatavan
muutoksissa saatu parempia tuloksia aikaan uuden mallin juurruttamisessa kay-

tantoon.

Muutosta koskevissa yhteisissa palavereissa on henkilokunnalla oltava vaikutta-
misen mahdollisuus ja osallistuminen keskusteluun muutoksen tyostamisvai-
heessa. Kun tyoyhteisolla on mahdollisuus vaikuttaa heita koskeviin muutoksiin,
sitoutuminen uuteen toimintatapaan tai malliin on vahvempi. (Luukkala
2011,185.) Tiimipalaverikaytanteiden saannénmukaisuus, samanaikaisuus ja si-
toutuneisuus, esimiehen ja tiimivastaavien kanssa seka tiimivastaavien ja tiimin
kanssa tiimeittain vahvistavat tiedon kulkemisen reaaliajassa. Tiimipalavereista
laaditut muistiot varmistavat sen, etta poissaolevatkin paasevat tiedottamisesta

ja sovituista asioista osalliseksi.
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Tiimivastaava tyokykyjohtamisen tukena
-palaverikaytantojen selkiyttaminen

Palaverikdytdnnét
tukevat henkistd
Jjaksamista,

sisdinen tyénohjaus,

Palaverikdytdntdjen
kehittdmiselld on
tarkoituksena

Muistiot e =
palavereista, reaaliaikaisten ja

vertaistuki. Osaamisen jokaisella yhteneviisten tietojen
Jjakaminen. VHStUnUelUkEH siirto, tyon alla olevien

kehittdmistehtdvien
arviointi.

Tiimivastaavien
palaverit
esimiehen Tiimipalavereiden
kanssa, saannollisyys ja
saannollisyys. samanaikaisuus,
henkilGkunnan

sitoutuneisuus
palavereihin.

Kuvio 8. Tiimivastaava tyokykyjohtamisen tukena.

Toisena kehittamissuosituksena oli perehdyttaminen ja mentorointi (kuvio 9).
Kehittamisprosessin aikana tyopajoihin osallistuneet tydntekijat toivat esille tois-
tuvasti perehdyttamisesta aiheutuvan kuormituksen. Tiimeilla on kaytossaan ta-
lon oma opas perehdyttamiseen ja perehdyttamislomake, mutta naiden kaytta-
minen arjessa ei ollut viela sadnndénmukaista. Tiimikohtaisen
perehdyttamislistan kohdalla tietojen ajantasaisuuden varmistaminen oli haas-
teellista tietojarjestelman lisenssimuutoksen vuoksi. Tiimikohtaisiin perehdytta-
mislistojen muokkaamiseen tarvittiin E3-lisenssioikeus. Tyovuorossa oleva vas-
tuuvuorolainen toimi talla hetkella uuden tyontekijan tai sijaisen perehdyttajana.
Hyva perehdyttaminen on ensiarvoisen tarkeaa ja talldin se mahdollistaa pa-

remmin tydvoiman saatavuuden ja lisaa tyohon sitoutumista seka pysyvyytta.

Kehittamissuosituksena perehdyttamiseen ja mentorointiin suositellaan kummi-
toimintaa. Tiimeihin nimetaan timikummit, jotka ovat uuden tydntekijan pereh-
dyttajia. He varmistavat, etta perehtymisella on alkukartoitus osaamisesta ja
loppuarviointi perehtymisen onnistumisesta. Tiimikummius alentaa kynnysta op-
pia ja omaksua uusia asioita seka kaytanteita, kun perehtyjalla on selvilla, kuka
ensisijaisesti vastaa perehdyttamisen kokonaisuudesta. Toki kaikilla on tydyh-

teisOssa vastuu uuden tyontekijan tai sijaisen ohjaamisesta.



54

Perehdyttaminen ja mentorointi

« YksikkGkohtaisen perehdytyskansion pdivittdminen
« Tiimikohtaiset perehdytykseen liittyvdit toimintatavat
« Perehdytyskansio ja -lomake tyokaluksi

« Perehdyttdmiselld selked alku ja loppu
« Perehdyttdmisen seuranta ja arviointi

*Kummi on tehtdviensd ajan tasalla oleva ammattilainen, joka ohjaa ja opastaa uutta
tyontekijad huomioiden hdnen valmiutensa.
*Molemmin puolista vuorovaikutusta, jossa osapuolet ovat tasavertaisia oppijoina ja
toimintatapojen kehittdjind.
*Pyritddn
-tehostamaan uuden tyéntekijén perehtymistd
-vahentdmddn konkareiden henkistd painetta
-tukemaan ja varmistamaan osaamisen kehitystd.

Kuvio 9. Perehdyttaminen ja mentorointi.

