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Tiivistelma

Monialainen opinnaytetyd (MONT) on keskeinen osa Lapin ammattikorkeakoulun ylemman
ammattikorkeakoulutuksen monialaista ja tydelamalahtoista opiskelua. MONT-prosessissa
opiskelijat tutkivat ja prosessoivat tyoelamalahtoisia ajankohtaisia ilmidita ja haasteita.
Opinnaytetyoprosessi etenee seka monialaisissa teemaryhmissa etta jakaantuen
teemaryhman sisalla pienryhmiin ja tyopareihin. Julkaisussa esiteltavat opinnaytetyot on

tehnyt kaksitoista monialaisen ryhman opiskelijaa.

Syksylla 2022 monialaisia opinndytetoita aloitti tekemaan yhteensa 20 opiskelijaa.
Opiskelijoiden aiheideoiden pohjalta muodostettiin kaksi teemaryhmaa:
Asiakasymmarryksen johtaminen ja kehittaminen sekd Prosessien johtaminen ja
kehittaminen. Nama teemaryhmat jakaantuivat pienryhmiin niin, ettd prosessin aikana

syntyi yhteensa yhdeksan opinnaytetyota.

Tama julkaisu kokoaa Prosessien johtamisen ja kehittdmisen -teemaryhman viisi
tutkimuksellisina kehittamistoind tehtya opinnaytetyotd seka niitd yhdistavan yhteisen
tietoperustan.  Teemaryhmadssa  opiskelijoiden  mielenkiinto  kohdistui  tyon
merkityksellisyyden kokemukseen, tyon tekemisen uusiin muotoihin seka tyéhyvinvoinnin
kehittamisen teemoihin tyon pito- ja vetovoimaa seka ajankdytonhallintaa parantamalla ja
tyoaikoihin vaikuttamalla. Prosessin aikana teemaryhman paateemaksi muodostuikin
julkaisun nimen mukaisesti tyontekijalahtéinen tyohyvinvoinnin kehittdminen, jota teemaa

yhteinen tietoperusta kasittelee.
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Esipuhe

Ajattelu- ja toimintatapojen jatkuva muutos on nykyisen tyoelaman arkea. Muutos on
nopeaa ja lahimenneisyyden kokemusten pohjalta globaalissa toimintaymparistossa
tapahtuvien muutosten vaikutukset voivat olla hyvinkin odottamattomia ja vaikeasti
ennakoitavissa olevia. Samanaikaisesti teknologinen kehitys mahdollistaa jatkuvasti
lisaantyvan ja helposti saatavilla olevan tiedon maaran. Tiedon runsaus edellyttaa kriittista
tiedon arviointia seka tarkeiden ja merkityksellisten asioiden ja arvojen tunnistamista
kehittamistoiminnan perustaksi. Tyodelaman kehittymisen kannalta vaikuttavien ja
hyodyllisten kehittamistarpeiden tunnistaminen ja niihin ratkaisujen etsiminen tutkitun
tiedon ja  tarkoituksenmukaisten menetelmien avulla on yksi ylempien

ammattikorkeakoulututkintojen (YAMK-tutkintojen) ydinosaamistavoitteista.

Yritykset ja organisaatiot kohtaavat toimintaymparistoonsa liittyvia muutoksia, jotka voivat
ja ovat johtaneet totuttujen toimintamallien perusteelliseenkin arviointi- ja muutostyohon.
Yksi tarkea muutostekija on tyontekijoiden tyohon ja tyoelamaan kohdistetut odotukset ja
arvostukset. Sukupolvien vélilla on aina ilmennyt naihin liittyvia eroavaisuuksia, mutta niiden
merkitys on lisaantynyt yhdistettyna toimintaymparistomuutoksiin ja niiden vaikutuksiin
ihmisten suhtautumisessa tyohon. Asiakaskokemuksen ymmarryksen rinnalle on noussut
vahintaan yhta merkitykselliseksi ymmarrys tyontekijakokemuksesta. Tyontekijoiden
kokemus oman tyon merkityksellisyydesta ja tyohyvinvoinnista korostuvat, kun halutaan
vahvistaa eri organisaatioiden ja yritysten laadukkaan, vaikuttavan ja menestyvan toiminnan

edellytyksia.

Tassa julkaisussa tyohyvinvoinnin johtamista tarkastellaan monipuolisesti erilaisten tyon
tekemisen muotoihin sekd tyon merkityksellisyyteen ja sen kokemiseen liittyen.
Merkityksellisyyden kokemus ja sen tunnistaminen niin tydelamassa kuin inhimillisen
elaman muillakin osa-alueilla on vahvistuva ilmio, joka tarjoaa hyvan lahtokohdan myos
tyoelaman kehittamiselle. Tyon tekemisen eri muodot, tydssdjaksaminen, tydon pito- ja
vetovoima seka vastuullisuus ovat ajankohtaisia tydelaman kehittamisen nakdkulmia, joita
aiheita tassa julkaisussa on kasitelty. Yhteista kaikille julkaisun artikkeleille on se, etta niiden
avulla tarjotaan johtamiselle uusia nakokulmia ja tyokaluja erilaisiin tyoelaman ja

tyoorganisaatioiden muutostilanteisiin ja niiden ratkaisemiseen.
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Tyontekijalahtoinen tyohyvinvoinnin johtaminen ja kehittaminen -julkaisu on kokoomateos
syksylla 2022 aloittaneiden YAMK-tutkinnon kahdentoista opiskelijan monialaisessa
opinnaytetyoryhmassa tekemista viidesta opinnaytetyosta. Julkaisu sisaltaa myos naiden
yksittaisten opinnaytetdiden teemoja yhdistavan yhteisen tietoperustan ja kaytettyjen
tutkimus- ja kehittamis- seka aineistojen analysointimenetelmien kuvaukset. Ryhmassa
ovat tydskennelleet Annika Hilliaho (tradenomi), Kiti Kalliomaki (terveydenhoitaja AMK), Eija
Kokko (fysioterapeutti AMK), Miia Konttaniemi (terveydenhoitaja AMK), Kirsi Kumpumaki
(terveydenhoitaja AMK), Paula Laakso-Porras (sairaanhoitaja AMK), Rosa Pietikdinen
(liikunnanohjaaja AMK), Maria Salo (terveydenhoitaja AMK), Piia Salonen (sairaanhoitaja
AMK), Mira Siikjarvi (tradenomi), Anne Virkkula (tradenomi) ja Annika Ylitervo
(sairaanhoitaja AMK). He opiskelivat YAMK-tutkintojaan neljassd eri koulutuksessa:
Terveyspalveluiden johtaminen ja kehittaminen, Liiketoimintaosaamisen johtaminen,

Kestavan tuotannon kehittdminen seka Tiedolla johtamisen asiantuntija.

Tutkimuksellisina kehittamistoina tehtyja opinnaytetoita yhdistaa tyon merkityksellisyyden
kokemuksen ja tydhyvinvoinnin teemat. Alun perin prosessien johtamisen ja kehittamisen
teemasta sekd tyoelaman ja organisaatioiden ajattelu- ja toimintatapojen muutoksista
nousevista kehittamistarpeista opiskelijat omien mielenkiinnon kohteidensa seka
yhteistyotahojen tarpeiden pohjalta nostivat kehittamisen teemoiksi tyontekijan
nakokulmasta tehtavan tydhyvinvoinnin kehittamisen. Opinnaytetoiden kehittamistehtavien
sisdltojen tasmentamista ovat ohjanneet myds kunkin opiskelijan oman YAMK-koulutuksen

kompetenssit ja opinnaytetyoprosessille asetetut osaamistavoitteet.

Opinndytetoiden aiheet |6ytyivat padosin opiskelijoiden omista tydnantajaorganisaatioista,
mika on hyvin tyypillistd YAMK-opinnaytetoille. Kun seka yhteistyotahon ettd opiskelijan
kiinnostuksen kohde ja kehittamistarve kohtaavat, tuo se tydskentelyyn motivaatiota, mutta
takaa samalla kehittdmistyon tarpeellisuuden ja hyddynnettdvyyden seka sitoutumisen
kehittamistyohon. Yhteistyotahoina kehittamistodissa olivat Aava Mobile Oy, Attendo Oy,
Esperi Care Oy, Lapin hyvinvointialue ja Lappset Group Oy.

Teemaryhman tyoskentely eteni hallitusti ja aikataulun mukaisesti. Kehittdmistyohon
kuuluvat myds haasteet ja yllattavat muutokset, joita luonnollisesti myods tassa prosessissa
kohdattiin. Avoin ja keskusteleva tyoskentely, toimiva ryhmadynamiikka seka luottamus

vaiheistettuun prosessiin takasivat haasteiden ylittdamisen onnistuneesti ja toiden
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valmistumisen ajallaan ja tavoitteiden mukaisesti. Matkan varrella kohdattujen haasteiden
voittaminen vahvisti myods opiskelijoiden luottamusta omaan osaamiseen ja tyoskentelyyn,
joiden asioiden ohjaajan roolissa nden opinnaytetyoprosessin yhdeksi tarkeimmista
oppimisen tuloksista. Opinndytetyoprosessin aikana syntyneen itseluottamuksen ja
pystyvyyden tunteen toivon kantavan opiskelijoita myos jatkossa heidan kohdatessaan
moninaisia tydelaman muutostilanteita ja erilaisia kehittamistehtdvia. Kiitos koko
teemaryhmalle antoisasta ja keskustelevasta matkastamme opinnaytetyoprosessin aikana.
Lampimat kiitokset myos vyhteistyotahoille ja siella kehittamistoiden ohjauksesta
vastanneille henkilGille sekd viestinnan lehtori Tanja Kyykalle opinnaytetoiden
kirjoitusprosessin ohjauksesta. Julkaisun yhteinen tietoperusta ja artikkelit antavat tietoa ja
tyOkaluja ty6elaman ja toimintaympariston muutosten mukanaan tuomien muutosten

tyontekijalahtoiseen tyohyvinvoinnin johtamiseen ja toiminnan jatkuvaan kehittdmiseen.
Rovaniemelld 29.11.2023

Marja Lempi&inen
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Tyontekijalahtoinen tyohyvinvoinnin johtaminen ja
kehittaminen

Annika Hilliaho, Kiti Kalliomdki, Eija Kokko, Miia Konttaniemi, Kirsi Kumpumdki, Paula Laakso-
Porras, Rosa Pietikdinen, Maria Salo, Piia Salonen, Mira Siikjérvi, Anne Virkkula ja Annika Ylitervo

Johdanto

Tydelamassa on meneilladn iso murros, johon liittyy monen tasoisia muutoksia ja kasvavaa
epavarmuutta. Kehittamistarve on jatkuvaa ja halutaan lisda tyopaikkoja, mutta samalla
niitd myos vahennetdaan kustannussyista. (Joutsenvirta, Salonen & Jaaksi 2020, 17-18.)
Epavarmuus tyosta, patkatyot, hektisyys, jatkuva osaamisen padivittdamisen tarve ja
tietotekniikan kehityksen mukana pysyminen luonnehtivat taman hetken tyoelamaa. Lisaksi
tyon ja vapaa-ajan raja on hamartynyt teknologisen kehityksen mahdollistaman jatkuvan
tavoitettavuuden myota. Monet tyot siirtyvat ihmisiltd koneiden tehtavaksi ja toisaalta
syntyy paljon uusia ammatteja ja uudenlaisia toita. (Liappis, Pentikdinen & Vanhala 2019,
129-133.) Myos tyévoimapula luo useille aloille haasteita (Jarveld, Kangas-Niemi,
Koivunen, Tolonen & Geier 2023, 8).

Loppuun palaminen, tyohon sitoutumattomuus, tyovoimapula ja tasapainottelu eta- ja
lahityon valilla ovat ndkyneet mediassa vahvasti etenkin viime vuosina. Praslovan (2023)
mukaan tilanne on pakottanut organisaatiot muuttamaan tyétapoja niin, etta tyo sovitetaan
ihmisille sopivaksi ja joustavuutta tuetaan johtamisen keinoin. Valmentava johtaminen
edesauttaa kuulluksi tulemista ja tukee yksilon seka organisaation kehitysmahdollisuutta.
Valmentaja johtaja kysyy kysymyksia vastausten antamisen sijaan, antaa tukea syyttamisen

sijaan ja nailla tavoin edistaa tyontekijoiden yksilollista osaamista. (Ibarra & Scoular 2019.)

Kaikissa artikkeleissa on yhteys tyohyvinvointiin, sekd sen mahdollistavaan johtamisen
tarkeyteen. Yhteisessa tietoperustassa kuvataan artikkeleita yhdistavat kasitteet, joita ovat

johtaminen, tydhyvinvointi ja tydon muotoilu seka naiden alakasitteet (kuvio 1).
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Kuvio 1. Kokoelman artikkeleita yhdistavat kasitteet

Tama artikkelikokoelma sisaltaa viisi eri kehittamistehtavaa. Artikkelit on laadittu Lapin
ammattikorkeakoulun YAMK-tutkinnon monialaisessa opinnaytetyoprosessissa. Artikkelit
littyvat kolmeen eri toimintaymparistoon: sosiaali- ja terveydenhuoltoon, leikki- ja
liikuntavaline valmistajaan seka IT-alaan. Kehittamistehtavat on toteutettu monialaisina
pari- ja pienryhmatoina. Kaikkia artikkelikokoelman opinnaytetyon tuloksia on mahdollista

hyddyntaa soveltuvin osin eri aloilla ja organisaatioissa.

Yhteisessa tietoperustassa esitelldaan myos kehittamistehtavissa kaytetyt tutkimus- ja
aineistonkeruumenetelmat yleisella tasolla, seka aineiston analyysimenetelmat. Lopuksi

arvioidaan tehtavien eettisyytta ja luotettavuutta.
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Tydhyvinvointi, tydhon sitoutuminen ja tyon merkityksellisyys

Tyohyvinvointi on laaja kasite, joka ndyttaytyy moniulotteisena ilmiona (Makiniemi, Heikkil a-
Tammi & Manka 2015, 1). Siihen liittyy useita lahikasitteitd, kuten tyokyky, tydpahoinvointi
ja tyotyytyvaisyys (Manka & Manka 2016, 75). Se vaikuttaa kokonaisavaltaisesti ihmisen
fyysiseen ja psyykkiseen hyvinvointiin ja vaikutus ulottuu tydelaman lisdksi myos tyon
ulkopuolelle (Larjovuori, Kinnari, Nieminen & Heikkila-Tammi 2021, 16). M&kiniemen ym.
(2015, 11) mukaan tyohyvinvointi voidaan nahda myos yksilon hyvinvoinnin kokemuksena,
joka kohdistuu tyohon ja johon liittyy myonteisia tuntemuksia, innostusta,

merkityksellisyyden tunnetta seka toimivia ihmissuhteita.

Tyohyvinvointi rakentuu laaja-alaisesti hyvasta johtamisesta, tyoyhteison sujuvuudesta,
tyon organisoinnista, osaamisesta, hyvasta vuorovaikutuksesta ja myonteisesta
yrityskulttuurista (Manka, Hakala, Nuutinen & Harju 2010, 9; Manka & Manka 2023, 110;
Tyoterveyslaitos 2023). Organisaatiosta riippumatta siihen vaikuttavat sisaiset tekijat, kuten
tyokyky, tyon imu sekd tyontekijan persoonallisuus, sisdltden optimismin ja hyvéan
itsetunnon (Orsila, Luukkaala, Manka & Nygard 2011, 342; Sosiaali- ja terveysministerio
2023). Optimistisella henkil6lla on vahemman masennusta ja ahdistusta, ja optimistisuus
ndkyy my0s vahadisempind sairaspoissaoloina pessimisteihin verrattuna (Positive
Psychology Center 2023). Tydhyvinvointia lisdavia tekijoita ovat vaikuttamismahdollisuudet
omaan tyohon, kouluttautumismahdollisuudet, tyon mielekkyys, johdonmukainen ja
kannustava johtaminen, palautteenanto seka keskindinen luottamus. Lisdksi tyontekijan
omalla panostuksella omaan elaméanhallintaan, osaamiseen, terveyteen ja hyvinvointiin on

my®onteinen vaikutus tydhyvinvointiin. (Manka ym. 2010, 9.)

Tybdssdjaksamista ja tyohyvinvointia edistdd myos kokemus merkityksellisen tyon
tekemisestda (Jarveld, Kangas-Niemi, Tolonen & Koivunen 2023, 38). Tydn
merkityksellisyyden kokemuksella on todettu olevan mydnteinen yhteys myods tyohon
sitoutumiseen (Aaltonen, Ahonen & Sahimaa 2020, 56; Jarveld, Kangas-Niemi, Tolonen &
Koivunen 2023, 38; Konsti, Tossavainen, Rantanen, Mauno & Kinnunen 2023, 360). Kun oma
tekeminen koetaan vahvasti merkitykselliseksi, parhaan mahdollisen tuloksen tekemiseen
sitoudutaan ja tekemisesta ollaan aidosti innostuneita (Juntunen, Pessi, Aaltonen, Martela
& Syrjanen 2017, 106). Taman kokoelma-artikkelin Ideoista tyén merkityksellisyyden

kokemukseksi — henkiloston arvojen mukaisia yhteiskuntavastuutoimia ideoidaan keinoja
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tyon merkityksellisyyden vahvistamiseksi IT-alalla toimivalle organisaatiolle. Nailla keinoilla
pyritdan  sitouttamaan nykyisia tyontekijoita seka lisddmaan organisaation

houkuttelevuutta, silla alalla on kova kilpailu osaavasta tydvoimasta.

Tyontekijoiden hyvinvointi on organisaation menestyksen kannalta tarkeassa roolissa. Kun
hyvinvointi tydssa kasvaa, myds tyohon sitoutuminen ja tuottavuus lisdantyy. (Larjovuori
ym. 2021, 16.) Tyohon sitoutuminen voidaan katsoa henkilon fyysiseksi seka psyykkiseksi
lasnaoloksi organisaatiossa ja pyrkimykseksi suoriutua tyétehtavissaan. Vastakohtaisesti
tyontekijan sitoutumattomuus tarkoittaa sita, etteivat toimenkuvan mukaiset tulokset ole
tyontekijalle tyossa olennaisia. Kielteista ulottuvuutta voidaan kutsua myos

tyopahoinvoinniksi. (Eskelinen, llmakunnas & Kuula 2022, 13.)

Orsilan ym. (2011, 342) tutkimuksen mukaan ihmiset, jotka kokevat tyohon sitoutumista
ovat fyysisesti ja psyykkisesti terveempia. Tydhyvinvoinnin positiivisia ilmentymia ovat
tyotyytyvaisyys, tyonimu ja tyopahoinvoinnin ilmentymia puolestaan ovat tyostressi,
tyduupumus, tyoriippuvuus ja tydhon leipaantyminen. Tyohyvinvointi ndkyy tyodntekijan
toiminnassa tuottavuutena, luovuutena, tydtehona ja tuloksellisuutena. Tyopahoinvointi
puolestaan voi nakya tyotehon laskuna, fyysisina kuormitusoireina, sairauspoissaoloina,
tyopaikanvaihtoaikeina seké varhaisena eldkoitymisend. (Makiniemi ym. 2015, 11.) Témaén
kokoelmateoksen  artikkelissa  Tydhyvinvointia  sekd  veto- ja  pitovoimaa
avovastaanottotyohén tarkastellaan tydhyvinvointia ja siihen vaikuttavia tekijoita ja pyritaan
|oytamaan keinoja tydhyvinvoinnin nakdkulmasta tydpaikan vetovoimaisuuden lisadamiseen
ja henkiloston sitouttamiseen. Artikkelissa Tyoajan Iyhentdmisen vaikutukset
tyossédjaksamiseen Attendo Oy:sséa kasitellaan puolestaan lyhennetyn tyajan ja tyontekijan

jaksamisen seka tyohyvinvoinnin yhteytta.