Kolmantena kehittamissuosituksena oli tyotapojen uudistamisella keinoja kiireen
hallintaan (kuvio 10). Ty6pajojen kehittdmisprossissa nostettiin esille tarve 10y-
taa keinoja kiireen hallintaan. Kiireen hallintaan tydyhteisdssa katsottiin voivan
vaikuttaa arjen tydtehtavien aikataulutuksella. Aamuvuoron kiireen tuntua voi-
daan helpottaa muun muassa jattamalla asukkaiden suihkutuksia iltapaivalle,
huomioiden asiakaslahtoisyys ja hanen luontainen rytminsa. Ajankaytto hoidolli-
sesti haasteellisien asukkaiden kanssa, tarvitaanko monta hoitajaa hoitamaan
yhta asukasta vai sujuisiko yhdelta hoitajalta jouhevammin, kun tahan olisi ai-
kaa varattu enemman. Henkildston sijoittelua on arvioitava paivittain ja jopa tyo-
vuoroittain niin, etta se vastaisi sen hetkista tyon kuormitusta. Palveluvastaava
ja tiimivastaavat arvioivat timien henkilostétilanteen ja asukkaiden hoitoisuuden
mukaan henkildston likkuvuuden tiimien kesken. Koulutuksen toiveita esitettiin
muun muassa potilastietojarjestelman hallintaan ja kirjaamiseen. Koulutuksen
tarve muistisairaanhoidon erityispiirteisiin hoitotyossa ja aggressiivisen asuk-

kaan kohtaamisessa tuotiin myos esille.



95

Tyotapojen uudistamisella keinoja
kiireen hallintaan

)

( +Arjen toimintojen
rytmittdminen tasaisesti
aamu- ja itavuorolaisille.
~Asiakasldhisyys,
asiakkaan yksil6llisen rytmin
huomioon ottaminen

+ Tydyhteisén tuen merkitys
kiireen kokemuksessa,
mahdollisuus purkaa
ty&kaverin kanssa vaikeita
tilanteita.

= Palaverikdytinnét.

+ Dialogisuus

* Palveluvastaavan ja
vuorovastaavan vastuu
kiytentivissi olevan
resurssin lilkkuvuudesta.

= Dialogisuus

* Asiantuntijuus

«Tybnkierto kehinds
osaamista ja avaa silmii
uusille tyétavoille

Kuvio 10. Tyé6tapojen uudistamisella keinoja kiireen hallintaan.

Kehittamissuositukset viedaan tiimeittain tiimivastaavien johdolla ja esimiehen
tuella tiimien arjen kaytanteisiin sovitettavaksi. Luoduista suosituksista tiimit voi-
vat valita, minka kehittamissuosituksen ensimmaisena ottavat tyon alle. Tiimit

sopivat aikataulun kehittamistyon aloitukselle, seurannalla ja paattymiselle.

9 Pohdinta

9.1 Tulosten pohdinta

Taman opinnaytetydn lahtdkohtana oli I6ytaa Siun soten ikaihmisten palvelujen
asumispalveluyksikkdon keinoja tyohyvinvoinnin, tydssa jaksamisen ja tydssa
jatkamisen tukemiseen. Opinnaytetydn tavoitteena oli yhdessa esille nostettujen
tarpeiden kokoaminen kehittamissuosituksiksi toimintayksikon, toimivan tyoyh-
teison, tydhyvinvoinnin ja tydssa jaksamisen lisdamiseksi seka esimiestyon tu-
kemiseksi. Vanhuspalveluiden henkildkunnan hyvinvointi on ollut jo pitkaan
haasteellinen. Laitoshoito on ollut henkildston hyvinvoinnin kannalta haasteelli-
sin palvelumuoto 1990-luvulta 2010-luvulle saakka. Laitoshoidon haasteita on
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nostettu esille tiedotusvalineissa. Sosiaali- ja terveysministerid pyrkii laatusuosi-
tuksilla ohjaamaan toimintatapoja ja henkiléstomaaraa. Henkildstomaaran kas-
vattamisella on saatu aikaan ongelmallisuuden ja kuormittavuuden vahentymi-
nen. Vanhusten pitkaaikaispaikkojen vahentyminen ei kuitenkaan ole
vahentanyt tyon kuormittavuutta, todennakoisena syyna tahan lienee asiakasra-
kenteen raskashoitoisuus. (Vehko ym. 2018, 64—65.) Kehittamisprosessis-
samme havaitsimme sen, etta tydyksikdssa olisi tarve hoitotyon tyétapojen
muutoksiin kuormittavuuden nakokulmasta. Yksi kehittamissuosituksista raken-
tui taman aihealueen ymparille. Asiakaslahtoisyyden ja yksilollisyyden huomioi-
misella ja tyotapojen arvioimisella seka kehittamisella tyon kuormittavuutta voi-
taisiin helpottaa ja sita kautta tydssa jaksamista parantaa. Tyon
kuormittavuuden vahentaminen lisaisi alan vetovoimaisuutta, varsinkin syrja-
seuduilla vakituisen tydvoiman saatavuus on heikkoa ja siksi kiertavia sijaisia
joudutaan kayttamaan yksikoissa usein. Perehdyttaminen vie aikaa ja voimava-
roja, kehittamissuosituksessa perehdyttaminen ja mentorointi pyritaan tehosta-

maan perehdyttamista.