Hyvinvoivan tyOyhteison etuja ovat parempi tyontekijoiden pysyvyys, mika lisda tyohon
sitoutumista ja tyon tuottavuutta, sekd parantaa positiivista tydnantajakuvaa (Cooper &
Becan 2014, kappale 2). Hyvd ryhmahenki perustuu tyontekijoiden keskindiseen
luottamukseen ja se ilmenee tydyhteisttaitoina ja avoimena vuorovaikutuksena
tyoyhteisossa (Manka ym. 2010, 10—11). Sellaiset tyopaikat menestyvét, joissa edistetdan

myonteisia tunteita, kannustetaan ja toimitaan myos toisia varten (Burman 2022).
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Valmentavalla johtamisella lisaa osallisuutta ja osaamista

Valmentavan johtamisen voimanlahteena on johtamishalu. llman sita valmentava
johtaminen ei onnistu. Kyseisessa johtamistyylissda on hyva huomioida ainakin
toimintatavat, arvostus, osaamisen kehittdminen seka vuorovaikutuksen laatu (Ristikangas,
Lonnroth, Ristikangas & Ristikangas 2021, 15, 72, 267). Yksilon kehitystd edesauttaa hyva,
rakentava ja luottamuksellinen suhde esihenkilon ja tyontekijan valilla. Tyontekijoiden
tunteminen tukee valmentavaa johtamista, jonka avulla johtaja osaa motivoida ja kehittaa
yksiléa paremmin. Valmentava johtaja haastaa sopivasti kysymalla vastauksien antamisen
sijaan, seka tukee kuuntelemalla ja ohjaa palautteenannolla. (Naude & Plessier 2018, s. 13-
14.)

Valmentava johtamistyyli sopii myos hybridityon johtamiseen, silla valmentavassa
johtamistyylissa osallistetaan koko tyoyhteisd ja tiimi (Ristikangas & Ristikangas 2013, 271;
Kohtakangas, Kopakka & Koskitalo 2023, 19). Lisdksi valmentava johtaminen kehittda
itsenséd johtamisen taitoja, joka korostuu hybridityossa (Vilkkman 2023, 207). Valmentavan
johtamisen tavoitteena on vapauttaa yksilon potentiaali heiddn oman suorituskykynsa
maksimoimiseksi (Ibarra & Scoular 2019). Taman kokoelmateoksen artikkelissa Hybriditydn

johtamisen kehittdminen Lappset Group Oy:ssa valmentavaa johtamista kasitellaan lisaa.

Johtamisessa on tarkeaa kyeta huomioimaan johdettavien taidot ja osaaminen. Osaamisen
johtamisen yksi onnistumisen edellytys on esihenkilon hyvat vuorovaikutustaidot. (Ollila
2006, 53.) Lemmetyn ja Riivarin (2023, 28-29) tutkimuksen mukaan yksil6llisten tarpeiden
huomioiminen, henkilokohtaiset urapolut seka ennakoiva taitojen kehittaminen ovat
tulevaisuudessa tarkeita johtamisen keinoja, joilla voi vaikuttaa tydon merkityksellisyyden
kokemukseen. Merkityksellisyyden kannalta olennaista on, ettd myos tyohyvinvointi otetaan

olennaiseksi osaksi myds organisaation strategista toimintaa (Konsti ym. 2023, 373).

Tyon muotoilun rooli tydhyvinvoinnissa

Tyon muotoilu on yhteydessa tychyvinvointiin, tyon iloon, hyvaan tydsuoritukseen, tyon
merkityksellisyyden kokemukseen ja sitd kautta yrityksen menestykseen (Hyrkkdnen &
Vartiainen 2019, 13). My6s Bergin, Duttonin ja Wrzesniewskin (2013, 4) seka Timsin, Derksin
ja Bakkerin (2015, 44) mukaan tyon merkityksellisyyden kokemukseen voidaan vaikuttaa

tyon muotoilulla. Sen avulla tyontekija itse muokkaa omaa tydymparistoaan, toimintatapoja
12
Pohjoisen tekijat — Lapin ammattikorkeakoulun julkaisuja



seka tyonsa sisaltdja vastaamaan osaamistaan, arvojaan ja tarpeitaan. Tyon muotoilu voi
kohdistua myos tyon laatuun, silla muotoilun avulla voi olla mahdollista vahentaa
epamiellyttavaksi koettuja tehtdvia tai vastaavasti lisatd mielenkiintoisia tehtavia.
(Hyrkkdnen & Vartiainen 2019, 11-13.) Artikkelissa Esihenkilotyén keskibsséa
ajankdyténhallinta kasitellaan tyon muotoilua tyon organisoinnin ja ajankaytonhallinnan

nakokulmasta.

Teknologisen murroksen ansiosta tyon muotoilulla voidaan vaikuttaa myds siihen, missa
tyo fyysisesti tehdaan. Tyontekija voi tyotehtaviensa perusteella valita niiden tekemiseen
soveltuvimman tyon tekemisen paikan ja tama on yksi mahdollistava tekija hybridityon
toteuttamisessa. (Nenonen, Jalo & Vanhatalo 2019, 31-34.) Hybridityd voidaan mallintaa
joustavasti organisaation tarpeen mukaan, ja sen mallintamisessa voi olla osasto- ja
tiimikohtaisia eroavaisuuksia organisaation sisélla. Hybridityd mahdollistaa tyoskentelyn
kodin ja toimiston lisaksi lukuisissa eri paikoissa kuten ajoneuvoissa, julkisissa tiloissa ja
asiakkaan luona. (Vartiainen & Vanharanta 2023, 14-15, 18-19.) Toimiessaan hybridity6
tasapainottaa tyon- ja vapaa-ajan yhteensovittamista, joka heijastuu hyvinvointiin
positiivisesti. Hybridityossa tydhyvinvoinnista huolehtiminen vaatii tyontekijalta itsensa
johtamisen taitoja. (Kohtakangas ym. 2023, 42-26.)

Tutkimus- ja kehittamismenetelmat

Laadullinen tutkimusmenetelma

Laadullisessa eli kvalitatiivisessa tutkimuksessa l|ahtokohtana on todellisen eldman
kuvaaminen (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 160-164; Ojasalo, Moilanen & Ritalahti
2015, 105). Laadullisessa tutkimuksessa tarkoituksena on tuottaa uutta tietoa, joten
olemassa olevat teoriat eivat ohjaa laadullisten menetelmien suunnittelua. Laadullisessa
tutkimuksessa otoksen sijaan puhutaan harkinnanvaraisesta naytteesta. Yleista on, etta
tutkija on lahella tutkittavia ja voi myds osallistua heidan toimintaansa. (Ojasalo ym. 2015,
105.)

Laadullisessa tutkimuksessa yleisia tapoja kerata aineistoa ovat esimerkiksi erilaiset
haastattelut, kyselyt ja havainnointi. Naita voidaan kayttaa joko yhdessa tai erikseen
tutkimusongelman ja -resurssien mukaan. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 62.) Aineisto keratdan

sieltd missa ilmid tapahtuu ja tutkittavalla on tietoa aiheesta. Laadullista
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tutkimusmenetelmaa kaytettaessa tutkittavien maara on usein pienempi kuin maarallisessa
tutkimuksessa, @ mutta  analysoitavaa  aineistoa on  runsaasti. Laadullisen
tutkimusmenetelman avulla suppeasta kohteesta saadaan paljon tietoa, mika edesauttaa
ilmion ymmartamista kokonaisvaltaisemmin. N&din saadaan syvallistd, mutta huonosti

yleistettdvaa tietoa. (Ojasalo ym. 2015, 15-16, 105.)

Laadullisen tutkimuksen prosessi alkaa suunnittelusta, jatkuu aiheeseen perehtymisena ja
taman jalkeen aineiston keruuna. Naiden vaiheiden jalkeen aineisto analysoidaan ja
viimeiseksi raportoidaan. Todellisuudessa prosessin eri vaiheet voivat vaikuttaa edellisiin
vaiheisiin, silla ne ovat vuorovaikutuksessa keskenaan. Kirjoittaminen ja tutkimuseettiset
kysymykset ovat koko ajan osa prosessia. (Giinther & Hasanen 2021.) Vaikka tutkija valitsee
tyolleen nakokulman ja teoreettisen viitekehyksen, on mahdollista, etta tutkija palaa
aineiston keruun jalkeen tarkentamaan tutkimuskysymystdan |Oytdessaan aineisosta

jotakin odottamatonta tai uutta (Puusa & Juuti 2020, 75-85).

Tapaustutkimus

Tapaustutkimuksessa tarkoituksena on tuottaa syvillistd ja yksityiskohtaista tietoa
tutkittavasta kohteesta tai ilmiosta. Kehittdmistydon lahestymistavaksi tapaustutkimus
soveltuu, kun tarkoituksena on tuottaa kehittamisehdotuksia ja -ideoita tai ymmartaa
kehittamisen kohdetta. (Ojasalo ym. 2015, 52-53.) Tapaustutkimuksessa tutkittavia
kohteita on yleensa yksi, mutta voi olla myds useampia. Tutkittavia kohteita, tapauksia, voi

olla esimerkiksi yksild, organisaatio, tapahtuma, toiminto tai prosessi. (Vilkka 2021, 125.)

Tapaustutkimuksessa tutkittavasta tapauksesta pyritdan saamaan mahdollisimman laaja
kuva tutustumalla siihen kokonaisvaltaisesti (Vuori 2021). Tapaustutkimus mielletdan
laadulliseksi lahestymistavaksi, mutta siind on mahdollista hydédyntaa myos maarallisia
menetelmid kuten kyselyitd. Tapaustutkimuksessa aineistonkeruu tapahtuu usein
luonnollisissa tilanteissa kuten esimerkiksi haastattelemalla tai havainnoimalla. (Ojasalo
ym. 2015, 55.) Tapaustutkimuksessa voidaan myds yhdistelld useita aineistoja (Vuori
2021). Kokoelmateoksen artikkeli ~ TyShyvinvointia sekd veto- ja pitovoimaa

avovastaanottoty6hon on toteutettu laadullisena tapaustutkimuksena.
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Toimintatutkimus

Ojasalon ym. (2015, 58) mukaan toimintatutkimus on osallistavaa tutkimusta, jonka avulla
pyritaan yhteistyossa ratkomaan kaytannon ongelmia ja saamaan aikaan muutosta seka
samalla luomaan uutta tietoa ja ymmarrysta tapauksesta. Myos Eskola ja Suoranta (2022,
129) madrittelevat toimintatutkimuksen Iahestymistavaksi, jossa tutkija yhteison
toimintaan osallistumalla pyrkii ongelman ratkaisuun yhdessa tutkittavien kanssa. Kuuselan
(2005, 16) mukaan tutkittavien osallistumisesta ei ole yksiselitteistd ndakemystd, mutta
Kuulan (1999, 9) mukaan olennaista on, ettd kaytdnndissad toimivat ihmiset otetaan

tutkimukseen ja kehittamiseen mukaan aktiivisiksi osallistujiksi.

Toimintatutkimuksessa tutkimus- ja kehittamisprosessi on syklinen, missa eri vaiheet
toistuvat uudelleen. Eri vaiheita ovat suunnittelu, toteuttaminen, havainnointi ja arviointi.
Na&ita vaiheita toteutetaan ja verrataan toisiinsa jarjestelmallisesti ja kriittisesti. (Ojasalo ym.
2015, 60-61.) Toimintatutkimuksen prosessin syklien aikana tapahtuu oppimista monella
eri tasolla, joten lopputulemana voi olla enemman kuin vain ratkaisu kasitteillda olevaan
ongelmaan (Coghlan & Brannick 2014, 6). Taméan kokoelmateoksen artikkeli Ideoista tydn
merkityksellisyyden kokemukseksi — henkiléston arvojen mukaisia yhteiskuntavastuutoimia

on toteutettu laadullisena tutkimuksena, jossa on toimintatutkimuksen piirteita.

Maarallinen tutkimus

Maaralliselle tutkimukselle ominaista on, etta tutkittavaa kohdetta kuvataan joko numerojen
tai tilastojen kautta. Maarallisen tutkimuksen tarkoitus on joko ennustaa, kuvata, kartoittaa,
selittaa tai vertailla luontoa koskevia ilmidita tai ihmista koskevia asioita ja ominaisuuksia.
(Hirsjarvi, Remes, Sajavaara 2005, 129-130.) Selittdava tutkimus tarkoittaa, etta tutkija antaa
selityksensa avulla tutkitusta asiasta perusteltua lisdtietoa, tai esittda asian taustalla
vaikuttavia syita. Selityksen tavoite on tehda tutkittu asia aiempaa ymmarrettdvammaksi.
Selittavalla tutkimuksella tavoitteena on esittda asioiden valisid syy-seuraussuhteita. Se
pyrkii osoittamaan, milla tavalla esimerkiksi tapahtumat, kasitykset, mielipiteet tai asenteet,
eroavat tai liittyvat toisiinsa. (Vilkka 2007, 19-20.)

Maarallisen tutkimuksen ominaisuuksia ovat tiedon strukturointi, mittaaminen, tiedon
esittdminen numeroin, tutkimuksen objektiivisuus seka vastaajien suuri maara. Tutkittavat

asiat muutetaan esimerkiksi lomakkeeseen kysymyksiksi ja vaihtoehdoiksi, niin etta
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jokainen vastaaja ymmartda kysymyksen samalla tavoin. (Vilkka 2007, 13-14.)
Mittaaminen on maarallisen tutkimuksen peruskivi. Tilastollinen tutkiminen edellyttaa, etta
tietoja voidaan mitata eri mittareilla. Useimmiten maarallisessa tutkimuksessa kaytetaan
kyselylomaketta. (Vehkalahti 2008, 17.) Maarallisen tutkimuksen aineistolle on tyypillista,
etta vastaajien maara on suuri. Mita suurempi on otos, sitd paremmin toteutunut otos
edustaa perusjoukossa keskimaaraista mielipidettd, asennetta tai kokemusta tutkittavasta
asiasta. (Vilkka 2007, 17-19.)

Maarallisen tutkimuksen tarkeimmat edut ovat, ettd tutkimustulokset voidaan yleistaa
tiettyyn vaestdn osaan, seka se, etta tutkimusmenetelmia koskevat asiakirjat voidaan jakaa
ja tutkimus voidaan tarvittaessa toistaa. Maarallisen tutkimuksen rajoite on esimerkiksi se,
ettd tutkimus ei kerro miksi vaesto ajattelee, tuntee tai toimii tietylla tavalla. (Goertzen 2017,
13.) Tiettyja vaestoryhmi, erityisesti haavoittuvia tai muita heikommassa asemassa olevia,
voi olla vaikea tavoittaa esimerkiksi maaréllisella verkkokyselylla (Vehkalahti 2008, 17;
Goertzen 2017, 13). Taman kokoelmateoksen artikkeli Tybajan lyhentdmisen vaikutukset

tyossédjaksamiseen Attendo Oy:ssé on toteutettu maarallisena tutkimuksena.

Aineistonkeruumenetelmat

Sahkoinen kysely

Kyselylomake on perinteinen aineistonkeruumenetelma ja nykyaan paljon kaytetty
sdhkoisena versiona (Valli 2018, 81). Sahkoisen kyselyn etuja ovat visuaalisuus, nopeus,
taloudellisuus ja se mahdollistaa vastaamisen tietokoneen lisdksi myods esimerkiksi
puhelimella tai tabletilla (Valli & Perkkild 2018, 117-128).

Kyselylomakkeen kysymysten laadinnassa tulee kayttaa yksinkertaista ja selkeaa kielta ja
kysymysten tulee olla mahdollisimman tarkkoja (Ojasalo ym. 2015, 131-132). Kysymysten
asettelussa ja muotoilussa tulee olla huolellinen, silla jos vastaaja ymmartaa kysymyksen
eri tavalla kuin tutkija on sen tarkoittanut, tulokset vaaristyvat (Valli 2018, 82). Kysymykset
voidaan asetella useammalla tavalla. Avoimessa kysymyksessa esitetadn kysymys ja
jatetaan vastaukselle oma tila. Monivalintakysymyksessa on laadittuna valmiit, numeroidut
vastausvaihtoehdot, joista vastaaja valitsee vastauksensa. Asteikosta eli skaalasta
vastaaja valitsee sen, mistad han on eniten samaa mielta tai eri mieltd vaittaman kanssa.

(Hirsjarvi ym. 2009, 198-201.)
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Tarkan kysymystenasettelun lisdaksi lomakkeen pituus on suunniteltava harkiten. Liian
pitkdan lomakkeeseen saatetaan jattaa vastaamatta ja vaikka koko lomake taytettaisiinkin,
viimeisiin kysymyksiin vastataan helposti jo ilman perusteellisempaa pohdintaa. Nopeasti,
enempda harkitsematta saadut vastaukset heikentavat tutkimuksen luotettavuutta. (Valli
2018, 82.)

Tarked osa kyselytutkimusta on kyselyn testaus ennen viimeisen version lahettamista
potentiaalisille vastaajille. Testauksessa muutama kohdehenkild tayttaa lomakkeen ja
arvioi sita samalla kriittisesti kiinnittamalla huomiota etenkin sen selkeyteen ja
yksiselitteisyyteen, vastausvaihtoehtojen toimivuuteen seka lomakkeen pituuteen ja

vastaamiseen kuluvan ajan kohtuullisuuteen. (Vilkka 2021, 87.)

Tyopaja ja fasilitointi

Tyopaja (englanniksi workshop) on yhteisollinen kehittdmismenetelma (Ojasalo ym. 2015,
158-160), jossa Vilkan (2021, 61) mukaan tydoskentely on aina ennalta suunniteltua ja
tavoitteellista. Se on fasilitoitu keskustelu tietysta teemasta, jonka toteutustapa ja tavoite
voivat vaihdella (Huhta & Myllyntaus 2021, 112). Osallistujien tulee olla tietoisia tyopajan
tavoitteesta, sen tarkoituksesta ja tuotosten jatkokaytosta (Vilkka 2021, 61). Tyopajan kesto
voi vaihdella puolesta tyOpaivastd useaan paivaan. Tyypillisesti tyOpajatydskentelylla
pyritdan jonkinlaiseen lopputulemaan, paatokseen tai luonnostelmaan paatoksesta, johon
kaikki osallistujat yksimielisesti sitoutuvat. TyOpajojen avulla voidaan myds laatia
kehitysehdotuksia esimerkiksi kyselytutkimusten avulla ilmenneisiin ongelmiin. (Huhta &
Myllyntaus 2021, 112.) Taman kokoelmateoksen artikkelissa Ideoista tydn
merkityksellisyyden kokemukseksi — henkiléston arvojen mukaisia yhteiskuntavastuutoimia

on kaytetty tydpajaa ensisijaisena aineistonkeruumenetelmana.

Sipponen-Damonten (2020, 14) mukaan fasilitointi on tavoitteellista ryhmé&n ohjaamista
erilaisissa tilaisuuksissa niin, ettad kaikki jasenet osallistuvat aktiivisesti ja tasapuolisesti.
Hanen mukaansa tama saavutetaan suunnittelulla, eri ryhmatydskentelymenetelmien
hyddyntamiselld seka luomalla turvallinen ilmapiiri, joka kannustaa osallistumiseen.
Kantojarvi (2012, 11) lisda vield, ettd se on neutraalia ja ryhméa itse vastaa sisallon
tuottamisesta. Isaksenin (1998, 13) tutkimuksen mukaan fasilitoidut ryhmat tuottavat
merkittavasti enemman ideoita kuin fasilitoimattomat ryhmat. Nykyisessd korkean
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koulutustason tietoyhteiskunnassa tavoitteena ei ole enaa niinkaan tietotaidon lisdaminen
vaan tiedon jakaminen ja yhdistaminen. Fasilitaattorin tyokalut sopivat erityisesti muun

muassa asiantuntijaorganisaatioille. (Nummi & Kivisté 2007, 19-20.)

Akvaariokeskustelu

Taman kokoelmateoksen artikkelissa Esihenkilotyon keskiosséd ajankdyténhallinta on
kaytetty yhtena tiedonhankintamenetelmana akvaariokeskustelua. Akvaariokeskustelu on
tehokas keskustelumenetelma, jonka avulla saadaan useita ihmisida osallistumaan
aktiivisesti keskusteluun mukaan. Keskusteluhetket ovat rajattuja, eivatka ne poikkea
aiheesta tai keskeydy muiden henkildiden kommentoidessa keskustelun kulkua.
Akvaariokeskustelussa ei ole johtajaa, joka vie keskustelua eteenpdin. Sen ansiosta

osallistujien rooleista paastaan irti ja aiheesta keskustelu on vapaampaa. (Vuori 2009.)