Ervasti (2018, 14) nostaa esille tydhyvinvoinnin ja tydurien pidentymisen, tyds-
sajaksamisen edistamisen, tydssa viihtymisen seka tyotyytyvaisyyden nakokul-
masta. Tulevaisuudessa tyontekijan tydhyvinvoinnilla on merkityksellinen
asema, kun ajatellaan osaavien tyontekijdiden saatavuutta ja sitoutumista tyo-
hon. Eri-ikaisten tyontekijoiden tyohyvinvointia ja tydhonsa sitoutumista voidaan
tukea ikajohtamisen keinoin. Suonsivu (2014, 7) on todennut, etta tydhyvinvoin-
timittareiden mukaan tyéhyvinvointi nayttaisi menevan parempaan suuntaan,
silla 86 % suomalaisista sanoo olevansa tyytyvaisia tydhonsa. Kuitenkin tutki-
mustulokset ovat ristiriitaisia, silla arjessa monen tyontekijan kokemus tyoela-
masta kertoo muuta. Kehittamisprosessissamme nousi esille, etta ikajohtamisen
osaamista tulisi kehittaa. Hyvilla ikamoninaisuuden johtamisen taidoilla tyonteki-
jéiden sitouttamista, pysyvyytta ja saatavuutta voitaisiin parantaa. Toimiva tyo-
yhteiso ja hyva perehdyttaminen tukee uuden tyontekijan juurtumista ja sitoutu-
mista tyOyhteis6on. lkamoninaisuuden tunnistamisella tarkoitetaan sita, etta
esimies huomioi kaiken ikaisten tyontekijoiden tarpeet ja odotukset. |kamoni-

naisuuden johtamisen tavoitteena on edistaa kaikenikaisten tyouria ja tydssa
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jaksamista. Ahokkaan (2016) mukaan johtamisen keinoin voidaan luoda tyonte-
kijalle tunne siita, ettd hanta arvostetaan ja ettd hanellda on mahdollisuudet vai-
kuttaa tyohonsa. Tata vaikutusmahdollisuuden merkitysta kehittamisprosessis-

samme painotettiin ja siina myoskin mielestamme onnistulttiin.

Vuoden 2019 tydolobarometrin mukaan tydn kuormittavuuden kasvu on heijas-
tunut tyontekijoiden psyykkiseen hyvinvointiin (Tyo- ja elinkeinoministerié 2020,
161). Myos Kroger ym. (2021) toteavat tutkimuksessaan psykofyysisen kuormi-
tuksen olevan keskeisemmassa asemassa ennustettaessa tyotekijan ajatuksia
alanvaihdosta tai tyoskentelyn lopettamisesta. Lahijohtamisella ja tyon sisallolla
on myds suuri merkitys tyon keskeyttamisen ennusteessa. Lahijohtamisen
osaamista on vahvistettava. Kiire ja rekrytoinnin vaikeudet kuormittavat myos
lahijohtajia ja tyonantajalla tulisi olla keinoja tukea heita. Lahijohtajaa tukemalla
my0s tyontekijan tukeminen tydssa jaksamisessa vahvistuu. (Kréger, Olakivi,
Puthenparambil & van Aerchot 2021, 142-151.)

Kehittamisprosessissammekin nousi esille, etta tyontekijat kokivat tyon psyykki-
sen kuormituksen suuremmaksi kuin fyysisen kuormituksen. Terveyden ja toi-
mintakyvyn koki alkukartoituskyselyssa erittain hyvaksi, hyvaksi tai keskita-
soiseksi 88 % vastaajista, mutta kuitenkin vain alle puolet vastaajista koki, etta
voisi jatkaa tyoskentelya hyvinvoivana kohti eldkeikaa. Psyykkisen kuormituk-
sen katsottiin tuloksissa aiheutuvan haasteellisista tilanteista muistisairaiden ja
aggressiivisten asukkaiden kohtaamisessa seka uusien tyontekijoiden ja sijais-

ten vaihtuvuudesta.

Myos tydyhteison kehittamistehtavien keskeneraisyys seka tunne, etta tyonteki-
joita ei kuulla muutoksien edella, aiheutti henkista kuormitusta. Henkilokunnan
kuulemista ja kehittamistydhdon mukaan ottamista toivottiin, niin kuin myos sel-
keaa aikataulua kehittamistehtavien aloitukselle ja paattymiselle ja pitkajantei-
syytta kehittamistoiminnalle. Naiden koettiin helpottavan jatkuvasta kehittamis-
tyosta aiheutuvaa psyykkista kuormitusta. Tiimien mukaan ottaminen
kehittamistyohon lisaa kaytannon laheisyytta. Silloin puhutaan alhaalta yléspain
suuntautuvasta otteesta, bottom-up-kehittamisesta. Tama on toimiva keino pai-

kallisten mallien kehittdmisessa. Julkisissa organisaatioissa on kaytdssa viela
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nykyisinkin ylhaalta alas suuntautuvaa, top-down-kehittamista, joka on ylim-
masta johdosta lahtevaa, strategialahtodista kehittamistyota. Parhaimmillaan
nama kaksi eriavaa tapaa voi olla toistensa vahvuuksia. Arjessa kehitetyt toi-
mintamallit lisaavat tyotekijoiden osallisuuden tunnetta kehittdmiseen seka hyo-
dyntavat olemassa olevia vahvuuksia ja paikallista osaamista. (Inno-Vointi
2021.)

Kehittamisprosessimme tuloksena laadimme tyoyhteisolle kehittamissuositukset
opinnaytetyomme alkukartoituskyselyssa ja tyopajoissa esille nousseiden aihei-
den pohjalta. Kehittamissuositukset esitettiin tydyhteisolle jatkotydstettavaksi
siina tarkeysjarjestyksessa kuin tiimit tiimivastaavan kanssa yhdessa katsovat
parhaaksi. Tarkkonen (2012) nostaa esille |ahitydyhteisdén omaehtoisen ja jatku-
van kehittamisen, koska jo pelkastaan ympariston ulkoiset muutokset ja vaati-
mukset luovat muutospaineita. Tydyhteisdssa kaytannon muutokset ja kehitta-
minen edellyttaa osallisuutta. Kaikilla tydyhteisdssa on oikeus seka velvollisuus
osallistua kehittdmistydhon. Suonsivun (2014) mukaan muutos koskee tydnteki-
joita yhteisona ja yksildina, jolloin muutoksesta saattaa muodostua toisille uhka
ja toisille mahdollisuus. Siksi kehittamisprosesseissa lahiesimies kantaa juri-
dista tydnantajavastuuta ja huolehtii kehittdmistehtavien valmisteluista, paatok-

senteosta ja toimeenpanosta.

Yhtena kehittdmissuosituksena oli tiimivastaava tyokykyjohtamisen tukena- pa-
laverikaytantdjen selkiyttaminen. Tiimivastaavien palaverit esimiehen kanssa
olisivat sdannallisia, jolloin tukea tulisi vastavuoroisesti lahijohtamiseen. Palave-
rikaytantojen kehittamisella on tarkoituksena reaaliaikaisten ja yhtenevaisten
tietojen siirto ja tyon alla olevien kehittamisprosessien arviointi. Kehittamispro-
sessin jatkotydstamisessa eli kehittdmissuosituksien juurruttamisessa palvelu-
esimies ja tiimivastaavat sopivat kunkin suosituksen tydstamisen aloitusajan
seka paattymisajan. Jatkokehittamistoiminnan paatyttya tyoyhteison on arvioi-
tava esimiehen ja timivastaavien yhteistyona jatkokehittamistoiminnan tulosta
ja loydettava mahdolliset uudet kehittamisen kohteet. Tarkeata on arvioida mah-
dollinen henkilostdn psyykkisen kuormituksen muutos ja tydmotivaation kehitty-
minen. Tulosten ja muutosten tarkastelun ja arvioinnin yhteydessa on muistet-

tava kannustaa ja palkita tiimit hyvin tehdysta kehittamistyosta. Tyontekijat
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kaipaavat tiimivastaavan, esimiehen ja organisaation kiitosta, palkitsemista ja

muistamista tyoyhteisdn tyohyvinvoinnin kehittamisessa.

Kehittamisprosessissa tarkeana asiana nousivat esille tyOyhteisotaidot. Tyoyh-
teisOn sosiaalinen paaoma, tyoyhteison avoin vuorovaikutus ja hyvat psykososi-
aaliset valmiudet auttavat selviytymaan tydn jatkuvassa muutoksessa. (Arola
ym. 2018 43—44.) Toimivan tiimin ja toimivan vuorovaikutuksen avulla tydssa
jaksaminen helpottuu. Kehittamissuosituksessa tiimivastaava tyokykyjohtami-
sen tukena paneudutaan tiedonkulun parantamiseen tyoyhteisossa ja tyoyhtei-
sotaidot tulevat esille myos tyotapojen muutoksia kasittelevassa kehittamissuo-

situksessa.

Kiireen tunteeseen vaikuttaa tyon organisointi, henkilokunnan maara ja johtami-
nen. Sinervon ym. (2018) tutkimuksen mukaan henkildstoresurssien sijoittelulla
toimintalahtoisesti oikeaan paikkaan ja oikeaan aikaan voidaan vaikuttaa kiireen
tunteen vahenemiseen. Kehittamisprosessissamme totesimme, etta henkilosto-
resurssien arviointia pitaisi tehda paivittain ja vuoroittain, jotta se pystyisi vas-
taamaan sen hetkiseen tarpeeseen ja vahentamaan tydntekijoiden fyysista,
psyykkista ja sosiaalista kuormitusta. Ergonominen tyovuorosuunnittelu koettiin
negatiivisena asiana, vaikka tutkimusten mukaan sen pitaisi parantaa tyossa

jaksamista ja tyohyvinvointia.

Kehittamisprosessissa loydettiin kehittamisen aiheet, jotka palveluesimies kat-
soi tydyhteisolle merkitykselliseksi. Tasta nakdkulmasta kehittamissuositukset
tulevat oikeaan aikaan juurrutettaviksi tydyhteisoon. Kehittamissuosituksissa
olevia toimenpiteita voi vieda muihin tyoyksikoihin ja muokata niita yksikkoon
sopiviksi. Viime vuosien tutkimuksissa ja kirjallisuudessa, jota olemme tyossam-
mekin kayttaneet lahdeaineistona, on nostettu esille samankaltaisia huomioita,

joita meidan kehittamisprosessissamme ilmeni.
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9.2 Kehittamisprosessin pohdinta