Akvaariokeskustelu on puolirakenteellinen dialogityyli, jossa on jo ennakkoon suunnitellut
vaiheet. Itse keskustelun sisaltd kumpuaa kuitenkin kdytannon tilanteessa keskusteluun
osallistujista. Vaikka keskusteluiden rakenne ja teemat on mietitty jo etukateen, voi
keskustelun aikana tulla myos yllatyksia, jotka kuuluvat akvaariokeskustelun luonteeseen.
(Suomen itsendisyyden juhlarahasto 2018.) Akvaarioryhman kaytto ei valttamatta toimi
suurelle ryhmalle tai sellaisissa tilanteissd, joissa kaikki ryhman jasenet eivat aidosti ole
mukana keskustelussa. Samoin haastavasta aihepiirista keskusteltaessa voi aihe olla

osallistujille haastava, jos heilla ei ole siita tarpeeksi tietoa. (Tevere Oy 2023.)

Ryhmahaastattelu

Haastattelu on hyva tiedonkeruumenetelmd, silla siind ollaan vuorovaikutuksessa
haastateltavan kanssa (Hirsjarvi ym. 2009, 204-206). Laadullisissa tutkimuksissa
haastattelutavoissa on yleensa kyse tiedonkeruusta ja tasta syysta sitd voidaan kutsua
my0s tutkimushaastatteluksi (Vilkka 2021, 98-99). Tutkimushaastattelussa tavoitteena on
tuottaa aineistoa ja tietoa, jolla saadaan vastaukset tutkimusongelmiin (Hyvérinen,
Suoninen & Vuori 2021). Haastattelumuotoja ovat muun muassa teemahaastattelu,
lomakehaastattelu seka avoin haastattelu. Haastattelu yleensa toteutetaan
yksilohaastatteluna, mutta sitéd voidaan soveltaa myos ryhma- tai parihaastatteluun. (Vilkka
2021,98-99.)
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Ryhmahaastattelussa eli fokusryhmamenetelmassa joukko ihmisid keskustelee
haastattelijan virittamasta teemasta. Fokusryhmamenetelmassa alussa asetetaan
tavoitteet sille, millaista tietoa toivotaan saavan. Ryhmahaastattelu on hyva menetelma
kehittamistyossa, silla siind saadaan tietoa useilta henkil6iltd samanaikaisesti. Siina
paastaan usein myos syvemmalle, silla ryhman jasenet voivat auttaa toisiaan tuomaan
esille jotain, mita yksin ei valttamatta tulisi mieleen. Ryhmahaastattelun avulla voidaan
saada myos todellisempi kuva tutkittavasta ilmiosta, silla siina ryhma ohjaa keskustelua ja
haastattelija jaa enemman taustalle. (Ojasalo ym. 2015 41-42, 111-112)
Ryhmahaastattelu soveltuu yhteison kasitysten tutkimiseen (Vilkka 2021, 99). Taman
kokoelmateoksen  artikkelissa  TyoOhyvinvointia  sekd  veto- ja  pitovoimaa
avovastaanottotyéhon on kaytetty fokusryhmahaastattelua taydentamaan sahkoisen

kyselyn tuloksia.

Aineiston analysointimenetelmat

Aineiston analyysitavat voidaan karkeasti jasentda kahdella tavalla: selittamiseen pyrkivaa
ja ymmartamiseen pyrkivaa. Selittdmiseen pyrkivassa tavassa kaytetaan usein paatelmien
tekoa ja tilastollista analyysid, kun taas ymmartamiseen pyrkivdssa tavassa kaytetaan
laadullista analyysia ja paatelmien tekoa. Paaperiaatteena on valita sellainen analyysitapa,
joka antaa parhaimman vastauksen ongelmaan tai tutkimustehtavaan. (Hirsjarvi, Remes &
Sajavaara 2010, 224.) Jokaisessa artikkelissa on erikseen kuvattuna kehittamistehtavassa

kaytettyjen aineistojen analysointimenetelmat.

Aineistolahtoinen analyysi

Aineistolahtdisessa analysoinnissa tutkimusaineistosta pyritddn luomaan teoreettinen
kokonaisuus, jossa aikaisempien tietojen, teorioiden ja havaintojen ei saa antaa vaikuttaa
analyysin toteuttamiseen ja lopputulokseen (Tuomi & Sarajarvi 2018, 80). Analyysia ohjaa
tutkimusongelma ja sen etenemistd maarittelee se, miten sisaltoa tutkitaan. Aineistoa
voidaan tutkia aineiston kerronnan, asioiden ilmaisun tai niiden perusteluiden mukaan.
Tasta valinnasta riippuu, miten tarkasti aineistoa on syyta litteroida. (Saaranen-Kauppinen
& Puusniekka 2006a.)

Aineistolahtoisessa analyysissa on tarkeaa, kuinka tutkija osaa tulkita ja kayttaa luovaa

paattelyd, mika on kriittinen asia tutkimuskohteen oikein tulkitsemiselle ja siita saataviin
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tuloksiin. Tarkoituksena on luoda aineistosta mielekas kokonaisuus, jonka avulla voi tuottaa
perustellun tulkinnan ja tehda johtopaatoksia. (Puusa & Juuti 2020, 142.) Aineistolahtdisen
sisdllonanalyysin vaiheet ovat redusointi, klusterointi ja abstrahointi (Tuomi & Sarajarvi
2009, 103-105, 107-113). Edelld mainitut vaiheet ovat tarkemmin kuvattuna tdman
kokoelmateoksen artikkeleissa Hybridityén johtamisen kehittdaminen Lappset Group Oy:ssa

seka tydhyvinvointia seké veto- ja pitovoimaa avovastaanottotyohén.

Tilastollinen analyysi

Maarallisessa  tutkimuksessa aineiston analyysimenetelmia  on runsaasti.
Yksinkertaisimmat naista ovat ristiintaulukointi seka suorat jakaumat ja niiden tunnusluvut.
Ristiintaulukoinnin tuloksen |oydokset johtavat syvallisempiin analyyseihin. Suorassa
jakaumassa voidaan tulosten pohjalta tehda yksinkertaisia analyyseja ja nahda aineiston
sisdan. (Kananen 2012, 145.)

Ristiintaulukointi viittaa kahden muuttujan valiseen riippuvuuteen. Siina nahdaan
silmamaaraisesti muutokset muuttujan kasvaessa tai pienentyessa. Tarkempaan
kuvaamiseen voidaan kayttda korrelaatio- ja regressioanalyysia. Korrelaatio tarkoittaa
riippuvuutta kahden muuttujan valilla. Se siis mittaa kahden muuttujan valista riippuvuutta
ja sen voimakkuutta. Regressioanalyysi on taas korrelaatioanalyysin jatkoanalyysi.
(Kananen 2012, 145-146.)

Kehittamistehtavien eettisyys ja luotettavuuden arviointi

Tassa kokoelma-artikkelijulkaisussa on noudatettu Tutkimuseettisen neuvottelukunnan
(TENK) hyvia tieteellisia kaytantoja sekd Ammattikorkeakoulujen rehtorineuvosto Arenen
eettisia suosituksia Lapin ammattikorkeakoulun ohjeiden mukaisesti. Liséksi jokainen tyo
on tarkistettu plagioinnin osalta Turnitin-plagiaatintunnistusjarjestelmalla. Taman avulla
kartoitetaan toisen tekstin esittdmistd omassa tyossd ilman lahdemerkintda (Lapin
ammattikorkeakoulu 2023). Hyvia tieteellisia kaytantoja noudattamalla

artikkelikokoelmassa pyritaan tutkimusten luotettavuuteen.

Kokoelmateoksen artikkelien luotettavuutta on tarkasteltu osana kyseista tyota.
Yksittaisessa kehittamistehtavassa on tarkasteltava tehdyn tutkimuksen luotettavuutta,
silla kaikessa tutkimustoimissa pyritaan valttamaan virheita (Tuomi & Sarajarvi 2018, 118).

Luotettavuuteen pyritdan vaikuttamaan lahestymistapojen ja menetelmien valinnoilla ja
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tutkimuksen etenemisen tarkalla ja totuudenmukaisella kuvaamisella. Luotettavuutta voi
pyrkia lisdédmaan monia kanavia hyddyntamalla eli triangulaation avulla. (Puusa & Julkunen
2020, 167-174.) Hyvien tutkimuseettisten kaytanteiden mukaisesti tutkimuksesta saadut
tulokset ja havainnot pitda kertoa muuttamattomina, kuten ne ovat tutkimuksessa
ilmenneet (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2023). Tutkimuksen luotettavuutta ja
patevyyttda voidaan parantaa reflektoimalla omaa tyota ja tekemista kriittisella seka

arvioivalla otteella (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006b).

Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arvioinnista ei ole yksiselitteisia ohjeita.
Tarkeimpina tekijoina voidaan pitda tutkimusmenetelmien luotettavuutta ja niiden
raportointia seka tutkimuksen johdonmukaisuutta, koska tutkimusta arvioidaan
kokonaisuutena. (Tuomi & Sarajarvi 2017, 122.) Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta
lisda tarkka kerronta tyon eri vaiheista eli lukijan on pystyttdva seuraamaan tutkimuksen
kulkua ja arvioimaan sitd (Jyvaskyldan Yliopisto 2021). Tutkijan on otettava huomioon
tutkimustaan tehdessa eettiset peruskysymykset. Jokaisen tutkijan vastuulla on tuntea
tutkimuseettiset periaatteet ja toimia niiden mukaisesti. Tutkimus, jolla on hyva eettisyys,
edellyttaa, etta tutkimusta tehdessa on noudatettu hyvaa tieteellista kaytantda. Ihmisarvon
kunnioittaminen tulisi olla kaikkien tutkimusten ldahtdkohtana. Kun tutkittavat antavat
suostumuksensa, heidan itsemaaraamisoikeuttansa kunnioitetaan. (Hirsjarviym. 2009, 23—
25.) Tassa artikkelikokoelmassa kaytettyihin tutkimusmenetelmiin osallistuminen ol
tutkittaville vapaaehtoista. Kohdeorganisaation ohjeiden mukaisesti tarvittaessa myos
tutkimuslupa on haettu ennen tutkimuksen toteuttamista. Kehittamistehtavat eivat

edellyttaneet eettista ennakkoarviointilausuntoa.

Maarallisessa tutkimuksessa luotettavuutta arvioidaan reliabiliteetin ja validiteetin
kasitteiden avulla. Reliabiliteetti ilmaisee, miten luotettavasti ja toistettavasti kaytetty
mittaus- tai tutkimusmenetelma mittaa haluttua ilmiéta. Reliabiliteettia voidaan arvioida
toistomittauksilla ja luotettavien tuloksien saamiseksi on varmistettava, etta otos on
tarpeeksi suuri. (Heikkild 2014; Tilastokeskus 2023.) Validiteetilla tarkoitetaan sen hyvyytta
mitata juuri sitd, mitd sen on tarkoitus mitata. Mittareita ovat esimerkiksi haastattelut ja
suuri otanta, mikd on maarélliselle tutkimukselle tyypillista. (Heikkild 2014; Tietoarkisto
2023.) Maarallisen tutkimuksen tulokset mielletddn usein luotettaviksi, varsinkin tieteen

ulkopuolella, ja erilaisilla keskiarvoilla sekd prosenttiluvuilla on voitu vakuuttaa
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paatoksentekijoita. Maarallisessa tutkimuksessa tutkijan suhde tutkittaviin jaa yleensa

etdisemmaksi kuin laadullisessa tutkimuksessa. (Hakala 2010, 20-22.)
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|deoista tyon merkityksellisyyden kokemukseksi —
henkildston arvojen mukaisia yhteiskuntavastuutoimia

Annika Hilliaho ja Mira Siikjdrvi

The experience of meaningfulness at work plays an important role in the ongoing transformation of
work. Research shows that there can be a positive link between a commitment to corporate social
responsibility and a sense of meaningfulness at work. The goal of this development task was to
ideate feasible corporate social responsibility actions for the client Aava Mobile Oy. In the knowledge
base of this article the focus was on meaningfulness at work, corporate social responsibility and
corporate volunteering.

The development task was carried out as a qualitative study using an action research approach. A
questionnaire and a workshop were used as data collection methods. The questionnaire was sent
to all personnel, and it mainly studied personnel values and interest in corporate volunteering. It was
sent to 109 people, and the response rate was circa 35%. The responses were used in subsequent
workshops, in which a total of 6 people participated. The workshops were used to come up with
ideas for socially responsible actions that the personnel could take.

The results of the survey showed that responsibility was an important value for the respondents and
that corporate volunteering was perceived as interesting. Most of the ideas from the workshops
were related to the work community, social responsibility and environmental actions. As a result of
the development task, suggestions were made to the client for the development of the ideas selected
by the personnel. The results showed that remote and hybrid working may have contributed to the
experience of meaningfulness at work.

Johdanto

Tutkimusten mukaan tyo on yksi keskeisimmista lahteista ihmiselaman
merkityksellisyydessa (Juntunen, Pessi, Aaltonen, Martela & Syrjanen 2017, 107). Tyon
merkityksellisyys on yksi talla hetkella puhututtavista ilmidista niin Suomessa kuin
ulkomaillakin (Aaltonen, Ahonen & Sahimaa 2020, 17). Materiaalisesti vaurastuvassa
hyvinvointiyhteiskunnassa ei enaa pelkka asianmukainen palkka riitd syyksi tyontekoon,
silla kaynnissa on murros, jonka vuoksi tyontekija tulee tyopaikalleen kokonaisvaltaisemmin
kuin aiemmin (Pessi, Martela & Paakkanen 2017, 8; Joutsenvirta, Salonen & Jaaksi 2020,

13). Nykyaikaisessa asiantuntija- ja palvelutydssa tyon teossa on mukana tyontekijan koko
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persoona, muun muassa tunteet, kehitystoiveet ja itsensa toteuttamisen haaveet (Pessi ym.
2017, 8).

Tyon merkityksellisyyden lisdksi osaksi keskustelua ovat nousseet myds vaatimukset
organisaatioiden vastuullisuudesta ja toiminnan merkityksellisyydesta. (Aaltonen ym. 2020,
18.) Merkityksellisyyden painoarvo on kasvamassa tyoelamassa seka inhimillisesta etta
taloudellisesta nakdkulmasta (Juntunen ym. 2017, 104). Tyénteon kokeminen mielekkaaksi
ja merkitykselliseksi vaikuttaa myos tehokkuuteen ja hyvinvointiin. Kun ihminen saa tehda
merkitykselliseksi kokemaansa tyota, hyotyy siita tyontekijan lisaksi myos tydnantaja ja

yhteiskunta. (Nenonen 2020, 9.)

Kehittamistehtavan toimeksiantajana toimii oululainen IT-alan organisaatio Aava Mobile Oy.
Kilpailu tyontekijoista toimialalla on kovaa (Kainulainen 2021; Tervola 2022). Suomalaisista
osaajista kilpaillaan globaalisti (Aaltonen ym. 2020, 11). Erityisesti milleniaalit, eli vuosien
1980 ja 2000 valilla syntyneet, ovat hyvin merkityshakuisia ja vaativat tyolta muutakin kuin
saannollista palkkaa (Nenonen 2020, 10; Deloitte 2022, 13). Isokankaan, Niipolan, Vassisen
ja Niemen (2022, 256) mukaan tyonhakijat ja heistéa erityisesti nuoret aikuiset ovat kriittisia
yrityksen tyokulttuurin, vastuullisuuden ja arvojen suhteen, mitkd vaikuttavat tyon
merkityksellisyyden kokemukseen. Naista syista toimialalla on tarkeda I6ytaa uusia keinoja,

joilla lisata toimeksiantajaorganisaation houkuttelevuutta tydmarkkinoilla.

Yksi tarked tekija yrityksen Kkilpailukyvylle on tyon merkityksellisyyden kokemuksen
tunnistaminen seka sen vahvistaminen, sillda sen avulla on mahdollista sitouttaa nykyiset
tyontekijat ja lisdksi houkutella tydmarkkinoilta parhaat osaajat (Raub & Blunschi 2013, 11;
Kansonen 2021, 41; Miller 2022). Myos toimeksiantajaorganisaatiossa tyon
merkityksellisyys on tunnistettu tarkedksi ja ajankohtaiseksi ilmioksi, mutta voimakkaan
kasvun vuoksi henkildstohallinnon resursseja on suunnattu toistaiseksi jarjestelmien
kayttéonottoon ja paivittaisten toimintojen uudistamiseen kehittamisen sijaan. Henkiloston
maara on kasvanut viimeisen 3 vuoden aikana lahes 32 prosenttia, ja samoihin aikoihin on
siirrytty eta- ja hybriditydskentelyyn (Aava Mobile Oy 2021; Aava Mobile Oy 2023b). Myds
taman vuoksi tydn merkityksellisyyden kokemuksen vahvistaminen organisaatiossa on

ajankohtaista.
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Kehittamistehtavan  tarkoituksena on  toimeksiantajaorganisaation  henkilost6a
osallistamalla ideoida uusia yhteiskuntavastuuteeman mukaisia seka henkiloston arvoja
noudattavia keinoja, joilla kehitetdaan tydyhteison toimintaa. Tavoitteena on Ioytaa
toteuttamiskelpoisia yhteiskuntavastuullisia ideoita, joiden voidaan olettaa myos lisdavan
henkiloston kokemusta tyon merkityksellisyydesta. Lisdksi tavoitteena on selvittaa
henkiloston kiinnostusta osallistua tyoajalla jarjestettavaan vapaaehtoistoimintaan. Tyon
toteutusta ohjaavat seuraavat tutkimuskysymykset: Mihin eri yhteiskuntavastuuteemoihin
littyen tyoyhteison toimilla voidaan vaikuttaa? Millaisia uusia yhteiskuntavastuullisia

valintoja ja toimia voidaan tydyhteisossa tehda?

Tehtava toteutetaan laadullisena tutkimuksena, jossa on toimintatutkimuksen piirteita.
Aineistonkeruumenetelmina kaytetaan kyselya ja tydpajaa. Kyselylla selvitetaan henkiloston
arvoja ja vastuullisia valintoja sekd kiinnostusta yritysvapaaehtoistoimintaa kohtaan.
Kyselyn tuloksia hyoddynnetaan henkilostolle myohemmin jarjestettavissa tyopajoissa,
joissa on tarkoitus ideoida yhteiskuntavastuullisia toimia, joita henkilosto voi toteuttaa.
Henkiloston valitsemista ideoista tehdaan kehitysehdotuksia

toimeksiantajaorganisaatiolle.

Toimeksiantaja ja toimintaymparisto

Aava Mobile toimii IT-alalla maailman markkinajohtajana yritysten kayttéon kehitettyjen
tablettitietokoneiden  valmistuksessa.  Yritys toimittaa tabletteja  asiakkailleen
maailmanlaajuisesti. Tyontekijoita yrityksessa on noin 120 ja sen paatoimipaikka sijaitsee
Oulussa, jossa toimivat yrityksen hallinto, tuotekehitys ja -testaus. Oulu on ympaéristdineen
tunnettu korkeasta teknologiastaan, jonka kasvu alkoi yliopiston perustamisen jalkeen
vuonna 1958. Toimintaymparistd mahdollistaa yritykselle jatkuvasti uutta viimeisimman
tietotaidon omaavaa nuorta ja innokasta tydvoimaa tukemaan yrityksen kehitysta ja kasvua.
(Aava Mobile Oy 2023a.)

IT-ala on nopeasti kasvava ja kilpailtu ala (Kainulainen 2021). Leponiemi kertoo (2023)
Oulun seudulla toimivan noin tuhat IT-alan yrityst4, jotka tyollistavat noin 23 500 henkil6a.
Oulun seudulla asuu noin 260 000 asukasta (Suomen virallinen tilasto (SVT) 2023).
Kalevassa (2019) kerrotaan Oulun olevan merkittdvd IT-alan osaamiskeskittyma

globaalissa mittakaavassa. Leponiemi (2023) lisd&d Oulun seudun olevan Suomessa toiseksi
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tarkein alue IT-alalla paakaupunkiseudun jalkeen. Tulevaisuudessa alaa uhkaa pula

ammattitaitoisista osaajista (Kaleva 2019; Kainulainen 2021).