Tutkimuksellinen kehittamistoimintamme oli suunnitelmallista, tavoitteellista ja
sosiaaliseen vuorovaikutukseen pyrkivaa. Kehittamisprosessimme sujui koko-
naisuudessaan hyvin, vaikka opintomme ajoittuikin haastavaan COVID19-
epidemin ajalle. Epidemia kokoontumisrajoituksineen maaritteli pitkalti suunni-
telmamme toteuttamisen ja loi epavarmuutta prosessiin. Opinnaytetyoproses-
simme aikana tyoyhteisossa ei ole ollut pysyvaa esimiesta, mutta kuitenkin jo-
kaisen esimiehen kanssa nakemys opinnaytetyon tarkoituksesta ja tavoitteesta
on ollut selkea. Opinnaytetydn tutkimusluvan saaminen mydhastyi useita kuu-
kausia meista riippumattomista syista. Tama viivastytti kehittamisprosessin
aloittamista ja vaikutti suunniteltuun aikatauluun. Haasteista huolimatta saavu-
timme tyOyhteison kanssa sen tavoitteen, jonka olimme kehittamisprosessille
asettaneet. Opinnaytetyon kirjallinen tuotos valmistui suunnitellussa aikatau-

lussa.

Alkukartoituskyselyyn vastanneiden maara jai prosentuaalisesti pieneksi. Poh-
dimme, johtuiko tama siita, etta kysely oli kohdistettu koko henkilokunnalle ja
nuoremmat tyotekijat eivat kokeneet sita heille ajankohtaiseksi. Opinnayte-
tydmme kasitteli ensisijaisesti ikaantyvia tyotekijoita, mutta alkukartoitusky-
selylla halusimme saada tietoa tydhyvinvoinnista koko tydyhteisélta. Saimme
kyselysta kuitenkin tarvitsemamme teemat, joita Iahdimme tyopajoissa kehitta-

maan.

TyOpajoja jarjestettaessa jouduimme ottamaan huomioon koko prosessin ajan
COVID19-epidemian aiheuttamat rajoitukset. Havainnoinnissa maskit hankaloit-
tivat ilmeiden ja eleiden tulkitsemista. Tydpajoihin osallistuneiden maara oli ra-
jallinen. Rajoitusten vuoksi jouduimme loppuvaiheessa muuttamaan suunnitel-
mia kehittdmissuosituksien esittelyn suhteen. Alkuperaisena tarkoituksena oli
esitella ne koko tyoyhteisolle. Kokoontumisrajoitusten vuoksi paadyimme esitte-
lemaan ne tiimivastaaville ja esimiehelle, jotka vievat kehittamissuositukset tii-

meihin jatkotydstettavaksi ja juurrutettavaksi. Kehittamissuositusten esittdminen
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pienemmalle ryhmalle oli parempi vayla jatkotyostamisen aloittamiseksi kuin al-
kuperainen suunnitelmamme. Havaitsimme, ettd pienemmassa ryhmassa kes-

kustelu oli syvallisempaa ja suosituksien juurruttaminen saatiin jo alkuun.

TyOpajoissa olimme aktiivisia, mutta valtimme osallistujien johdattelua. Ajoittain
jouduimme tekemaan tarkentavia kysymyksia ja antamaan alkusysayksen avoi-
melle keskustelulle esilla olevan PowerPoint-esityksen lisaksi. Tydpajoissa
esille tulleet ajatukset ja kehittamisideat kirjattiin tyopajojen edetessa. Muistiot
toteutetusta tyOpajoista laadittiin reaaliajassa ja yhteenveto tyopajoissa nous-
seista asioista litteroitiin myds samana paivana. Talla tavoin hyodynnettiin ja ka-

siteltiin edellisen tydpajan aineistoa tulevassa tyopajassa.

Opinnaytetyon tekemiseen COVID19-epidemia on vaikuttanut monella tavalla.
Kirjallisuuden etsiminen ja Idytaminen on ollut ajoittain hankalaa, silla kirjastot
olivat kiinni teoriatiedon kirjoittamisprosessin ajan. Myos kirjoittamisprosessi on
tapahtunut pitkalti verkon valityksella, koska olemme noudattaneet ohjeistuksia
lahikontaktien valttamisesta. Onneksemme pystyimme toteuttamaan tyopajatoi-
minnan fyysisesti eika virtuaalisia menetelmia tarvinnut ottaa kayttéon. Tyopajo-
jen toteuttamiseen Teamsin kautta olimme valmistautuneet. Toisaalta digiosaa-
misemme kehittyi paljon. COVID19-epidemia on kuormittanut molempia
opinnaytetyon tekijoita tydelamassa, sen aiheuttamasta kuormituksesta huoli-

matta olemme pysyneet aikataulussa.

Kehittamistydn tekeminen on ollut mielenkiintoista, mutta hyvin haasteellista to-
teutukseltaan ja aikaa vievaa. Paritydskentelyn rikkautena on ollut meille opin-
naytetyon tyostamisen ohella kaydyt syvalliset keskustelut, jotka ovat toimineet
myo0s tyonohjauksena. Yhteisissa keskusteluissa olemme paasseet pintaa sy-
vemmalle ja molemmille opinnaytetyon tekijoille on avautunut uusia nakokulmia
tydhyvinvoinnin kehittdmisesta. Nama ovat sovellettavissa omiin tydyhtei-
sdihimme. Olemme lopputulokseen hyvin tyytyvaisia ja olemme saavuttaneet
tavoitteemme. Kehittamissuositukset ovat muotoutuneet tyoyhteison tarpeesta

ja sen vuoksi kehittamisprosessi on koettu vaikuttavaksi.
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9.3 Luotettavuus ja eettisyys

Pyrimme toteuttamaan opinnaytetydmme hyvan tieteellisen kaytannon mukai-
sesti, niin ettei se loukkaa henkilotietojen suojaa ja yhteistydsopimuksen salas-
sapitoehtoja. Opinnaytety6tamme tehdessa noudatimme Karelia ammattikor-
keakoulun tutkimuseettisia ohjeita (Karelia-ammattikorkeakoulu 2020).
Opinnaytetyon toimeksiantosopimuksen laadimme kolmikantaneuvottelun jal-
keen 3/2020. Siun sotella tehtaviin YAMK-opinnaytetdihin tarvitaan tutkimus-
lupa, jota haettiin opinnaytetydsuunnitelman hyvaksymisen jalkeen. Opinnayte-
tydn tekijoina olimme esteettomia tekemaan tyota toimeksiantona Siun sotelle,
koska emme tyoskennelleet kohderyhmana olevassa yksikdssa. (Siun sote
2020c.) Opinnaytetyossamme kasittelimme tyohyvinvointiin liittyvia asioita tyon-
tekijan nakokulmasta ja osallisuus kaytannon tyopaja toteutuksiin perustui va-
paaehtoisuuteen. Osallistujille tiedotettiin yksikon tydpaikkapalaverissa opinnay-
tetydstamme jo ennakkoon. Lisaksi laadimme heille myos kirjallisen tiedotteen
opinnaytetydmme aiheesta ja tavoitteesta ja siina ilmeni myos se, etta aineisto
kasitellaan luottamuksella ja anonyymisti. Osallistujille korostettiin koko proses-
sin ajan luottamuksellisuutta ja anonymiteettia. Tyopajojen muistiinpanoissa ei
kaytetty osallistujien nimia ja muistiinpanot seka alkukartoituskyselyt sailytettiin
asianmukaisesti salattuna. Kyselylomakkeet ja muistiinpanot tuhotaan asianmu-
kaisesti opinnaytetyon valmistuttua. Myoskaan lopullisessa raportissa kenen-

kaan henkilokohtaisia ajatuksia ei tuoda julki.

Opinnaytetydn raportointi laadittiin Karelian opinnaytetydohjeen mukaisesti.
Lahteiden valinnassa huomioitiin asianmukaisen ja tieteellisen kirjallisuuden li-
saksi lahteiden tuoreus. Tyopajojen osallistaviin menetelmiin tutustuttiin tarkasti
menetelmakirjallisuuden avulla. Osallistavien menetelmien valinnassa pyrittiin
tarkoituksenmukaisuuteen ja menetelman toimivuuteen muuttuvassakin tilan-
teessa. Aineistojen analysointi tehtiin yhdessa, silla pyrittiin siihen, etta analyysi
olisi mahdollisimman todenmukainen ja kaikki asiat tulisi huomioiduksi. Havain-
noinnissa pyrittiin puolueettomuuteen seka ulkopuolisuuteen, omien arvojen ja
ajatusten ei annettu vaikuttaa havaintoihin ja kehittamisprosessin kulkuun. Tyo6-

pajoissa keskustelua ohjattiin vain tarpeen mukaan.
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Opinnaytetydbmme aihe on tarkea ja ajankohtainen ja prosessin edetessa siita
muotoutui molemmille opinnaytetyon tekijoille entista merkityksellisempi. Yhteis-
kunnallisestikin puhumme ajankohtaisesta ja tarkeasta aihealueesta elakoity-

vien maaran kasvaessa Suomessa.

9.4 Tulosten juurruttaminen ja jatkokehitysaiheet

Kehittamissuositusten juurruttamisen alkusysays toteutettiin kehittamisproses-
simme viimeistelyvaiheessa, jossa kehittamissuositukset esiteltiin esimiehelle ja
tiimivastaaville. Juurruttaminen jatkuu suunnitellusti ja aikataulun mukaisesti
tyoyhteisOssa tiimivastaavien viedessa suositukset tiimeihin. Kehittamissuosi-
tukset ovat siirrettavissa myos Siun soten vastaaviin yksikkoihin. Kehittamispro-
sessimme mallin totesimme toimivaksi tyoyhteison sisaisessa kehittamisessa ja

se on toteuttavissa, oli kyseessa sitten pienempi tiimi tai isompi yksikko.

Jatkokehitystarpeena naemme psykogeriatrisen yksikon perustamisen. Tama
tarve tulisi selvittaa hoitotyon asiakaslahtoisyyden parantamiseksi, henkiloston
kuormittavuuden vahentamiseksi seka henkiloston erityisosaamisen kehittami-

sen ja kohdentamisen nakdkulmasta.