Toimeksiantajaorganisaatio onkin, etenkin viime vuosien aikana, kiinnittanyt huomiota
houkuttelevuuteensa tyonantajana (Reinilda 2023). Kilpailukykyisen palkan lisdksi yritys
tarjoaa tyontekijoille lukuisia henkilostoetuja. Tavanomaisempien etujen, kuten liikunta-,
kulttuuri- ja lounasedun lisaksi yritys tarjoaa tyontekijoilleen myos hierontaedun,
terveysvakuutuksen, polkupyoraedun sekd mahdollisuuden kayttaa yhden tunnin tyoaikaa
viikossa liilkuntaan. Naiden lisaksi organisaatio tukee jatkokouluttautumista tarjoamalla
palkallisia vapaapaivid tutkintoa opiskeleville tyontekijoilleen. (Aava mobile Oy 2023c.)
Yrityksessa ollaan tietoisia siitg, etta tydnantajamielikuvaa tulee vahvistaa jatkuvasti. Tama
edesauttaa tyomarkkinoiden parhaiden osaajien rekrytoimisessa ja samalla varmistaa

heiddan motivaationsa ja sitoutumisensa yritykseen. (Reinila 2023.)

Toimeksiantajaorganisaation toimintaymparistossa on kilpailua osaavista tyontekijoista.
Toimialalle on tyypillista miesvaltaisuus ja silla voi olla merkitysta kehittamistehtavassa.
Bairohin ja Putilan (2021, 596) tutkimuksen mukaan alan tydntekijoistd noin 80 prosenttia
on miehiéa ja Salosen ja Konkan (2022, 28) tutkimuksen mukaan naiset kokevat elaméansa
merkityksellisemmaksi kuin miehet. Toimeksiantajan henkiloston sukupuolijakauma on
linjassa toimialan kanssa, silla organisaation henkilostdsta noin 85 prosenttia on miehia
(Reinila 2023). Tyon merkityksellisyys on tarkea tekija yrityksen kilpailukyvylle, koska sen
avulla voi olla mahdollista sitouttaa nykyiset tyontekijat ja lisdksi houkutella tydmarkkinoilta
parhaat osaajat (Raub & Blunschi 2013, 11; Kansonen 2021, 41; Miller 2022).

Kehittamistarve perustuu hankittuun tietoon toimintaympariston tarpeista seka
tutkimustietoon tyon murroksesta ja tyon merkityksellisyyden kokemuksen kaipuusta.
Keskeisimpia tutkimuksia aiheisiin liittyen ovat esimerkiksi Bailey ja Madden (2016),
Juntunen ynnd muut (2017), Deloitte (2018; 2022), Lemmetty ja Riivari (2023).
Tulevaisuudessa merkittavan osan tydvoimasta muodostavat milleniaalit, jotka odottavat
tyolta merkityksellisyyden kokemusta seka organisaatioltaan vastuullisuutta (Deloitte 2018,
2; 2022, 33). Kehittamistehtavassa pyritddn vastaamaan naihin odotuksiin osallistavan
ideoinnin avulla, jossa on tarkoitus ideoida toteuttamiskelpoisia yhteiskuntavastuullisia
toimia. Tyontekijan osallistumisella yrityksen yhteiskuntavastuutoimiin on useissa

tutkimuksissa havaittu olevan positiivinen yhteys tydn merkityksellisyyden kokemukseen
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(Raub & Blunschi 2013; Gronlund, Seppénen & Pessi 2017; Svendsen & Jgnsson 2022; Youn
& Kim 2022; Miller 2022).

Merkityksellisyys tyoelamassa

Merkityksellisyys ihmisen perustarpeena

Elamisen kokeminen merkitykselliseksi on ihmiselle inhimillinen tarve. Kautta aikojen
ihmiset ovat etsineet olemiselle ja tekemiselleen tarkoitusta. (Nenonen 2020, 25.) Franklin
(1986, 86) mukaan elamamme saa merkityksen toista ja toimista, mutta myos rakkaus ja

karsimys voivat antaa elamalle tarkoituksen.

Elaman merkityksellisyys liittyy henkilon omiin arvoihin. Toiselle henkilolle se, mika voi
tuntua mielekkaalta ja merkitykselliselta elamalta, voi toiselle sen sijaan olla paivittaisen
elaman rasitteena. Arvot heijastavat niitd paamaaria, joita pidetaan arvokkaina tai
merkityksellisind. (Aaltonen ym. 2020, 44-47.) Stegerin ja Martelan (2016, 23) mukaan
merkityksellisyyden tunne on riippuvainen siitd, miten koemme arvojemme toteutumisen

teoissamme.

Elamaan tyytyvaisyytta ei voi kokea, jos ei elda omien arvojen mukaisesti (Nenonen 2020, 96).
Jos yksildo menettaa elamansa tai tyonsa merkityksellisyyden tunteen, voi se johtaa
asteittaiseen uupumiseen ja pahimmassa tapauksessa masennukseen.
Merkityksellisyyden kokemus edistaa monin tavoin fyysista ja henkista hyvinvointia ja lisaa
onnellisuutta, silla se auttaa selviytymaan hankalista tilanteista ja kriiseista. (Juntunen ym.
2017,116—117; Nenonen 2020, 22, 96.) Tata vaitetta tukee myos Lewisin ja Hillin (2023, 5)
tutkimus, jossa elaman merkityksellisyyden tunteen todetaan vahentdvan pitkittyneen

stressin negatiivisia vaikutuksia.

Tyon merkityksellisyyden kokemuksen avaintekijat

Tyon merkityksellisyydella tarkoitetaan sita, ettd oma tyo tuntuu tekemisen arvoiselta. Tyon
merkityksellisyyden avaintekijoita ovat itsensa toteuttamisen mahdollisuus, kokemus oman
tyon tuottamasta hyodysta muille ihmisille tai maailmalle seka yhteenkuuluvuuden tunne
osana tiimid tai organisaatiota. (Aaltonen ym. 2020, 56; Martela 2020, 8.) ltsensa
toteuttaminen toteutuu, kun voi hyddyntad omia vahvuuksiaan ja taitojaan tyossa, jonka
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kokee omien arvojen mukaiseksi (Nenonen 2020, 35). Lemmetyn ja Riivarin (2023, 28)
mukaan tarkeita tyon merkityksellisyyden kokemuksen muodostumisessa ovat myos

hallinnan tunne tydssa seka hyvaksytyksi tuleminen.

Bailey ja Madden (2016, 58-60) kertovat tyon merkityksellisyyden kokemuksen olevan
yhdistelma, joka muodostuu organisaation arvojen ja tavoitteiden, tyoroolien ja -tehtavien
seka vuorovaikutuksen luomasta merkityksellisyydestd. Heidan mukaansa tyon
merkityksellisyyden kokemuksen kannalta tarkea lahtokohta on se, etta arvot ja tavoitteet
ovat selkedsti ilmaistuja seka todellisia ja aitoja. Tammeaidin (2020, 83) mukaan yrityksen
ja tyontekijan arvojen yhtenevaisyys voi huomattavasti vahvistaa tyon merkityksellisyyden
kokemusta. Tyorooleihin ja -tehtaviin liittyva merkityksellisyys voi kehittya, kun yhdistetaan
jokaisen tyontekijan osuus yrityksen yhteisiin tavoitteisiin seka samalla ilmaistaan, kuinka
jokainen voi omassa roolissaan vaikuttaa yhteisten tavoitteiden edistamiseen.
Vuorovaikutuksen kautta syntyva merkityksellisyys voi syntyd, jos vuorovaikutus omassa
tyoyhteisdssa on positiivista ja kannustavaa seka tyontekijoilla on mahdollisuus olla

yhteydessa tydsta hyotya saaviin asiakkaisiin. (Bailey & Madden 2016, 59-60.)

Tyon merkityksellisyys on erittdin keskeinen tekija tyontekijdiden hyvinvoinnin,
sitoutumisen, motivaation ja tehokkuuden kannalta (Aaltonen ym. 2020, 56). Tyon
kuormittavia tekijoitda siedetdan paremmin, kun ty6 tuntuu merkitykselliseltd eli
merkityksellinen tyd toimii myos puskurina stressia ja tydon kuormitusta vastaan (Nenonen
2020, 50; Huhta & Myllyntaus 2021, 134—135). Tata vaitetta tukee myds Allanin, Douglasin,
Duffyn ja McCartyn (2015, 438) tutkimus, jossa todettiin tyon merkityksellisyyden
kokemuksen vahentdvan tydstressin  negatiivista vaikutusta henkilon elaman

merkityksellisyyden kokemukseen.

Bailey ja Madden (2016, 53, 57) kertovat, ettad tyon merkityksellisyys voi syntya erilaisten
tekijoiden yhteisvaikutuksesta, mutta useimmiten kokemus tyon merkityksettomyydesta
liittyy siihen, miten tyontekijoitd kohdellaan. Heiddn mukaansa tyontekijdiden pitdminen
itsestadnselvyytend ja kohteleminen epaoikeudenmukaisesti vahentavat tyon
merkityksellisyyden kokemusta. Myds omien ja tyonantajan arvojen ristiriita aiheuttaa tyon
merkityksettomyyden tunnetta (Bailey & Madden 2016, 56—-57; Tammeaid 2020, 83). Omien
arvojen vastaisesti toimiminen on hyvin kuormittavaa ja voi saada lopulta henkilén voimaan

huonosti (Nenonen 2020, 96-97). Lemmetyn ja Riivarin (2023, 29) mukaan tyon
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merkityksellisyyden kokemuksen kannalta olennaista on, ettd tyohyvinvointi on osa

organisaation arvoja ja strategista paatoksen tekoa.

Tyon merkityksellisyyteen panostaminen on myds yrityksen etu

Késilla olevan tyon murroksen myota myos merkityksellisyyden rooli korostuu (Juntunen
ym. 2017, 106). Oman tyon merkitysta voi olla nykyaan vaikeampi ndhda, kun tuotantoketjut
ovat niin pitkia ja monimutkaisia, ettd yhteys tuotannon ja valmiin tuotteen valilla on
katkennut (Nenonen 2020, 137). Tulevaisuuden ty6 sisdltda yhda enemman itsendisesti tai
ryhmassa tapahtuvaa luovaa uusien ratkaisujen ja vaihtoehtojen tuottamista.
Innovatiivisessa ja luovassa tydssa on erityisen keskeista tyontekijoiden motivaation laatu.
Rutiinitydon motivoimiseen voi toimia tehokkaana keinona ulkoiset motivointikeinot kuten
palkkiot ja rangaistukset, mutta kun tyon tuloksissa ratkaisevinta on laatu pelkan maaran

sijaan, tutkimusten mukaan pelkké ulkoinen motivointi ei riita. (Juntunen ym. 2017, 106.)

Keskeista on herattaa tyontekijoissa aito sisdinen halu tekemaan tydnsa hyvin. Yksi
keskeinen sisdinen motivoinnin muoto on merkityksellisyys. Kun oma tekeminen koetaan
vahvasti merkitykselliseksi, parhaan mahdollisen tuloksen tekemiseen sitoudutaan ja
tekemisesta ollaan aidosti innostuneita. (Juntunen ym. 2017, 106.) Kun halutaan vahvistaa
tyontekijoiden sitoutumista ja motivaatiota tyohonsa, tulisi heille osoittaa selkeasti ja
konkreettisesti heidan tydpanoksensa tai organisaation yhteisen tyon vaikutukset muille
ihmisille (Martela 2017, 97).

Yleensa merkityksellisyys tydssa on jotakin, minka tyontekijat 16ytavat itse (Bailey & Madden
2016, 53). Tyontekijoille merkityksellisten asioiden, seka tyontekijoiden omien tyohon ja
tyoymparistdon liittyvien toiveiden ymmartaminen ja huomioiminen parantaa organisaation
kehittamisen vaikuttavuutta (Huhta & Myllyntaus 2021, 123-124). Yritysjohtajien on siis
pyrittdavd luomaan sellainen ilmapiiri, joka rohkaisee tyontekijoita Il6ytdmaan
merkityksellisyyttd (Bailey & Madden 2016, 53). Charles-Leijan, Castron, Toledon ja
Ballesterosin (2023, 11) tutkimuksen mukaan tyon merkityksettomyyden kokemuksella voi
olla negatiivinen vaikutus yrityksen suorituskykyyn, silla tyon merkityksellisyyden kokemus

vahentaa merkittavasti tyontekijan tyopaikan vaihtoaikeita.
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Isokangas ynnd muut (2022, 264-265) kertovat yrityksen selkedn viestinnan
merkityksellisyyteen liittyvista asioista olevan seka tyonhakijan etta tyonantajan etu. Heidan
mukaansa se voi parantaa tyonantajamielikuvaa ja mahdollisesti edistaa rekrytointia seka
helpottaa tyontekijaa valitsemaan arvojensa mukaisen tyonantajan. Parantaakseen
tyonantajamielikuvaa organisaation strategian kannalta tarkeimpien tydnhakijoiden
keskuudessa, on ymmarrettava mita juuri he tarvitsevat tydssa onnistumiseen, ja mita he
pitavat merkityksellisena. Tyoymparistoda ja tyota tulisi kehittaa vastaamaan naita tarpeita.
(Huhta & Myllyntaus 2021, 19.) Tyonantajamielikuvan parantamisessa tulee kuitenkin
muistaa se, ettd se pohjautuu aina tyontekijoiden todellisiin kokemuksiin, eika sita voi

pelkalla viestinnalla luoda (Isokangas ym. 2022, 268).

Vastuullisuus ja sen yhteys merkityksellisyyteen

Syyt yritysten vastuullisuusvaatimusten taustalla

Keskustelu vastuullisuudesta ja kestavasta kehityksesta vahvistuu ja yleistyy jatkuvasti ja
eri toimijoilta — valtioilta, yrityksilta, jarjestoiltd, medialta ja kuluttajilta odotetaan
vastuullista toimintaa (Liappis, Pentikdinen & Vanhala 2019, 1; Elshaer ym. 2023, 1097).
Vastuullinen  yritys huomioi liiketoimintansa  yhteiskunnallisia, sosiaalisia ja
ymparistovaikutuksia yli lainsdadannon vaatimusten (Harmaala & Jallinoja 2012, 16; Liappis
ym. 2019, 7). Vastuullisuusvaatimusten taustalla on globaalit ongelmat ja muutokset, joiden
myota ihmiset ja yhteiskunta ovat kohdanneet uudenlaisia uhkia (Liappis ym. 2019, 1).
Rosen (2018, 2) mukaan ilmastonmuutos, luonnonvarojen ehtyminen, Iuonnon
monimuotoisuuden vaheneminen sekda ympariston saastuminen ja nopea globaali
vaestdnkasvu tuovat uudenlaisia ja monimutkaisia haasteita elamaan maapallolla. Nama
haasteet muuttavat myos yritysten liiketoimintaedellytyksia ja tuovat uusia riskeja. (Liappis
ym. 2019, 1.)

Yrityksen yhteiskuntavastuun ulottuvuudet

Vastuullisuuteen liittyva kasitteisto on viela jokseenkin moninaista ja muuttuvaa. Siksi
keskustelua yritysten liike-elaman etiikasta ja yhteiskunnallisesta roolista kaydaan
vaihtelevien termien ja kasitteiden avulla. (Liappis ym. 2019, 6.) Rosen (2018, 20) mukaan
vastuullisuus on moniulotteinen kasite, joka sisaltaa sosiaalisia, taloudellisia,

ymparistollisia seka muita tekijoita.
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Yrityksen yhteiskuntavastuusta puhuttaessa tarkoitetaan, miten yritys toimillaan osallistuu
ja myotavaikuttaa ekologiseen, taloudelliseen ja sosiaaliseen ympéaristoonsa (Raub &
Blunschi 2013, 11). Taustalla vaikuttaa ndkemys, jonka mukaan yrityksilld on vastuu paitsi
taloudellisista velvoitteistaan myos niiden vaikutuspiirissa olevista ihmisista ja ympariston

hyvinvoinnista (Harmaala & Jallinoja 2012, 14).

Yrityksilla on erilaisia moraalisia velvollisuuksia niin globaalisti kuin paikallisestikin. Nama
velvollisuudet voivat olla poliittisia, kuten siviilien oikeuksien edistaminen ja yhteiskunnan
kehittaminen tai maantieteellisia, kuten yritysten rooli ilmastonmuutoksen ratkaisussa.
Yritysten yhteiskuntavastuu voi olla erilaista eri maissa, silla paikalliset lainsaadanndlliset,
sosioekonomiset, historialliset ja kulttuurilliset olot vaikuttavat yrityksen toimintaan.
(Harmaala & Jallinoja 2012, 14-15.) Naiden lisdksi yrityksen tulisi varmistaa ennen
yhteiskuntavastuutoimintaan investoimista, etta toiminta on yrityksen tavoitteiden kanssa
linjassa (Yoo & Lee 2018, 11).

Yrityksen yhteiskuntavastuun ulottuvuuksia liittyen omiin tyontekijoihin ajatellaan olevan
muun muassa panostaminen hyvinvoinnin edistamiseen, tyéturvallisuuden parantamiseen
sekd osaamisen kehittdmiseen yli tyoehtosopimusten ja lainsdadannon vaatimusten
(Harmaala & Jallinoja 2012, 20). Liappis ynna muut (2019, 131) lisdavat yhteiskuntavastuuta
olevan my0s hyvasta tyoilmapiirista huolehtiminen, ihmisid arvostava tyokulttuuri seka
kaikenlaisen hairinnan ja kiusaamisen poiskitkeminen, jotta tyontekijat voivat tehda tyonsa

rauhassa.

Vastuullisuuteen panostamisen yksi vauhdittava tekija on etenkin nuorten tyontekijoiden
muuttuneet odotukset tydpaikoista ja niiden tarjoamasta tyon merkityksellisyydesta
(Liappis ym. 2019, 4). Deloitten tutkimuksissa (2018, 2; 2022, 33) ilmeni, ettd milleniaalit
odottavat tydltaan merkityksellisyyden kokemuksia ja organisaatioltaan myonteista
yhteiskunnallista vaikutusta seka henkildston vastuullista kohtelua. He odottavat yrityksilta
vastuullisuuden huomioimista niin tyontekijoina, kuluttajina kuin sijoittajinakin. Kun suuret
varallisuusmassat ovat siirtyméassa suurilta ikaluokilta milleniaaleille, vastuullisuutta ei
voida enda sivuuttaa, jos halutaan sailyttaa yrityksen houkuttelevuus myds sijoittajille.
(Liappis ym. 2019, 30.)
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Tyon merkityksellisyytta yhteiskuntavastuun kautta

Kansainvalisten tutkimusten mukaan yrityksen yhteiskuntavastuutoimilla ja tyon
merkityksellisyyden kokemuksella on positiivinen yhteys (Raub & Blunschi 2013; Svendsen
& Jonsson 2022; Youn & Kim 2022). Taman liséksi ndiden toimien on todettu vahentavan
henkistd uupumusta (Raub & Blunschi 2013, 15). Mikali yhteiskuntavastuutoimilla
tavoitellaan tyohyvinvoinnin lisaamista ja merkityksellisyyden vahvistamista, tulee
huomioida se, etta kaikenlaiset teot eivat automaattisesti aiheuta tavoiteltua lopputulosta
(Supanti & Butcher 2019, 17). Henkiloston arvojen mukaiset yhteiskuntavastuutoimet luovat
yhteyden organisaation ja tyontekijan valille, mika samalla lisaa merkityksellisyyden
kokemusta (Miller 2022, 480).

Tyon merkityksellisyyden kannalta on oleellista, etta yrityksen henkilostoé on tietoinen sen
sitoutumisesta yhteiskuntavastuutoimiin. Nain henkil6sto voi kokea, etta he voivat yhdessa
yrityksen kanssa myotavaikuttaa ymparistoon ja muihin ihmisiin. (Raub & Blunschi 2013,
15.) Positiivisen tyonantajamielikuvan muodostuminen ja ylpeyden tunne tydonantajaa
kohtaan ei valttamatta vaadi henkiloston osallistumista toimiin, vaan jo pelkka tietoisuus
ndista voi lisata tyontekijan tyytyvaisyyttad ja merkityksellisyyden kokemusta (Miller 2022,
479).

Yritysvapaaehtoistoiminta ja sen positiiviset vaikutukset tyontekijaan

Yritysvapaaehtoistoiminta on yksi tapa toteuttaa yrityksen yhteiskuntavastuuta (Harmaala
& Jallinoja 2012, 15). Tyohon liittyvd vapaaehtoistoiminta tarkoittaa tyonantajan
mahdollistamaa tydntekijan tydajallaan toteuttamaa vapaaehtoistoimintaa. Se voi olla
tyontekijoiden omiin tehtaviin liittyvaa tai olla kokonaan toihin liittymatonta muunlaista
hyvan tekemistd, mutta kuitenkin yleensa uskonnollisesti ja poliittisesti sitoutumatonta.
(Gronlund ym. 2017, 206.)

Vapaaehtoistoimintaohjelmat osana yrityksen toimintaa ovat olleen yleisia Yhdysvalloissa
jo  2000-luvun  alkupuolella, kuten monissa muissakin maissa. Suomessa
yritysvapaaehtoistoimintaa on alettu toteuttamaan vasta 2010-luvun loppupuolella.
(Grénlund ym. 2017, 206.) Vapaaehtoistoimintaan osallistuminen tydajalla kiinnostaa

suomalaisia kuitenkin laajasti. Vuonna 2018 tehdyn kyselyn mukaan 59 prosenttia
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suomalaisista tyontekijoista kokeilisi vapaaehtoistyota tydaikana, mikali tydnantaja tarjoaisi
siihen mahdollisuuden. (Rahkonen 2018, 17.)

Yritysvapaaehtoistydon vaikutuksia tyontekijan tyon merkityksellisyyden kokemukseen,
sitoutumiseen ja motivaatioon on jonkin verran tutkittu kansainvalisesti ja naissa
tutkimuksissa on havaittu positiivisia yhteyksida (Peterson 2004; Jones 2011; Haski-
Leventhal, Kach & Pournader 2019). Howardin ja Servissin (2022, 103) tutkimuksessa ei
kuitenkaan  tata  yhteytta  havaittu, mutta  organisaation  osallistumisella

yhteiskuntavastuutydhon sen sijaan oli vastaavia vaikutuksia tyontekijoihin.

Tyonantajan mahdollistama vapaaehtoistoiminta on konkreettinen tapa tehda hyvas, ja se
voi vaikuttaa monitahoisesti tydossd jaksamiseen (Guzzo, Abbot & Lee 2021, 1481).
Svendsenin ja Jgnssonin (2022, 7) mukaan se voi vaikuttaa myonteisesti henkiloston
kokemaan tyon merkityksellisyyteen. Gronlund ynnd muut (2017, 219, 222) lisdavat, etta
silla voi olla myds positiivisia vaikutuksia tyossa jaksamiseen ja sitoutumiseen,
tyoilmapiiriin ja tydnantajamielikuvaan seka sen kautta voi olla myés mahdollista kartuttaa
tyossa tarvittavia taitoja. Heidan mukaansa yritysvapaaehtoistoiminta on palkitsevinta, kun
se on aidosti vapaaehtoista ja tyontekija pystyy edistdmaan arvokkaiksi kokemiaan

tavoitteita.

Tarkoitus, tavoite ja kysymyksenasettelu

Toimeksiantajaorganisaatiossa tyon merkityksellisyys on tunnistettu tarkeaksi ilmioksi,
mutta aiheeseen perehtymiseen ja kehittamiseen ei kuitenkaan ole ollut vield mahdollista
kayttad resursseja. Tata kehittamistyota toimeksiantaja voi hyddyntaa tyon

merkityksellisyyden kokemuksen vahvistamisessa.

Kehittamistehtdvan tarkoituksena on henkilost6d osallistamalla ideoida uusia
yhteiskuntavastuuteeman mukaisia sekd samalla henkildston arvoja noudattavia keinoja,
joilla kehittaa tyoyhteison toimintaa. Kehittamista tehdaan henkiloston nakokulmasta.
Tehtavan tavoitteena on ideoida toteuttamiskelpoisia yhteiskuntavastuullisia tekoja, joiden
myos voidaan olettaa samalla lisaavan henkiléston tydn merkityksellisyyden kokemusta.
Lisdksi tavoitteena on selvittda henkiloston kiinnostusta yritysvapaaehtoistoimintaan
osallistumisesta. Kehittamistehtavaa tarkennetaan seuraavien tutkimuskysymysten avulla:
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— Mihin eri yhteiskuntavastuuteemoihin liittyen tyoyhteison toimilla voidaan
vaikuttaa?

— Millaisia uusia yhteiskuntavastuullisia valintoja ja toimia voidaan tyoyhteisossa
tehda?

Kehittamistehtavan toteutus ja aineistonkeruu

Laadullinen toimintatutkimus

Kehittamistehtava toteutettiin  laadullisena  tutkimuksena, jossa hyddynnettiin
toimintatutkimuksellista otetta. Ojasalo, Moilanen ja Ritalahti (2015, 105) kuvaavat, etta
laadullisessa tutkimuksessa tutkittavasta ilmiosta keratdan monipuolista tietoa
pienemmaltd kohderyhmalta, mika auttaa ilmion ymmartamisessa. Heidan mukaansa
laadullisen tutkimuksen avulla keratty tieto on huonosti yleistettavaa, mutta syvallista.
Keskeista on, ettd se pohjautuu ihmisten henkilokohtaisten ndkemysten ja kokemusten
perusteluun (Puusa & Juuti 2020, 56).

Laadullisen tutkimuksen prosessi alkaa suunnittelusta, jatkuu aiheeseen perehtymisena ja
taman jalkeen aineiston keruuna. Naiden vaiheiden jalkeen aineisto analysoidaan ja
viimeiseksi raportoidaan. Tutkimuseettiset kysymykset seka kirjoittaminen ovat mukana
prosessin kaikissa vaiheissa. (Glinther & Hasanen 2021.) Tehtédvassa sovellettiin laadullisen
tutkimuksen prosessia, mutta aineistonkeruuvaiheessa korostuivat toimintatutkimuksen

piirteet (kuvio 1).
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Kuvio 1. Laadullisen tutkimuksen prosessi (mukaillen Giinther & Hasanen 2021)

Toimintatutkimuksessa pyritaan ratkomaan kaytannon ongelmia osallistamisen keinoin, eli
tutkittavat ovat aktiivisesti mukana kehittdmisessa (Ojasalo ym. 2015, 58; Eskola &
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Suoranta 2022, 129). Osallistamisen avulla 16ydetty ratkaisu voi olla my6s helpompi
hyvdksya kuin organisaation ulkopuolisen ehdottama (Ojasalo ym. 2015, 59).
Toimintatutkimus valikoitui tdman kehittamistehtavan lahestymistavaksi, silla se on

osallistava ja muutokseen tahtaava.

Kehittamistehtavassa oleellista oli osallistaa henkilosto keskenaan ideoimaan ohjauksen
avulla eri menetelmia hyédyntden. Nain oli mahdollista loytaa kyseisen ryhman arvoja
vastaavia toimintatapoja, ja sita kautta oletettavasti vaikuttaa tyon merkityksellisyyden
kokemukseen tulevaisuudessa. Osallistamisen avulla muutoksiin sitoudutaan paremmin ja

niilla on toivottavasti myos tyontekijoiden hyvinvointia parantavia vaikutuksia.

Taman kehittamistehtavan aineistonkeruumenetelmiksi valikoituivat kysely ja tyopaja.
Tassa kehittamistehtavassa kaytetyt kehittamis-, aineistonkeruu- seka
analysointimenetelmat ovat tarkemmin kuvattuna artikkelikokoelman yhteisessa

tietoperustassa.

Kysely arvoista ja vastuullisuudesta

Aineistonkeruu aloitettiin Iahettamalla sahkoinen kysely toimeksiantajan Oulun toimipisteen
henkilostolle eli 109 henkildlle. Kyselyn etu aineistonkeruumenetelméand on sen antama
mahdollisuus kerdta laajaa tutkimusaineistoa suurelta maaraltd vastaajia ja se on
menetelmana tehokas ja nopea (Ojasalo ym. 2015, 121). Kyselyn avulla haluttiin antaa
henkilostolle mahdollisuus vaikuttaa, silla tulevaan tydpajaan oli mahdollistaa ottaa vain
pieni osa henkilostosta. Kysely lahetettiin huhtikuun 28. péiva ja vastausajaksi maariteltiin

kaksi viikkoa.

Vilkka (2021b, 87) kertoo kyselyn testauksen olevan oleellista ennen viimeisimman version
lahettamista potentiaalisille vastaajille. Hinen mukaansa néin varmistetaan kyselyn selkeys
ja yksiselitteisyys seka vastausvaihtoehtojen toimivuus. Ennen kyselyn lahettamista se
|lahetettiin saatteineen viidelle testihenkildlle ja kyselya paranneltiin hieman testivastaajilta
saatujen palautteiden perusteella. Kyselyyn saatiin 38 vastausta, jolloin vastausprosentti oli

noin 35.

Kysely toimi kehittamistehtavassa tydpajaa tukevana aineistonkeruumenetelmana ja taman
vuoksi se pidettiin lyhyena. Yhdistelemalla eri menetelmia voidaan tavoitella monipuolista
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nakokulmaa, silla yksittaisten menetelmien avulla ei aina saavuteta riittavan kattavaa kuvaa
tutkittavasta kohteesta tai ilmiostd (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006). Kyselyn

tuloksia hyodynnettiin tydpajan suunnittelussa seka tyopajassa aiheen alustuksessa.

Lomakkeessa oli kahdeksan kysymysta ja se sisdlsi seka laadullisia etta maarallisia
kysymyksia (lite 1). Kyselyn avulla selvitettiin henkiléston henkilokohtaisia arvoja seka
kestavia valintoja vapaa-ajalla ja tyopaivan aikana. Lisaksi selvitettiin kiinnostusta tydajalla
jarjestettavaa vapaaehtoistoimintaa kohtaan seka mahdollisia kohteita, joiden hyvaksi
haluttaisiin toimia. Kyselyyn oli mahdollista vastata joko suomeksi tai englanniksi, mutta

kaikki saadut vastaukset olivat suomenkielisia.

Yhteiskuntavastuu tydpajan teemana

Kehittamistyon ensisijaiseksi aineistonkeruumenetelmaksi valikoitui tyopaja, silla Huhdan
ja Myllyntauksen (2021, 112) mukaan sen vahvuuksia ovat osallistaminen ja sitouttaminen.
Tybpajan avulla voidaan synnyttaa uusia nakokulmia, ideoita ja ratkaisuja erilaisiin
kehittamishankkeisiin, erityisesti palvelumuotoilussa ja innovaatioiden tuottamisessa
(Ojasalo ym. 158). TyOpajan tavoitteena oli osallistamisen keinoin ideoida henkildstolle
merkityksellisida yhteiskuntavastuullisia toimia ja valintoja, joita tyOyhteisossa voidaan

toteuttaa.

Kyselyn paattymisen ja ensimmaisen tyopajan valissa oli noin kaksi viikkoa. Kaksi
samansisaltoista tyopajaa jarjestettiin touko—kesakuussa 2023 ja niihin ilmoittautuminen
oli henkilostolle vapaaehtoista. Alun perin tarkoituksena oli jarjestaa yksi tyopaja, jonka
osallistujatavoitemaara oli vahintaan 15 henkil6a. Tyopajaan ilmoittautui nelja henkiloa,
joista yksi joutui jattdytymaan pois. Vahdisen osallistujamaaradn ja sen vuoksi, ettad
halukkaita osallistujia oli kuitenkin vield muutama, paadyttiin jarjestamaan toinenkin
tyopaja. Yhden tyopajan kesto oli kolme tuntia. Tyopajoissa oli yhteensa kuusi osallistujaa,

jotka kaikki olivat naisia.

Kyselyn toteuttaminen ennen tyopajoja mahdollisti sen, etta ideoinnissa voitiin huomioida
myos vastanneiden arvoja ja ajatuksia. Lisaksi ennakkoon keratty aineisto mahdollisti sen,
etta tyopajoihin varattu aika saatiin kokonaan hyddynnettya ideointiin. Tyopajoissa aiheen
esittelyssa naytettiin joitakin kyselyn tuloksia, silla niitd kaytettiin ideoinnin tukena.
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Esittelyssa naytettiin kyselyyn vastanneiden arvoista seka kestdvista valinnoista
muodostetut sanapilvet, jotta ideat mukailisivat henkiloston arvoja. Pyrkimyksena oli
kuitenkin valttaa ohjailemasta lilkaa seuraavaksi tulevaa ideointivaihetta. Viimeisessa
vaiheessa ideoista valittiin osallistujien mielesta parhaat ideat, jotka he halusivat vieda

eteenpain henkildstohallinnolle.

Ideoinnissa kaytettiin apuna yhteisollisida ideointimenetelmia (lite 2 & 3), joiden
toteuttamisessa tutkijoilta vaadittiin fasilitointiosaamista. Ideointimenetelmina kaytettiin
brainwriting -menetelmésta (Ojasalo ym. 2015, 161) sovellettua versiota seka lumipalloa
(Sipponen-Damonte 2020, 75). Ideoiden valitsemiseen kaytettiin kahvikuppianalyysia
(Kantojarvi 2012, 198). Menetelmat tarjoavat vélineitd ohjata ryhma kohti yhteista tavoitetta
niin, etta jokainen ryhman jasen tulee kuulluksi ja ymmarretyksi (Summa & Tuominen 2009,
8). Nummen ja Kiviston (2007, 16) mukaan fasilitointi antaa hyvia tyokaluja tietotaidon
hyddyntamiseen sekd yhdistdmiseen ja Isaksenin (1998, 13) tutkimus osoittaa, ettd

fasilitoidut ryhmat tuottavat huomattavasti enemman ideoita kuin fasilitoimattomat ryhmat.

Kyselyn ja tydpajojen aineistojen analysointi

Kehittamistehtavan tavoitteen kannalta ei nahty tarpeelliseksi analysoida kyselyn tuloksia
yksityiskohtaisesti, silla vastauksia kaytettiin tyopajojen suunnittelussa ja toteutuksessa.
Henkiloston arvoista ja kestdvista valinnoista tyo- ja vapaa-ajalla otettiin vastaukset
kyselyjarjestelmasta taulukkomuotoon ja yhdisteltiin samaa tarkoittavia yksittaisiksi
sanoiksi. Naista tuloksista muodostettiin sanapilvet, joita hyddynnettiin tydpajoissa.
Sanapilvissa kirjainten koko kertoo arvon toistuvuudesta vastauksissa, eli mita isompi sana,

sitd useammin se esiintyy vastauksissa.

Tyopajoissa tuotettujen materiaalien analysointiin kaytettiin sisallonanalyysia. Se on yksi
kadytetyimmista analyysimenetelmista laadullisessa tutkimuksessa (Puusa 2020, 143). Sen
avulla aineistosta voidaan koota kokonaisuus, josta tehdaan tulkintoja ja johtopaatoksia
(Tuomi & Sarajarvi 2009, 103-105). Siséllonanalyysiin liittyy aineiston luokittelu ja
teemoittelu, joten se soveltui tydpajojen ideoiden analysointiin. Analysointimenetelma tuki
myos toiseen tutkimuskysymykseen vastaamista, silla sen avulla pystyttiin selvittdmaan eri

yhteiskuntavastuuteemoja.
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Tyopajojen materiaalit skannattiin sahkoiseen muotoon, josta ne kerattiin taulukkoon
analysointia varten. Ideat kaytiin lapi ja niiden pohjalta kirjattiin esiin nousevia teemoja
toiseen taulukkoon. Naista teemoista muodostettiin yla- ja alaluokkia, joihin ideat jaoteltiin.
Taman lisaksi jokaisen idean kohdalle kirjattiin uutuusarvo asteikolla 1-3, jossa numero
kolme tarkoittaa uutta ideaa ja numero yksi entuudestaan tuttua. Uutuusarvon arviointi

tehtiin tutkijoiden parhaan tietamyksen mukaan.

Kyselyn ja tydpajojen tulokset
Kehittamistehtavan kannalta olennaiset kyselyn vastaukset

Kysely (liite 1) toteutettiin taustoittamaan henkiloston arvoja ja vastuullisuuteen liittyvia
tekoja ja toimia sekd tyossa etta vapaalla. Naita tuloksia hyoddynnettiin tyopajojen
suunnittelussa ja tyOpajoissa aiheen alustuksessa. Lisdksi kyselya hyodynnettiin
selvittamaan henkiloston kiinnostusta yritysvapaaehtoistoimintaa kohtaan. Kyselyn
vastausprosentti oli noin 35, silla 109:sta henkilosta 38 vastasi. Vastaajista 74 % oli miehig,

13 % naisia ja loput 13 % ei halunnut ilmoittaa sukupuoltaan.

Avoimena esitettyyn kysymykseen vastaajien tarkeista arvoista, selvasti eniten mainittiin
muiden ihmisten tasa-arvoinen kohtelu ja rehellisyys seka luonnon ja muiden ihmisten
kunnioittaminen ja huomioiminen. Lisaksi avoimuus seka terveys ja hyvinvointi esiintyivat
vastauksissa useammin kuin kerran. Arvoista muodostettiin sanapilvi (kuvio 2). Kyselyn
mukaan yli 80 % vastaajista koki vastuullisuuden vahintadn melko tarkeaksi arvoksi ja

yksikdan vastaajista ei kokenut, ettei vastuullisuus ole ollenkaan tarkea arvo.
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Kuvio 2. Sanapilvi vastaajien arvoista

Kyselyssa selvitettiin vastaajien tekemia kestavia valintoja arjessa ja tyopaivan aikana.
Vastauksia hyoddynnettiin tyopajoissa osallistujille inspiraationa ja muistutuksena jo
tunnetuista vastuullisuustoimista. TyOpajoissa naytetty sanapilvi tyoajalla tehdyista
kestavista valinnoista on liitteessa 4. Vastausten perusteella vastaajat tekivat hyvin

samanlaisia kestavia valintoja niin vapaa-ajalla kuin toissa.

Lopuksi kysyttiin henkiloston kiinnostusta yritysvapaaehtoistoimintaan osallistumiseen.
Samalla kysyttiin eri teemoja, joiden parissa oltaisiin kiinnostuneita toimimaan. Yhteensa 71
% vastaajista osallistuisi joko erittdin todennakoisesti tai mahdollisesti ja loput vastaajista
eivat usko osallistuvansa. Suurin osa olisi kiinnostuneita toimimaan luonnon ja ympariston

hyvaksi seka urheilun ja lilkkunnan parissa.

TyOpajoissa esiin nousseet yhteiskuntavastuuteemat ja ideat

Tassd osiossa tyOpajojen ideat esitetdan yhteiskuntavastuuteemojen mukaan ja
uutuusarvoa sisaltavat ideat erikseen omassa kappaleessaan. Tyopajoissa syntyi yhteensa
105 ideaa, jotka analysoinnissa jaettiin seitsemaan eri yhteiskuntavastuuteemaan:

ympadristoteot, viestinta, tydyhteiso, tuotanto, sosiaalinen vastuu, kiertotalous ja hyvinvointi.
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Teemat ja ideoiden jakautuminen on esitetty kuviossa 3. Osa ideoista on sellaisenaan
hyddynnettavissa ja osa vaatii viela jatkokehittamista. Eniten ideoita tuli tydyhteison ja
sosiaalisen vastuun teemaan. Muutama idea liittyi organisaation sellaisiin toimintoihin,
joihin ei voida talla kehittamistehtavalla vaikuttaa. Nama ideat kuuluivat tuotannon ja

viestinnan teemoihin.