Kehityskeskustelulomakkeen kehittamisesta keskusteltiin esimiehen kanssa.
Suosittelisimme ikaantyvien tyontekijoiden kehityskeskusteluun oman kehitys-
keskustelulomakkeen kayttoa. Esimerkiksi Tyoterveyslaitos on kehittanyt Kehi-
tyskeskustelulomake tyéuran loppuvaiheen (+50) suunnitteluun -lomakkeen,
jota voisi hyodyntaa ikaantyvien kehityskeskusteluissa ja jaksamisen kartoitta-

misessa (Jyvaskylan yliopisto 2021b).
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ALKUKARTOITUSKYSELY

Tama kysely liittyy Hyvinvoivana kohti elakeikaa- opinnaytetyohon [l henkilokunnalle.

PERUSTIEDOT

lka vuotta

Koulutus

Tehtavanimike

TERVEYS JA TOIMINTAKYKY

Minkalaisena koet oman terveytesi ja toimintakykysi verrattuna muihin ikaisiisi?
Erittain hyva Hyva Keskitasoinen Melko heikko Heikko

Jos haluat, voit perustella vastaustasi:

Vastaako nykyinen ty6tehtavasi tdmanhetkista toimintakykyasi?

Kylla Ei Miksi?

TYOURA JA TYOTEHTAVAT

Tyduran pituus sosiaali- ja terveydenhuoltoalalla vuotta

Millainen tydnkuvasi on nykyisessa tydssasi? Mita tyotehtavia tydsi sisaltaa?

Millaisena koet tydén kuormittavuuden tassa hetkessa?

Sopiva Kuormittava



Perustelu vastaukselle:
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OSAAMINEN JA KOKEMUS

Koetko, etta olet saanut riittavasti koulutusta nykyiseen tehtavaasi? Kylla

Ei

Mita osa-aluetta haluaisit kehittaa?

Millaista hiljaista tietoa sinulla on?

Milla tavoin tydyhteisdssa hyddynnetaan hiljaista tietoa?

Milla tavoin eri sukupolvet on otettu tydyhteiséssa huomioon?

TYOSSA JAKSAMINEN JA JATKAMINEN

Tukeeko tydyhteisd tydssa jaksamistasi? Miten?

Tukeeko esimiesty6 tydssa jaksamistasi? Miten?

Onko sinulla mahdollisuutta vaikuttaa tybaikaan?
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Kylla Ei

Huomioiko tydnantaja tydn ja muun elaman yhteensovittamista? (perhe, opiskelu, ikdantyminen,
tybaikajoustot)? Miten?

Miten toivoisit esimiestydn huomioivan elamantilanteesi?

Tunnetko voivasi tydskennelld hyvinvoivana elékeikdan asti?

Kylla Ehka En En osaa sanoa

Jos haluat, perustele vastaustasi:

Palautathan kyselylomakkeen 6.11.2020 mennessa postihuoneessa olevaan palautuslaatikkoon.
Kiitos arvokkaasta palautteestasi!

Kyselyn vastauksien pohjalta jatkamme kehittamistyétamme tyGpajoissa yhteistydssa +55-vuotiai-
den kanssa. Opinnaytetydmme valmistuu kevaalla 2021.

Yhteistydterveisin

Yamk-opiskelijat Arja ja Virpi
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Saatekirje
Saatekirje ja alkukartoituskysely 14.10.2020

Hei!

Opiskelemme Karelia -ammattikorkeakoulussa lkdosaamisen kehittdminen ja johtaminen-
koulutusohjelmassa ylempaa ammattikorkeakoulututkintoa. Tutkintoon sisaltyy opinnayte-

tyd, johon liittyy kehittdmistoimintaa. Opinnaytetydmme tyénimi on Hyvinvoivana kohti ela-
keikda. Opinnaytetydmme tarkoituksena on kehittaa h
henkiloston +55 vuotta valmiuksia tyossa jaksamisen ja jatkamiseen hyvinvoivana kohti ela-
keikad. Opinnaytetydn tarkoituksena on lisata ikdantyvan tyontekijan arvostusta, hiljaisen
tiedon jakamista seka lisata henkiloston osallistumis- - ja vaikutusmahdollisuuksia oman
tydyksikkdnsa kehittamiseen. Osallistuminen ja vaikuttaminen lisda yhteenkuuluvuuden tun-

netta ja nain ollen tyohyvinvointia ja parantaa hoitoalan vetovoimaisuutta.

Tyossa jatkaminen ymmarretaan ikaantyneiden ja ikaantyvien tyontekijoiden tyourien jatku-
misella kohti elakeikaa ja jopa sen yli. Tyouria voitaisiin myds pidentaa tyouran alkupaasta,
kiinnittamalla nuoria tyontekijoita varhaisemmin tydelamaan. Tydssa jatkamista on siis hyva
tarkastella monesta eri nakdkulmasta, jolloin muodostuu kokonaiskuva kaikista mahdolli-
suuksista jatkaa tyouria keskimaaraista pidempaan. Opinnaytetydssamme keskitymme tar-
kastelemaan ikaantyvan tyontekijan tydssa jatkamista ja jaksamista tyouran loppupaassa.