Ideat yhteiskuntavastuuteemoittain

Ideoiden maara: 105

Tyoyhteiso I 39
Sosiaalinen vastuu [N 24
Ymparistoteot NN 19
Hyvinvointi I 11
Kiertotalous [N 6
Tuotanto M 4
Viestinta 1l 2

H Kpl
0 10 20 30 40 50

Kuvio 3. Tyopajojen ideoiden jakautuminen eri yhteiskuntavastuuteemoihin

Tyopajojen ideat on tiivistetty aiemmin esitettyjen teemojen mukaisesti kuvioon 4.
Liitteessa 5 on listattuna kaikki ideat. Tyopajoissa yksi tarkeimmista ohjeista oli, etta kaikki
mieleen tulleet ideat kirjataan paperille. Taman vuoksi ideoiden joukossa oli myods
muutamia ideoita, jotka liittyivat organisaation toimintaan eikd henkiloston toimintaan.

Nama ideat on erotettu kuviossa harmaalle pohjalle.
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Tyopajan ideat teemoittain ja
tiivistettyna

Tyoyhteiso Sosiaalinen vastuu Hyvinvointi
« Kanava henkiloston = Auttaminen « Liikuntaan aktivoivat ideat
epaviralliselle viestinnille (kuvia - Vapaaehtoistoiminta = Tydmatkaliikuntaan
esim. vapaa-ajasta, reissuista, « Lahjoittaminen kannustaminen
lomista) = Oman roolin ymmartaminen = Yhteiset liikuntahetket, kuten
« Virallinen ilmoitustaulu (tulevat organisaation kokonaiskuvassa toimistojooga
tapahtumat, kdynnissa olevat = Muiden tiimien toiminnan ja
projektit) merkityksen hahmottaminen
« Yhteiset teematapahtumat ja - - Tapahtumien ja tarjottavien
paivat vastuullisuus
» Tiimitapahtumat useamman = Vastuullisiin tekoihin ja ideoihin
tiimin kesken ja tiimeja kannustaminen
sekoittaen = Henkiloston vastuullisuusodotusten
« Tydympdriston viihtyvyyteen huomioiminen Viestints
anostaminen i I Inta
pht ishoidettavilla k illa j Kiert lous
¥ ellAS,OI SRR SR e L « Avointa ja lapindkyvaa
skl ; ::f”te_'_de_f’ b eluue sisaista viestintda
+ Yhteiset liikuntahaasteet Ierrattamlsmé T,‘-Is-uu 5|_en vastuullisuudesta
parantaminen ja ohjeistaminen .
— « Opastusta vastuullisista
Ymparisto « Toimi i in3ivi
pa T0|m|-sfon klr?putorlpawe? salinfoista
. Auton kayton vahentaminen = Henkildkohtaisten tavaroiden
« Ei kertakdyttotuotteita lahjoittaminen Tuotanto

hyvantekevidisyyteen

« Kasvisruokavaihtoehtoihin « Tuotanto lihemmas
kannustaminen « Valmistusmateriaalien
= Yhteiset luonnonsuojeluteot ekologisuus

Kuvio 4. Tyopajojen ideat teemoittain ja tiivistettyna

Tydyhteisoteeman alaiset ideat liittyivat yhteisollisyyden vahvistamiseen ja yhdessa
toteutettaviin sosiaalisesta mediasta inspiraationsa saaneisiin liikuntahaasteisiin.
Hyvinvointiteeman alaiset ideat jakaantuivat liilkuntaan aktivoiviin ja yhteisliikuntaan liittyviin
ideoihin. Sosiaalisen vastuun teemassa korostui halu osallistua yhteiskunnalliseen
auttamiseen erilaisin keinoin seka tarve ymmartaa nykyista paremmin oma rooli ja merkitys
organisaation kokonaiskuvassa. Lisaksi osallistujat toivoivat organisaation ottavan
huomioon heidan odotuksensa vastuullisuudesta ja antavan mahdollisuuden osallistua.
Kiertotalousteeman alaiset ideat liittyivat jatteiden seka tavaroiden kierrattamiseen ja
ympdaristotekojen teeman alaiset ideat liittyivat paastojen vahentdmiseen seka

luonnonsuojeluun.

46
Pohjoisen tekijat — Lapin ammattikorkeakoulun julkaisuja



Uudet ideat tydelaman nakokulmasta

Uusia ideoita poimittiin kaikkiaan viisi kappaletta. Naille ideoille yhteista oli se, etta ne
toteutuvat jokainen jo jonkinlaisessa muodossa vapaa-ajalla, mutta aiemmin niita ei kenties
ole tuotu tydelamaan. Kaksi ideaa liittyi ymparistotekoihin, kaksi kiertotalouteen ja yksi

sosiaaliseen vastuuseen.

Yhteisilla kahvitauoilla haluttiin yhteisollisyyden vahvistamisen lisdksi vahentaa kahvin
havikkia, silla talla hetkella kahvinkeitin on koko ajan paalla ja talldin osa kahvista menee
hukkaan. Nain kahvia keitettaisiin vain tiettyina aikoina ja vain tarvittava maara. Veden
saastamiseksi ehdotettin oma kasipyyhe -kadytantéa oma kahvikuppi -kdytannon

mukaisesti.

Tyopajojen osallistujat olivat kiinnostuneita tuomaan monille jo vapaa-ajalla vakiintuneiksi
muodostuneita tavaroiden kierrdttamistapoja tyopaikalle. Tyopaikan oma kirpputoripdiva ja
kierratyspalsta tulivat esille ideoinnissa. Lisdksi osallistujat ideoivat uuden kannustimen
rahan sdastamiseen. Osallistujat olivat kiinnostuneita keksimaan uusia rahan saastotoimia
organisaatiossa niin, ettd saastyneet rahat lahjotettaisiin yhdessa valittuun kohteeseen sen

sijaan, etta ne hyodyttaisivat organisaatiota tai henkilostoa.
| Koitetaan saastaa jostain tyontekijoiden toimilla ja lahj. raha yhdessa valittuun kohteeseen

Kehittamisehdotukset kyselyyn ja tydpajoihin pohjautuen

Kehittamistehtdvan tavoitteena oli osallistamisen avulla kerata henkilostolta
toteuttamiskelpoisia yhteiskuntavastuullisia ideoita. Ideat kerattiin tyOpajoissa, joissa
osallistujat arvottivat keksityt ideat kahvikuppianalyysimenetelman avulla. Osallistujat
antoivat yhden neljasta eri symbolista, jotka olivat sydan, tahti, kahvikuppi ja salama.
Kehittamisehdotuksiksi valittiin eniten sydamia ja tahtia saaneet ideat, jotka on tiivistetty

infograafiin (liite 6).

Infograafissa ideoiden jaottelu poikkeaa hieman yhteiskuntavastuuteemoista, silla ideat on
jaettu niiden toteuttamistapojen mukaan. Infograafi on toimitettu toimeksiantajan kayttoon.
Ideoiden toteuttaminen seka mahdollinen jatkokehittaminen ovat organisaation vastuulla.
Lisdksi ehdotetaan, etta toimeksiantajaorganisaatio huomioi henkiloston merkittavan

kiinnostuksen yritysvapaaehtoistoimintaan osallistumista kohtaan.
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Pohdinta

Keskeiset tulokset ja johtopaatokset

Kehittdmistehtdvan tarkoituksena oli henkilost6da osallistamalla ideoida uusia
yhteiskuntavastuuteeman mukaisia seka samalla henkildston arvoja noudattavia keinoja,
joilla kehittaa tyoyhteison toimintaa. Tehtavan tavoitteena oli keksia toteuttamiskelpoisia
yhteiskuntavastuullisia ideoita, joiden myos voidaan olettaa samalla lisdaavan henkiloston
tyon merkityksellisyyden kokemusta. Taman lisaksi tavoitteena oli selvittda henkildston

kiinnostusta yritysvapaaehtoistoimintaa kohtaan.

Suurin  osa tyOpajoissa keksityista ideoista on toimeksiantajaorganisaatiolle
toteuttamiskelpoisia, joten voidaan sanoa, etta tassa kehittamistehtavan tavoitteessa on
onnistuttu. Myds toinen tavoite saavutettiin, silla kyselyn avulla saatiin yleistettava nakemys
henkiloston kiinnostuksesta yritysvapaaehtoistoimintaan osallistumisesta, silla kyselyn
vastaajien sukupuolijakauma noudattelee organisaation tyontekijoiden sukupuolijakaumaa.
Tuloksena koostettiin tyopajojen osallistujien valitsemista ideoista kehittamisehdotukset

infograafin (lite 6) muodossa toimeksiantajaorganisaation kayttoon.

Kehittamistehtdvaa  tarkennettiin  kahdella  tutkimuskysymyksellda:  Mihin  eri
yhteiskuntavastuuteemoihin liittyen tyoyhteison toimilla voidaan vaikuttaa? Millaisia uusia
yhteiskuntavastuullisia valintoja ja toimia voidaan tyoyhteisossa tehda? Saimme
vastauksen ensimmaiseen tutkimuskysymykseemme tyopajojen ideoiden teemoittelun
kautta. Ideat teemoiteltiin seitsemaan eri teemaan, joista kuuden teeman ideat olivat
sellaisia, joihin tyoyhteison toimilla voidaan vaikuttaa. Listaa eri
yhteiskuntavastuuteemoista ei voida pitda kaikenkattavana, silla se kattaa vain naissa
tyopajoissa esiin nousseet ideat, joihin vaikuttavat osallistujien henkilokohtaiset

mieltymykset ja kokemukset seka aiempi tietdmys aiheesta.

Kehittamistehtdvan toiseen tutkimuskysymykseen oli haastava |0ytad vastausta, silla
kaytettavissa olleilla resursseilla oli mahdotonta selvittda, millaisia ideoita on jo
hyddynnetty eri organisaatioissa. Tydpajojen osallistujia ohjeistettiin keksimaan uusia
ideoita, mutta myos osallistujien oli haastavaa arvioida ideoiden uutuusarvoa suomalaiselle

tyoelamalle. Esimerkiksi jotkin vapaa-ajan toimet voivat tuntua tutuilta, vaikka olisivatkin

48
Pohjoisen tekijat — Lapin ammattikorkeakoulun julkaisuja



uusia toimia tyoelamassa. TyoOpajoissa tuotetuista ideoista uusiksi ideoiksi poimittiin

kaikkiaan viisi ideaa. Poiminta on tehty tutkijoiden parhaan tietamyksen ja arvion mukaan.

Kehittamistehtavassa ei oteta kantaa esiin nousseiden ideoiden vastuullisuuteen, silla ideat
ovat osallistujien omia ja heidan tietdamyksensa seka ymmarryksensa yhteiskuntavastuusta
vaihtelevat. Yksiloiden tulkinnat vastuullisuudesta perustuvat usein mielikuviin ja kasityksiin
pelkan tiedon sijaan (Pecararo 2016, 30). Vastuullisuusasteella ei siis ole merkitysta
vaikuttavuuden kannalta, silla mielikuva tekemisen vastuullisuudesta riittaa. Ideoiden
vastuullisuutta ja vaikutusta tyon merkityksellisyyden kokemukseen voi olla mahdotonta

selvittaa.

Vastuullisuus on yleisesti tarkea arvo toimeksiantajaorganisaation henkilostolle, silla 40
prosenttia kyselyyn vastanneista kokee vastuullisuuden todella tarkeaksi ja 42 prosenttia
melko tarkedksi arvoksi. Liappiksen ynna muiden (2019, 1) ja Elshaerin ynna muiden (2023,
1097) mukaan yrityksiltd odotetaan vastuullista toimintaa. Tuloksista on myds selkeésti
havaittavissa se, ettd tyOpajoihin osallistuneet odottavat tyonantajaltaan vastuullisuutta
monella eri saralla. Tama kay ilmi siita, etta ideat jakautuvat useaan eri kategoriaan ja ovat
hyvin monipuolisia. Tuotannollisiin toimintoihin sekd sidosryhmien ja rahoittajien

valitsemiseen haluttaisiin myds vaikuttaa, vaikka ndma olikin rajattu ideoinnin ulkopuolelle.

Nenonen (2020, 137) kertoo oman tyon merkityksen havaitsemisen voivan olla aiempaa
haasteellisempaa nykytydelamassa, silla tuotantoketjut voivat olla pitkia ja monimutkaisia.
Toimeksiantajaorganisaatiossa suurin osa tydstd on asiantuntijatyota, jossa yhteys
tuotannon kanssa on monivaiheinen. Ideoista on havaittavissa se, ettda tyon
merkityksellisyyden kokemuksen kannalta olisi tarkeda auttaa henkildstoa ndkemaan oman
tyon osuuden merkitys organisaation kokonaiskuvassa. Nopeasti kasvanut organisaatio
sekd uudet tydontekemisen mallit, kuten eta- ja hybridityd, saattavat osaltaan hamartaa
kokonaiskuvan nakemista seka eri tiimien toiminnan hahmottamista ja sita kautta vaikuttaa

oman tyon merkityksellisyyden kokemukseen.

Tyon merkityksellisyyden kokemuksen syntymisen kannalta olennaista on positiivinen
vuorovaikutus omassa tyoyhteisossa sekd yhteenkuuluvuuden tunne osana tiimia tai
organisaatiota (Bailey & Madden 2016, 59-60; Aaltonen ym. 2020, 56; Martela 2020, 8).

Tuloksissa keskeista on myods se, etta monilla esiin nousseilla ideoilla haetaan
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yhteenkuuluvuuden tunnetta ja kollegoihin tutustumista muun muassa yhteisella
tekemiselld ja vapaa-ajan asioiden jakamisella. Tahan varmasti vaikuttavat jo aiemmin
mainitut organisaation nopea kasvu ja uudet tyon tekemisen mallit, joiden myo6ta

satunnaiset sosiaaliset kohtaamiset ovat vahentyneet.

Tyon merkityksellisyyden kokemuksen yksi avaintekijoistda on kokemus oman tyon
tuottamasta hyddysta muille ihmisille tai maailmalle (Aaltonen ym. 2020, 56; Martela 2020,
8). Osallistujat ja kyselyyn vastanneet olisivat halukkaita osallistumaan vapaaehtoistyohon
ja erilaisilla yhteistekemisilla tekem&an muille hyvaa. Tama myos mukailee Rahkosen (2018,
17) tutkimusta, jonka mukaan 59 prosenttia suomalaisista kokeilisi vapaaehtoistyota

tyoaikana.

Suurin osa tydsta on istumatyota ja talle haetaan vastapainoa liikunnallisista ideoista.
Liikuntaan aktivoimisen lisaksi osassa ideoista on havaittavissa myos ymparistollinen
nakokulma. Liikunnan lisdksi tavoitteena on autoilun vahentdaminen korvaamalla se
pyorailylla, kavelylla tai julkisilla kulkuneuvoilla. Nama hiilijalanjéljen pienentdmiskeinot ovat

monille tuttuja jo vapaa-ajalta.

Toimeksiantajaorganisaation nakokulmasta kehittamistehtava on lisannyt ymmarrysta
henkiloston arvoista. Tehtdvan avulla myds ilmeni, ettd yhteiséllisyyden vahvistamista ja
sosiaalisten kanssakdymisten mahdollisuutta toivottaisiin lisattavan. ldeoiden perusteella
yhteisollisyytta pystytdan vahvistamaan pienillakin teoilla. Monet ideoista eivat vaadi
juurikaan taloudellista panostusta, ja tdma on osoitus siita, etta aina kaytetty taloudellinen

panostus ei korreloi sen tuottaman merkityksellisyyden kanssa.

Kehittamistyon toteuttaminen laadullisena tutkimuksena mahdollisti ilmiéon tutustumisen
syvéllisesti kahta eri aineistonkeruumenetelmas, eli aineistotriangulaatiota, hyodyntamalla.
Toimintatutkimuksellinen ote mahdollisti tutkittavien osallistamisen kehittamistehtavaan.
Kehittamistehtavan aineistonkeruumenetelmina kaytettiin kyselya ja tydpajaa. Kahden eri

menetelman hyédyntaminen tuki tavoitteeseen paasya.

Ty6pajojen suunnittelu ja toteuttaminen vaativat tutkijoilta paljon aikaa, joten kysely toimi
tukevana menetelmana sen nopeuden ja tehokkuuden ansiosta. Kyselyn vastaukset tukivat
tyOpajojen suunnittelua seka toimivat inspiraationa tyopajoissa ideoinnissa. Lisdksi saatiin

selville henkiloston kiinnostus yritysvapaaehtoistoiminnasta, joten menetelmélle asetetut
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tavoitteet saavutettiin. Kyselyn vastaukset myos vahvistavat tutkijoille ajatusta aiheen
ajankohtaisuudesta, silla vastuullisuus on monelle tarkea arvo ja siihen liittyvia tekoja
toteutettiin jo aktiivisesti. Mikali arvokysymys olisi ollut monivalintakysymys avoimen
kysymyksen sijaan, olisi siita voinut olla helpompi muodostaa sanapilvi. Kysymyksen

muodostamisessa olisi voitu kdyttda apuna esimerkiksi Schwartzin (1992) arvoteoriaa.

Tyopajojen avulla onnistuttiin osallistamaan henkilostoa kehittamistehtavan tavoitteen
saavuttamiseen. TyOpajamenetelma osoittautui sopivaksi menetelmaksi ideointia varten,
vaikka tutkijoilla oli vain vahan aiempaa kokemusta tyopajojen fasilitoinnista. Tama vaikutti
osaltaan niiden kaytannon sujuvuuteen, mutta uusien ideoiden syntyminen esimerkiksi

haastattelutilanteessa tai kyselyn kautta olisi voinut olla hyvin haastavaa.

Tavoitteena oli, ettd tyopajaan olisi saatu osallistujia vahintdan 15. Osallistujia saatiin
kuitenkin vain kolme. Kehittdmistehtadva olisi voitu toteuttaa jo ensimmaisen tydpajan
avulla. Tutkijoiden tiedossa oli kuitenkin, ettd tydpajaan olisi halunnut osallistua viela
muutama henkild, mutta aikataulu ei ollut heille sopiva. Naille henkildille mahdollistettiin
osallistuminen jarjestamalla toinen tyopaja, silla se oli resurssien puitteissa mahdollista.
Tybpajoissa syntyi runsaasti ideoita, ja osallistujien palautteiden perusteella pienryhmassa
ideointi oli helpompaa kuin isommassa ryhmassad. Vaikka alkuperaiseen
osallistujamaaratavoitteeseen ei paasty, kehittdmistehtdvan kannalta saatiin kuitenkin

kattavasti ideoita.

Eettisyys ja luotettavuus

Yhteisessa tietoperustassa on kasitelty tutkimuksen eettisyytta ja luotettavuutta yleisella
tasolla ja tassd artikkelissa koskien tata kehittamistehtdavaa. Kehittamistehtavan
toteuttamisesta laadittiin yhteistydsopimus toimeksiantajan kanssa Arenen (2020, 4)
ohjeistuksen mukaisesti. Luotettavuutta voidaan vahvistaa kayttamalla laadukkaita lahteit3,
mika vaatii tutkijalta taitoa lahdekritiikkiin (Vilkka 2021a, 132). Artikkelin tietoperustaan
pyrittiin valitsemaan monipuolisesti ajankohtaisia kotimaisia sekd kansainvalisia lahteita.
Tutkimusongelman ja tutkimuskysymysten kannalta on tarkeaa valita oikeat menetelmat ja
luotettavuuden lisddamiseksi ne tulisi myds perustella (Kananen 2009, 115).

Kehittdmistehtavan tarkoitukseen, tavoitteeseen ja tutkimuskysymyksiin vastaamiseksi
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pyrittiin valitsemaan mahdollisimman hyvin soveltuvat menetelmat, jotka on kattavasti

perusteltu.

Luotettavuutta voi pyrkia lisdamaan monia kanavia hyodyntamalla eli triangulaation avulla
(Aaltio & Puusa 2020, 177). Kehittamistehtdvdassa toteutuu triangulaatio tutkija-,
menetelma- ja aineistotriangulaationa. Tutkimuksen toteuttamisessa tulee noudattaa hyvaa
tieteellista kaytantoda, mika vaatii yleista huolellisuutta, rehellisyyttda ja tarkkuutta
(Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2023). Tehtdvan prosessi kuvattiin mahdollisimman
totuudenmukaisesti ja johdonmukaisesti. Kyselylomaketta testattiin ennen sen
kayttoonottoa, jotta siind ei olisi tulkinnan varaa ja se olisi mahdollisimman selkea

vastaajille.

Kehittamistehtavan tutkijoista toinen tydskentelee toimeksiantajaorganisaatiossa ja toinen
ei. Organisaation ulkopuolisen tutkijan mukana olo lisda tutkimuksen luotettavuutta ja
eettisyytta. Tutkijan tulee pidattaytya tutkimuksen sellaisissa vaiheissa, joissa on syyta
epdilla esteellisyyttd (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2023). Eettisyyden vuoksi

toimeksiantajalla tydskenteleva tutkija ei vastannut kyselyyn.

Kyselyyn ja tydpajoihin osallistuminen oli vapaaehtoista. Kaikissa opinndytetyotyypeissa
yksityisyys ja luottamuksellisuus ovat tutkimuseettisid periaatteita (Vilkka 2021a, 83).
Kyselyyn vastaaminen oli anonyymia kuin myds tyopajoissa tuotetut aineistot, joten
tutkimustuloksista ei ole mahdollista tunnistaa yksittdista henkiloa. Taman vuoksi kyselyn
seka tyopajojen tuloksia on mahdollista hyédyntaa toimeksiantajaorganisaatiossa myos

kehittamistehtavan paatyttya.

Vilkan (2021a, 81) mukaan tutkittavia on aina informoitava riittavalla tarkkuudella ennen
aineistonkeruuta, silla sen perusteella tutkittava tekee paatoksensa osallistumisestaan.
Hanen mukaansa informoinnin voi tehda esimerkiksi sahkopostitse tai kyselyn alussa.
Kyselyyn ja tydpajoihin osallistuneille on jokaisessa vaiheessa kerrottu, mihin vastauksia
kaytetdan ja mika on kehittamistehtavan tarkoitus. HenkilGtietoja kasiteltiin tydpajojen
ilmoittautumisissa ja tasta kerrottiin ilmoittautumisen yhteydessa tietosuoja-asetuksen
mukaisesti. Kerattyja henkilétietoja olivat nimi ja ruoka-aineallergiat, ja tiedot poistettiin

asianmukaisesti heti tydpajojen jalkeen.
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Laadullinen tutkimus tuottaa lisda tietoa tutkittavasta ilmiosta, mutta ei paady
yleistettdvaan tietoon (Aaltio & Puusa 2020, 179). Taman vuoksi kehittdmistehtdvan
tuloksia ei voida yleistdaa koskemaan suomalaista tyoelamaa. Tehtavan tuloksia ei voida
myoskaan yleistad koskemaan toimialaa, silla kyselyn vastausprosentti oli noin 35 ja
tyOopajoihin osallistui kuusi henkiloa. Toimeksiantajaorganisaatiossa tyoskentelevista noin
85 prosenttia on miehia ja tyopajojen kaikki osallistujat olivat naisia. Tama
sukupuolijakauma voi vaikuttaa myos kehittdamisehdotuksiin  suhtautumiseen
tyoyhteisdssa. Vastuullisuuteen liittyva kasitteistd on vield vakiintumatonta, ja tama tuotti
tutkijoille haasteita. Nama haasteet nakyivat erityisesti tavoitteen, tarkoituksen ja

tutkimuskysymysten maarittamisessa seka tydpajoissa aiheen alustusosiossa.

Kehittamistehtavan merkitys ja jatkotutkimusehdotukset

Kehittamistyon avulla toimeksiantajaorganisaatio saa paljon ideoita hyddynnettavaksi
toiminnan kehittamiseen. Tyon vaikuttavuutta vahvistaa se, ettd kehittamisehdotukset
tulevat suoraan omalta henkilostolta. Kehittamistehtavan tuloksien mukaan vastuullisuutta
odotetaan tyoelamassa ja sita voi toteuttaa laajasti eri teemoissa, joten kaikilla toimialoilla
sekd eri kokoisissa organisaatioissa on varmasti mahdollisuus toteuttaa

yhteiskuntavastuutoimia.

Tyon merkityksellisyyden kokemuksen kaipuu koskee kaikkia toimialoja seka
organisaatioita, yrityksia ja yhdistyksia. Kaikki tyd ei valttamatta ole sellaisenaan
yhteiskunnallisesti merkityksellistd, mutta merkityksellisyyttd voi tuoda tyohon muilla
keinoilla. Tyon merkityksellisyyden kokemus on henkilokohtaista, mihin vaikuttavat suurilta
osin yksilon arvot. Toiminnan kehittamisessa tulisi osallistaa henkilékuntaa, silla
osallistamisen avulla voi olla mahdollista lisata merkityksellisyyden kokemusta ja samalla

antaa henkildstolle mahdollisuus arvojensa mukaiseen toimintaan.

Kehittamisehdotusten edistdminen on jo otettu tyon alle toimeksiantajaorganisaatiossa,
silla niiden esittamisen jalkeen perustettiin tyéryhma sita varten. Tyoryhman on tarkoitus
valita ensimmaiseksi toteutettavat ideat seka suunnitella aikataulu niiden toteuttamiseksi
ja valita vastuuhenkilot. Jatkotutkimuksena olisi mielenkiintoista selvittda, etta ovatko

kayttoonotetut ideat mahdollisesti vaikuttaneet tyon merkityksellisyyden kokemukseen.
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Tuloksista oli selkeasti havaittavissa se, etta osallistujat kaipaavat yhteisollisyyden
lisaamista tyoyhteisdssa. Suurimmassa osassa ideoista ydinajatuksena oli, ettd asioita
toteutetaan yhdessa yhteiskuntavastuuteemasta riippumatta. Tahan yhteisollisyyden
kaipuun lisaantymiseen voisi olla syyna muuttuneet tyon tekemisen mallit. Nykyisin
asiantuntijatyota saatetaan tehda tyopaikan sijaan enenevissa maarin kotoa kasin, mika voi
pirstaloida tydyhteisoa ja vahentaa henkiloston sosiaalisia kohtaamisia. Jatkotutkimuksena
olisi siis hyodyllista selvittad miten eta- ja hybriditydossa voitaisiin vahvistaa ja kehittaa

yhteiséllisyyden tunnetta tyoyhteisossa.
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Liite 1 1(2) Kysely arvoista ja vastuullisuudesta

1. 1kd / Age *
a) Alle 30 vuotta / Under 30 years
b) 30-50 vuotta / 30-50 years
c) Yli 50 vuotta / Over 50 years
d) En halua vastata / | dont want to answer

2. Sukupuoli / Gender *
a) Nainen / Female
b) Mies / Male
c¢) En halua vastata / | don’t want to answer

Vastuullisuus / Responsibility

3. Minkalaiset arvot ovat sinulle tarkeita? / What kind of values are important to you? *

4. Onko vastuullisuus sinulle tarkea arvo? / Is responsibility an important value for you?

*

a) Eiole/It’s not

b) Jonkin verran / Some

c) Melko paljon / Quite a lot

d) Todella tarkea / Very important

5. Minkalaisia kestavia valintoja teet omassa arjessasi? (Esimerkiksi: ruoka, kulkutavat,
alkuperatietoisuus, kuluttaminen, kierratys, energia..) / What kind of sustainable
choices do you make in your daily life? (For example: food, modes of transport,

awareness of origin, consumption, recycling, energy...) *

6. Minkalaisia kestéavia valintoja teet tyopaivasi aikana? (Esimerkiksi: ruoka, kulkutavat,
alkuperatietoisuus, kuluttaminen, kierratys, energia..) / What kind of sustainable
choices do you make during your working day? (For example: food, modes of

transport, awareness of origin, consumption, recycling, energy...) *
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Liite 1 2(2) Kysely arvoista ja vastuullisuudesta

Vapaaehtoisty6 / Volunteering

7. Jos sinulla olisi mahdollisuus osallistua tydajalla vapaaehtoistoimintaan yksin tai
kollegan/kollegoiden kanssa ja voisit itse vaikuttaa vapaaehtoistoiminnan
kohteeseen, kuinka todennadkoisesti osallistuisit? / If you had the possibility to
volunteer during working hours by yourself or with a colleague/colleagues and you
could also influence the content of the volunteering activities, how likely would you

participate? *

a) En usko osallistuvani / | do not think | would participate
b) Voisin mahdollisesti osallistua / | could possibly participate
c) Osallistuisin erittdin todennakdisesti / | would very likely participate

JOS VASTAA EDELLISEEN b) tai c)

7.1. Minka aiheen parissa olisit kiinnostunut tekemaan vapaaehtoisty6ta? Valitse
1-3 vaihtoehtoa. / Which topic would you be interested in volunteering on? Choose

1 to 3 options. *

a) Luonto ja ympérist6 / Nature and environment
b) Terveys ja hyvinvointi / Health and well-being
c) Lapset ja nuoret / Children and youth

d) Vanhukset / Elderly

e) Urheilu ja liikunta / Sports

f) Eldimet / Animals

g) Oman ammattiosaamisen jakaminen / Sharing your professional expertise

h) Muu, mika? / Other
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Liite 2 1(2) TyOpajoissa kaytetyt ideointimenetelmat

Brainwriting menetelmasta itse sovellettu versio

IDEAHAITARI
KIRJAA ENSIMMAINEN MIELEEN
TULLUT IDEA PAPERIN YLAREUNAAN Millaisia uusia
vastuullisia valintoja ja
ANNA PAPERI VASEMMALLA tehdda
@ PUOLELLA OLEVALLE e e -

INSPIROIDU IDEASTA JA KIRJAA ALLE
SEURAAVA. TAITA EDELLINEN IDEA
PIILOON NIIN, ETTA OMASI JAA ESILLE.
ANNA PAPERI VASEMMALLA
PUOLELLA OLEVALLE. PAPERIT

@ KIERTAVAT RINGISSA NIIN KAUAN
KUIN VETAJA OHJEISTAA.

Lumipallo, ensimmainen kierros

YKSIN

Kirjaa paperille kaikki ideasi. Ali torppaa mitdan.

Vetdja ilmoittaa kun siirryt3an seuraavaan vaiheeseen. Mllhidu uuﬂa

. . vastuullisia valintoja ja
Keskustellaan ideoista ja kehitetaan yhdessa uusia. Al3 tnimiﬂ w‘dﬂﬂn teMa
torppaa mitd3n. Vetdj3 ilmoittaa kun siirryt33n

seuraavaan vaiheeseen.

torppaa mitdan. Vetdja ilmoittaa kun siirrytd3n seuraavaan

VAIHDETAAN PAREJA 3
Keskustellaan ideoista ja kehitetddn yhdess3 uusia. Al2

vaiheeseen.

KOKO RYHMA
Keskustellaan ideoista ja kehitetddn yhdess3
uusia. Al torppaa mitdin.
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Liite 2 2(2) Tyopajoissa kaytetyt ideointimenetelmat

Lumipallo, toinen kierros

IDEOINTI

Kirjaa paperille kaikki ideasi. Ald torppaa mitaan.
Vetdji ilmoittaa kun siirryt3in seuraavaan vaiheeseen.

Keskustellaan ideoista ja kehitetdin yhdessa uusia. Ala
torppaa mitaan. Vetdja ilmoittaa kun siirryt3an

seuraavaan vaiheeseen.

%3 uusia. Al3
n siirryt33n seuraavaan

Keskustellaan ideoista ja kehitetdin yhdess3
uusia. Ald torppaa mitdan.

Fiilisvalinta

IDEOIDEN VALITSEMINEN

IHASTUIN
Kirjotetaan kaikki ratkaisut omille papereilleen. Kierrdtetdan kaikki paperit vuorotellen
jokaisella ja idean alle merkitdan oma fiilis ideasta piirtdmall3 sitd kuvaava symboli.
Sen jélkeen taitetaan paperi haitarille niin, ettd symboli ja3 piiloon ja vain TAHTIAINESTA
idean nimi nékyy, ennen kuin seuraava henkilt piirtds siihen oman fiiliksensa.

55
Kun jokainen on piirtényt fiiliksensa kaikkiin ideoihin, )
paperit avataan ja lopputulokset tulkitaan.
MUKIINMENEVA
VIHAAN
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Liite 3 1(1) Kuvia tyopajatyoskentelysta
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Liite 4 1(1) Sanapilvi vastaajien kestavista valinnoista tyoajalla

Kuluttamisen vihentaminen
Lounaalla _]alan/ pyoralla

Energlanséiéist"
Kierraty

Tyomatkat

Ruokahivikin valttaminen/vihentdminen
Kasvisruokavalio
Kotimaisen/lahiruuan suosiminen
Auton kdyton vilttdminen

Tulostamisen valttaminen
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Liite 5 1(2) Tyopajojen kaikki ideat

WoONoORWN =

N—_a =22 aaaaaaa
oOwvwooNOCUhWN=_O

21.
22.
23.

24.
25.

26.
27.
28.
29.
30.
31.
32.
33.
34.
35.
36.
37.
38.
39.

40.
41.

42.
43.
44,
45.
46.
47.

48.
49.
50.
51.
52.
53.
54.
55.

kuntotestipaiva

Inbody-mittaus

Kerataan kuntoilusta pisteita

Energiaa laitteisiin siita, ettd henkildstd polkee kuntopyoraa
Kilometrikisa pyorailyssa/hiihdossa

Urheiluhaaste joka kvartaali -> hiihtoa/juoksua

Kannustaa pyorailyyn/kavelyyn

Toimistojoogaa

Toimisto HIIT

. tyoporukan yhteisjumppatuokiot

. Patosillan kavelylenkki

. Tyontekijoiden kierratyspalsta

. Toimiston oma kirpputori paiva

. Kierratys/lahjoituspv -> Tuodaan omia ylim. vaatteita lahjoitettavaksi/kierratettavaksi

. Paremmat kierratyspisteet henkilostolle

. Kierrattamisen helppous: Selkeé ohjeist ja kunnon astiat eri jatteille, selkeét kier.ast. joka kerroks.
. Kierratys

. Koitetaan sdastaa jostain tyontekijoiden toimilla ja lahj. raha yhdessa valittuun kohteeseen

. Verenluovutuspéiva

. Koulutustapahtuma missa kaydaan lapi toisten osastojen toimenkuvaa -> tarkoitus ymmartaa yhteys osastojen

valilla

Friman/tyoporukan verenluovutuspv

Workshop, jossa osastot omaavat toisten osastojen roolin ja pohtivat tydhon liittyvida ongelmia/prosesseja
Workshop, jossa piirretdan toimintoketju: Mitkad osastot vastaavat mistékin ja minne pain/mille osastoille heilla
on vastuita

Rahankeruu/lahjoitus eri tarkoituksiin -> eri tiimit valitsee aihetarkoituksen

Workshop, jossa kdydaan lapi toimintaketjut ja miten asiat osastojen valilla liikkuu ja liittyy toisiinsa. Esim.
kerran kuussa -> ekassa tapaamisessa yleisesti vaikka ja sit joka osasto erikseen per tapaam.

Vierailu jossain paikassa, missa Aavan tuote on paivittdisessa kaytdssa

Joululahjalahjoitus

Yhteistydkumppaneiden & rahoittajien vastuullisuustarkastelu

Tehdaan yhdessa hyvaa: Valitaan kohde ja toteutetaan jotain télle kohteelle, ei tarvitse olla rahallinen
Tyo6aikaa (2h) gvartaaliin esim. vanhusten/lasten kanssa ajanviettoon

Lista vapaaehtoistoiminnasta, josta jokainen saa valita mieluisen, mihin kayttaa 2h tydaikaa kvartaalissa
Vierailu jossain missa voi tehda hyvaa -> luontoa puhdistaan, vanhainkodissa jne.

Kahvihuoneen tarjoiltavien vastuullisuus

Reilun kaupan kahvit

Kahvihuoneessa kotimaisia, lahi- ja luomuelintarvikkeita (kahvimaidot, hunaja, sokeri jne.)

Tapahtumien vastuullisuus ja uudelleen ideointi

kimppatilaukset suoraan viljelijoiltd/tuottajilta tydpaikalle

Suositaan yritysten tapahtumissa kasvispainotteisia tarjottavia

Suosii tapahtumien jarjestamisessa vastuullisia, paikallisia firmoja ja miettii my0s sijaintia sellaiseksi, ettei tarvi
autoilla

Kannustaa tyontekijoitd ideoimaan uutta ja palkitsee vastuullisten ideoiden tuomista tyoyhteisoon

Uusista vastuullisuusideoista pitéisi kertoa ja niiden vaikutuksesta ja saada siten innostumaan useampia ja
uusia ideoita

Tuotteiden valmistukseen paikallisia komponentteja, véhentaa paastoja

Tuotanko kotimaahan tai Eurooppaan

Ekologiset materiaalit tuotteiden valmistuksessa

Osatoimittajien “tarkempi” seulonta = EI KIINALLE

Viikon resepti -> Julkaistaan intraan

Joku blogi mihin kerrotaan vapaaehtoistoiminnan kokemuksesta ja fiiliksistd muille inspiraationa ja
innoittamaan

Tyontekijoiden sitouttaminen & kannustaminen

Insta/Fb haasteiden tekeminen: esim. lankkuhaaste, joka pv lankutetaan sama aika kuukauden ajan

Jokainen sitoutuu yhteisesti sovittuihin asioihin

vakituinen aika/vuoro avannolle

Yhteinen liikkuntahaaste ja kuvia sen tavoittelusta

Yhteiset kahvitauot

Kuukausittainen firman sisdinen lilkkuntahaaste -> tai joka kvartaali. Tiimit vuorot. paattaa haasteen
limoitustaululle kuva onnistumisista, tyopaivan kulusta, epdonnistumisista/yrityksista
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Liite 5 2(2) Tyopajojen kaikki ideat

56.
57.
58.
59.
60.
61.
62.
63.
64.
65.
66.

67.
68.
69.
70.
71.
72.
73.
74.
75.

76.
77.
78.
79.
80.
81.
82.
83.
84.
85.
86.
87.
88.
89.
90.
91.
92.
93.
94.
95.
96.
97.
98.
99.
100.
101.
102.
103.
104.
105.

Luoda/jakaa kesasta luontoaiheinen kuva joka tyntekijalta -> luoda albumi

Luoda/jakaa kuukausittain kuvakollaasi, johon jokainen halukas voi jakaa "kuukauden kuvan”
Firman sisélla kerataan lomakausista/arkipyhistéa kuvia, joita jaetaan intrassa

Yhteissoittolista spotifyyn, mihin jokainen voi lisatd suosikkejaan tai uuden ryhmajamit esim. perjantaille
Joka kuukausi eri maa -> lahettaa tai laittaa ilm.taululle omia kuvia tai asioita liittyen siihen maahan
Tiimit tekevéat yhdessa luonneanalyysit ja jakavat toisilleen tulokset -> opitaan tuntemaan toisia paremmin
Tipaton tammikuu

Winneri: henkil6 joka palkitaan onnistumisista -> tyokaverit voivat ehdottaa, winneri saa palkinnon
Tuo lapsesi/laheisesi/lemmikkisi tyopaikalle pv, Tyopaikkavier. tyontek. Lapsille ym. ldheisille
firman laajuinen urheilutapahtuma

"Palkintojen jako” leikkimielinen tapahtuma, missé jaetaan osoitus onnistumisista tai hauskoista sattumuksista
tms.