Opinnaytety0 ja siihen liittyva kehittamistoiminta toteutetaan syksyn 2020-kevaan 2021 ai-
kana. Toiminta alkaa lomakekyselylla, joka suunnataan koko tydyhteisdon. Kyselysta
saamme pohjatietoa tuleviin tyopajoihin. Tyopajat kokoontuvat 4 kertaa ja niihin osallistuu
+55-vuotiaat tyontekijat. Opinnaytetydn tuotoksena teemme posterin. Posterissa kuvataan
yhdessa esille nostetut ja yhdessa eteenpain tyostettavat tydhyvinvointia ja yhteisollisyytta
lisdavat kehittamistoimet. Nain kehittamisideoihin on helppo palata tydopaikkakokouksissa ja
arvioida, kuinka ideat ovat edenneet ja muuttaneet totuttuja kaytantoja.

Opinnaytetyon tekemiseen on saatu tutkimuslupa. Antamanne vastaukset kyselyyn ja tyo-
pajoissa tyostetyt asiat kasitellaan nimettomina ja luottamuksellisesti. Yksittaisten vastaajien
tietoja ei pysty tunnistamaan. Kyselyn vastauksien pohjalta luodaan tyopajatoiminnan sisal-
toa. Kyselyn vastaukset ovat ainoastaan opinnaytetyontekijoiden kaytdssa ja kyselymateri-
aali havitetaan opinnaytetyon valmistuttua. Meita opinnaytetyon tekijoina sitoo vaitiolovel-
vollisuus. Opinnaytetydohomme osallistuminen on vapaaehtoista. TyOpajat jarjestetaan

tydajalla ja niiden kesto on 1h/kerta. Opinnaytetydmme ohjaajana toimii yliopettaja Marjut
Arola Karelia- ammattikorkeakoulusta seka vs. palveluesimies ﬂ

Opinnaytetydmme tullaan julkaisemaan valmistuttuaan www.thesus.fi- palvelimella.

Yhteistyoterveisin yamk-opiskelijat

Arja Kurkivuori-Kejonen Virpi Hirvonen

arja.kurkivuori-kejonen@edu.karelia.fi virpi.hirvonen@edu.karelia.fi



http://www.thesus.fi-/
mailto:arja.kurkivuori-kejonen@edu.karelia.fi
mailto:virpi.hirvonen@edu.karelia.fi
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Ote ensimmaisesta tyopajasta

Tieddanké mita ja miten tata tyota
Tiedanks? tehd&in? Mitd minulta odotetaan
ja mitk3 ovat yksikdn tavoitteet?

Haluanko? Haluanko tehd3a tata tyota? o
Mika tydssdni motivoi?
L] L] [
® [ ]
Osaanko? Osaanko tehda tyoni? Millaisia H ﬂ ﬂ
: taitoja tyon sujuvuus vaatii? o 0

UAHIYHTEISO
Voinko terveyteni puolesta tehda = =
tats tyota? ’m %
PERHE

%

Tydterveyslaitos

Miten voisin edistad tyossa jaksamistani?

Mihin mina voin tydssani vaikuttaa?

Taman paivan teemana:
” - LR - ”
Mina itse
Milld keinoin tuen hyvaa terveytta ja
toimintakykya?

P 5




Voimavarapuu

Kotitehtava

VOIMAVARAPUU

LEHDET

Minkalaisia puolia haluan

kehiftaa itsessani?

Minka taidon kehittaminen

helpottaisi arkeasi?

OKSAT
Millaisten asioiden
tekemisesta nautit?

PUTOQAVAT LEHDET
Onka asioita, joista
voisit luopua?

JUURET

Mitka asiat elamassasi tuovat sivulle
voimavaroja? Mista saat voimaa?

Liite 4

1(1)



Liite 5

Ote toisesta tyopajasta

TULEVAISUUDEN MUISTELU

Jotta jatkaisin tydssdni hyvinvoivana kohti eldkeikaa:

Organisaatiossa pitaisi...
Tyoyksikdssani olisi...
Meidan pitaisi...

Minun pitaisi...

Tarvitsisimme tukea...

TULEVAISUUDEN MUISTELU

Vuosi on kulunut, millaisena naet tyoyhteisén nyt?
Kuinka tyoyhteiso tukee tyontekijan tydssa jaksamista ja jatkamista.
Mika mahdollisti kehityksen?
Millaisia muutoksia sina teit ja mista sait/hait tukea siihen?

Mista olit huolissasi aiemmin ja mika sai huolesi vahenemaan?

TULEVAISUUDEN MUISTELU

Hyva tilanne Teot ja tuki Huolet

1(1)
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Ote kolmannesta tyopajasta

Perehdyttdminen, mentorointi, Tydnohjaus, haastavien
tybn yhteisen tavoitteen tilanteiden purku tyOyhteisossa

kirkastaminen

Esimiehen tydkykyjohtamisen keinot
. tyossa jaksamisen tukena? Ennakoiva
Koulutustarpeet osaamisen ja varhaisen tuen, tyéhon paluun

kehittamisen nakokulmasta KU | N ka ke h |tta a ? tukeminen.

Kuinka niiden kayttoa voisi kehittaa?

Hoitokdytdntdjen luomisen tarve
asiakaslahtoisesti Jotain muuta mita?
¢ kiireen tunteen vdhentaminen '
+ kuormittavien tilanteiden hallinta
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