Eri kahvien maistelutuokioita/kuukauden kahvimaku

Team event isommissa porukoissa

Joku kvartaali pidetdéan tiimiytyminen isommassa porukassa

Eri toimistotiloihin kasveja / yhdessa pidetdan huolta

Team eventit kvartaaleittain niin voisi yhdistda muihin tiimeihin, jotta tutustuu muihinkin
Urheilupisteiden kerays yhdessa/tiimille

toimiston syvapuhdistus pv

Musiikkia yhteisissa tiloissa esim. perjantaisin klo 14 jalkeen

Joka tyopville yksi yhteinen aktiviiteettimahd., (ma lankkuhaast, ti taukojumppa/venyttely, ke toiminnallinen
treeni, to aamuavanto)

Paivittaiset yhteiset kahvitauot

Tehdaan ruokaa yhdessa -> Tiimi tekee/tuo maistettavaa

Aava songs/teemamusiikki, Aava tanssi -> yhteisen koreografian opettelu ja esitys

Karaokea

Tiimi jarjestaa tiedotteen firmalle/hauskan pelin

Firman oma ilm.taulu -> projektiaikatauluja, kuvia firman tapahtumista, verenluovutus pv.
Véripaiva/halloween-paiva, itsendisyyspaiva

Yhteisia tapahtumia tyontekijoille, jotka parantaisivat yhteisollisyytta

Tiimikuukausi, jossa joka kuussa yksi tiimi jarjestda tapahtuman tai tiedotteen koko firmalle, hyvantekevaisyys
P&F:n ajatukset ja toimet vastuullisuudesta tyontekijoiden tietoon

Pidetaan tyopaikalla vastuullisuuteen liittyvia teemaviikkoja

Omat kasipyyhkeet kaikille

Toimiston laitteiden & valojen yms. muuttaminen energiatehokkaiksi (liiketunnistimet?)
Aurinkopaneelit katolle

Vedenkulutuksen vahentaminen, turhat tiskit, oma muki kdytanto

Mennaan istuttaan puita johokki

Pidetaan virkistyspaiva auttamalla esim. jossain luontokohteessa

Roskien kerdystapahtuma luonnosta, Firman luontopaivéan viettaminen

Suosia lounailla kasvisruokavaliota (Tuba esim.)

Autoton péiva/viikko (kaasumoottoriton)

Ei kertakayttotuotteille

Tyomatkat: kavely, pyoraily, kimppakyydit

Turhien paastojen minimointi

Oman auton kayton vahentaminen

Lihaton lokakuu

Paperiton toimisto pv

Etapaivien viettaminen

Erilliset kahvitauot = vahentda hukkaa & kulutusta

Kahviautomaatti jokaiselle osastolle

Kahvin havikin minimointi

68
Pohjoisen tekijat — Lapin ammattikorkeakoulun julkaisuja



Liite 6 1(1) Kehittamisehdotukset infograafin muodossa

Henkiloston ideat
merkityksellisyyden
vahvistamiseksi

Liikuntajafyysinen sntekemni
akdtiivisuus yhdessu," eminen

Yhteisid liikuntahetkid ja -haasteita o Verenluovutuspaiva

* Toimistojooga * Roskien keraysta

* Jumppatuokiot * Rahan ja tavaroiden lahjoitus
* Urheilupisteiden kerdys tiimin valintojen mukaan

* Vakituinen avantovuoro * Yritysvapaaehtoistoiminta

.

Liikuntahaaste ja kuvia sen
tavoittelusta

- -

Sddnnollisesti tiimissd ja isossa porukassa @]
s Yhteiset kahvitauot péivittéin

s Tiimitapahtumat useamman tiimin kesken
» Leikkimielinen palkintojen jakotapahtuma

(onnistumiset, hauskat sattumukset) T!oymmnston
* Teemapdivid vnhtyvyys

o Luontopéivd, autotonpdivd, halloween,

varipéiva, tuo lapsesi tai lemmikkisi * Yhteishoidettavia
tyopaikalle viherkasveja
* Tiimien vuorotellen jajestamié tapahtumia * Musiikkia yhteisiss tiloissa
tai tiedotteita koko henkilstélle tiettyind ajankohtina

epdvirallinen viestinté
Vapaa-ajan kiinnostuksen

kohteiden ja tekemisten jakamiseen
yhteisesti sovittu alusta

* Kuukauden kuva
I-Ienkiloston * Viikon resepti
. e e ¢ Lomakuvia
ympanstoteot = Kuvia onnistumisista, tyépdivan

kulusta ja epdonnistumisista
Lisatd jatteiden ja tavaroiden
kierrattdmismahdollisuuksia seké >
vahentad veden kulutusta

* RiittGvan kokoiset kierratysastiat
¢ Joka kerroksessa selkeine
ohjeineen
* Toimiston kirpputorip&iva
¢ Oma muki -kaytantd

Tapahtumatja tarjottavat
Kokonaiskuvan vastuullisiksi
hahmottaminen

Oma ja muiden rooli
organisaation toiminnassa

* Tapahtumien jarjestaminen
suosien paikallisia vuokratiloja
sekdé palvelun- ja tuotteiden

tarjoajia
e Yhteisia hetkiéi (esim. workshop), * Kasvispainotteiset tarjottavat
joissa lapikaydadn toisten osastojen  ® Vastuulliset elintarvikkeet
toimenkuvia ja rooleja kahvihuoneissa

* Luonneanalyysien tekeminen ja
tulosten jakaminen tiimeissé ja niistd
keskustelu
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Tyohyvinvointia seka veto- ja pitovoimaa
avovastaanottotyohon

Miia Konttaniemi ja Annika Ylitervo

The purpose of the study was to find out the experiences of nurses’ well-being at work and factors
supporting it in outpatient clinics in primary health care. The aim of the study was to find
development proposals from the nurses’ point of view for increasing work well-being, commitment
to work and increasing attraction at outpatient clinics in primary health care in Rovaniemi. The client
of the research is the Wellbeing Services County of Lapland.

The study was implemented by using a case-study method. The research data was collected from
the nurses with a survey and from the health care leaders by using focus group interview. The
research data was analyzed by using content analysis.

The results indicated that nurses feel their well-being at work is moderate. According to the results,
well-being at work is promoted by the diversity of work, a variable job description, the opportunity to
plan one’s own work, the cohesion of the work community and good leadership. Work well-being is
weakened by insufficient human resources, the mental load of work, unclearly organized work,
challenges related to the work environment, lack of appreciation and management challenges.
According to the study results, investing in workplace well-being increases the employee attraction
and retention.

Johdanto

Sosiaali- ja terveysalan henkiloston veto- ja pitovoima ovat viime vuosina voimakkaasti
heikentyneet Suomessa ja maailmalla (De Simone, Planta & Gicotto 2018, 130; Sosiaali- ja
terveysministerio 2023b, 7). Etenkin Covid-19-pandemian aikana ja sen jalkeen sosiaali- ja
terveysalan henkiloston saatavuus ja riittavyys on seka mediassa, ettd hoitoalan
tyontekijoiden keskuudessa heréattanyt paljon huolta. Tevameri (2021, 49) toteaa, etta
sosiaali- ja terveysalalla vallitsee krooninen henkilostopula ja rekrytointiongelmat ovat suuri
haaste. Hoitotyontekijoiden tydpaikan- ja alanvaihdot ovat yleisid. Hoitoalaa ei nahda
vetovoimaisena koulutus- ja etenemismuodollisuuksien puutteen seka riittdmattoman
palkan vuoksi. Tyohon sitoutumista heikentavat henkilostopula, resurssointi seka
puutteellinen johtaminen. Myds tyduupumus on yksi yleinen syy vaihtaa alaa. (Kuusisto,
Arola & Salin 2021, 4.) Tama kay ilmi myos Kevan, julkisen alan elakevakuuttajan, vastikdan

tekemassa selvityksessa tyovoimatarpeesta. Tasta tutkimuksesta selviaa, etta esimerkiksi
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sairaanhoitajien ja lahihoitajien tarve on jopa kaksinkertaistunut vuoden 2021 selvitykseen

verrattuna. (Keva 2023.)

Sosiaali- ja terveysalalla osaavasta henkilostdsta on pulaa, nykyisia tyontekijoitd on vaikea
saada pysymaan alalla ja uusia tyontekijoita on vaikea I6ytaa. Tyovoiman saatavuus on
kaynyt vuosi vuodelta haastavammaksi. Terveydenhuollossa henkilostopula nakyy
perustason palveluiden saatavuudessa (Tevameri 2021, 49). Terveydenhuoltolaki ohjaa
sosiaali- ja terveyspalveluiden jarjestamista (Terveydenhuoltolaki 1326/2010, § 6:51).
Puron (2007) mukaan toimiva perusterveydenhuolto on ratkaisevassa asemassa koko
terveyspalveluketjun kannalta ja vaeston ikdantyessa perusterveydenhuollon tarve kasvaa
entisestaan. Huonosti toimiva perusterveydenhuolto lisaa tarpeettoman
erikoissairaanhoidon kayttéa, mika puolestaan johtaa kustannusten tarpeettomaan
kasvuun. Tevameri (2021, 49) toteaakin, ettd nykyisten sosiaali- ja terveyspalveluiden
tehostaminen on valttamatonta, jotta palveluiden saatavuus voidaan turvata jatkossakin

huomioiden talouden kestavyys.

Tulevaisuudessa tyovoiman saatavuuden lahtokohtana ja valttamattomyytena on veto- ja
pitovoiman kehittdminen. Vetovoimaan panostaminen on tarkea, jotta alalle saadaan uusia
osaajia. Vetovoiman lisaksi on tarkeaa tarkastella myos alan pitovoimaa, silla alalta toiselle
vaihtaneiden mé&ara on suuri. (Tevameri 2020, 63-64; Tevameri 2021, 86, 91.) Suomessa
vaestorakenne muuttuu koko ajan. Suuret ikdaryhmat ikaantyvat, mika lisda sosiaali- ja
terveyspalveluiden tarvetta entisestaan. Samaan aikaan tyoikaisten maara vahenee, mika

haastaa entisestaan tydvoiman riittavyytta.

Opinnaytetydomme toimeksiantajana on Lapin hyvinvointialue. Kohderyhméana tyéssamme
ovat Rovaniemen avovastaanotolla tydskentelevat sairaanhoitajat, terveydenhoitajat ja
lahihoitajat. Rovaniemen terveysasemien avovastaanotolla, kuten valtakunnallisestikin
hoitajista on pulaa. Avovastaanotolta on viime vuosien aikana siirtynyt muihin tehtaviin ja
muiden tyonantajien palvelukseen useita osaajia. Tarkoituksenamme on selvittaa
laadullisen  kyselytutkimuksen avulla avovastaanotolla tydskentelevien hoitajien
kokemuksia  omasta  tyohyvinvoinnistaan  sekd  sita  tukevista  tekijoista.
Opinnaytetydssamme pyrimme |oytamaan keinoja tydhyvinvoinnin  nakdkulmasta

henkiloston sitouttamiseen seka avovastaanoton vetovoimaisuuden lisaamiseen. Tuloksia
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voidaan hyodyntaa avovastaanottotoiminnan johtamisessa ja kehittamisessa

tyohyvinvoinnin nakokulmasta.

Terveysaseman avovastaanotto toimintaymparistona

Vuoden 2023 alusta sosiaali- ja terveydenhuollon seka pelastustoimen jarjestamisvastuu
siirtyi kunnilta ja kuntayhtymilta hyvinvointialueille. Hyvinvointialueiden tavoitteena on muun
muassa turvata laadukkaat ja yhdenvertaiset sosiaali- ja terveydenhuollon palvelut, turvata
ammattitaitoisen tyévoiman saanti seka hillitd kustannusten kasvua. (Sote-uudistus 2022.)
Lapin hyvinvointialueeseen kuuluu 21 kuntaa ja alue on jaettu neljaan palvelualueeseen,
ltdinen, Kaakkoinen, Lounainen ja Pohjoinen (Lapin hyvinvointialue 2023b). Rovaniemen

terveysasemien avovastaanotto on osa Kaakkoista palvelualuetta.

Terveydenhuoltolaki ohjaa sosiaali- ja terveyspalveluiden jarjestamista
(Terveydenhuoltolaki 1326/2010, § 6:51). Perusterveydenhuolto on hyvinvointialueen
jarjestamaa vaeston terveyden edistamista, vaeston terveydentilan seurantaa seka erilaisia
terveyspalveluita. Terveyskeskuksissa tuotettavat perusterveydenhuollon palvelut ovat osa
kansanterveystyota. Vastaanottotoiminta on yksi osa perusterveydenhuollon palveluita.

(Sosiaali- ja terveysministerié 2023a.)

Rovaniemella terveysasemien avovastaanotto toimii kolmessa eri toimipisteessd, joissa
sairaanhoitajia ja terveydenhoitajia tydskentelee yhteensa 42 ja lahihoitajia yhdeksan.
Lisdksi vastaanotolla tyOskentelee ladkareita. Hoitajan vastaanotolla saa esimerkiksi
terveysneuvontaa, haavanhoitoa, ompeleiden poistoa ja rokotuksia. Hoitaja ohjaa
tarvittaessa laakarin vastaanotolle. Hoidon tarvetta arvioidaan muun muassa puhelimessa
sekd sahkoisen palvelukanavan kautta jatettyjen yhteydenottopyyntjen avulla. (Lapin
hyvinvointialue 2023a.) Opinndytetyossdmme kohderyhménd ovat avovastaanotolla

tyoskentelevat hoitajat.
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Tydhyvinvointi, tydhon sitoutuminen ja vetovoima hoitotyossa
Tyohyvinvointi seka veto- ja pitovoima hoitotyossa

Tyohyvinvointi vaikuttaa tyontekijan tyossajaksamiseen. Kun hyvinvointi kasvaa, myos
tyohon sitoutuminen ja tuottavuus lisdantyy. (Sosiaali- ja terveysministerio 2023b.) Vaikka
sosiaali- ja terveydenhuoltoalan vetovoima on heikentynyt, tydntekijat kokevat tyon edelleen
merkitykselliseksi ja tarkedksi (Coco & Roos 2020, 5; Tevameri 2021, 73).

Vetovoima tyypillisesti maaritellaan kasitteena voimaksi, joka vetdaa magneetin tavoin
kappaleita toisiaan kohti (Huhta & Myllyntaus 2021, 17; Malmelin & Hakala 2012, 10).
Tevameri (2021, 73) toteaa, ettd vetovoima ei sosiaali- ja terveydenhuollossa ole yksi
yhtenainen ilmio, vaan se muodostuu eri ammateissa ja eri tyontekijoilla erilaisista asioista
ja ndkokulmista. Malmelinin ja Hakalan (2012, 10) mukaan organisaation
vetovoimatekijoihin vaikuttavat muun muassa ihmisten kokemukset ja mielikuvat
organisaatiosta. Huhta ja Myllyntaus (2021, 17) puolestaan toteavat, ettd vetovoima
tyoelamassa voidaan nadhda keinona, jolla organisaatio saa pidettya tyontekijat
palveluksessaan, houkuteltua uusia tyontekijoita tydvoimaksi seka lisdamaan tyon imua.
Vetovoimainen organisaatio onkin houkutteleva tydpaikka (Malmelin & Hakala 2012, 11,
136).

Pelkka vetovoima ei kuitenkaan riitd, vaan henkildston riittavyyden kannalta olennaista on
saada jo koulutetut hoitajat pysymaan alalla. Tarvitaan pitovoimaa, liimaa, joka saa ihmiset
pysymaan alalla. (Tehy 2019.) Ammatin pitovoimalla tarkoitetaan olosuhteita, joiden takia
henkild haluaa tydskennelld ja pysya alalla (Sirvio, Ukkonen-Mikkola, Kangas, Hjelt & Fonsén
2023, 86). Kasitteend pitovoima on sen verran uusi, ettei sille 16ydy suomalaisessa
kirjallisuudessa maaritelmaa. Hoitoalalla pitovoima-termia kaytetdan yhdessa vetovoiman
kanssa erityisesti puhuttaessa hoitoalan tydvoimatilanteen haasteista. Hoitoalalla
pitovoimaa vastaavana termind voidaan kayttda myds tyohon tai organisaatioon
sitoutumista. Tahan puolestaan liittyy tyon imu, tyotyytyvaisyys, tyonilo, mielekkyys ja
merkityksellisyyden kokemukset tyossa. Pitovoimatekijoind voidaankin pitaa tekoja ja
toimia, joilla sitoutumista, tyon imua ja tyotyytyvaisyytta halutaan tukea. (Tevameri 2020, 64;
Huhta & Myllyntaus 2021, 17; Jarveld, Kangas-Niemi, Koivunen, Tolonen & Geier 2023, 17;

Jarveld, Kangas-Niemi; Tolonen & Koivunen 2023, 39.)
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Tydhyvinvointiin seka veto- ja pitovoimaan vaikuttavia tekijoita hoitotydssa

Hyvinvoiva tydyhteis0 edistaa hoitajien tyytyvaisyytta tyohon. Tyodyhteisoon on tarkea
panostaa, silla se on tyohyvinvoinnin ja tydssa pysymisen kannalta keskeisessa roolissa.
(Koehler & Olds 2021; Korkiakangas, Koivisto, Olin & Laitinen 2022, 6.) Tyohyvinvointia lisaa
tyoyhteison tuki (Antikainen, Terkamo-Moisio & Haggman-Laitila 2021, 6) seka
tyontekijoiden valiset hyvét ja toimivat suhteet tydpaikalla (Juuti & Vuorela 2015, 45; Ojala,
Kyngas & Paatalo 2016, 334; Mikkola, Riekki & Sipila 2022). Korkiakankaan ym. (2022, 6)
mukaan onnistumisten huomioinen tyoyhteisdssa vahvistaa tyoilmapiiria. Myos tydntekijan
tyoyhteisoon kuulumisen kokemus muodostuu tyoyhteison vuorovaikutuksessa (Rajamaki
ja Mikkola 2017, 262; Anderson ym. 2021, 1). Hyvalla ty6ilmapiirillda on todettu olevan
positiivinen vaikutus myo6s tyopaikan vetovoimaan (Juuti & Vuorela 2015, 45; Hdmmingin
2018, 1, 10; Helander, Roos, Suominen 2019, 184-186).

Surakan (2009, 63-64) mukaan tydyhteison ilmapiiri vaikuttaa siihen, millaisen kuvan uudet
tyontekijat ja opiskelijat saavat tyopaikasta. Uuden tyontekijan perehdytyksessa yksi
tarkeimmista vaiheista on hyvan ensivaikutelman luominen. Perehdytyksessa on hyva
pyrkia siihen, ettd tyontekija pysyisi mahdollisimman pitkdan uudessa tyopaikassaan.
Tyoturvallisuuslaissa (2002/738 § 2:14) madritetdan perehdytysprosessille reunaehdot.
Perehdyttamisen tavoitteena on antaa kokonaiskuva organisaatiosta ja sen toiminnasta
sekd tyosta tyoyksikossd. Hyvalla perehdytyksella edistetdadn uuden tydntekijan
suoriutumista tyosta sekd tyossd viihtymistad. Perehdyttamisellda on tarkeda merkitys
osaamisen, jatkuvan oppimisen, tydmotivaation ja tydssa jaksamisen varmistajana. Silla on
myonteinen vaikutus tuottavuuteen, laatuun, ty6turvallisuuteen ja hyvaan yhteistyohon.
(Surakka 2009, 77-78.)

Hoitoalan veto- ja pitovoimatekijoind nahdaan tyon vaativuutta vastaava palkkaus seka
muut etuudet, joilla voidaan houkutella tyontekijoita alalle. Palkkauksella voidaan vaikuttaa
tydn houkuttelevuuteen, mutta se ei itsessaan kuitenkaan lisaa tyontekijoiden
tyéhyvinvointia. (Hdmmingin 2018, 1, 10; Helander ym. 2019, 184-186.) Tyon sujuvuuden ja
alan houkuttavuuden kannalta onkin tarkeaa, etta tyontekijoiden tydhyvinvoinnista pidetaan
huolta. Koivun, Saarisen ja Hyrkdksen (2011, 2567) tutkimuksen mukaan tyonohjaus
vaikuttaa positiivisesti organisaatioon sitoutumiseen. Tydnohjaus voidaan nahda

lisatydvoimana, joka vahvistaa ja edistaa tyohyvinvointia. Hyva tydnohjaus on myos seka
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edellytys ettd seuraus tyOhyvinvoinnille. Myos virkistyspaivilla voidaan edistaa
tyohyvinvointia, mutta tarkeinta on kehittda jokapaivaisen tyon sujumista (Manka & Manka
2016, 75). Antikaisen ym. (2021, 6) mukaan tyohyvinvointia lisdd myds omasta

henkilokohtaisesta hyvinvoinnista huolehtiminen.

Vehko ym. (2018, 159-160) toteavat, etta tietotekniikka on suuressa roolissa hoitotydssa
ja tietojarjestelmien kaytté vaikuttaa hoitajien  tyohyvinvointiin.  Hoitotyossa
tietojarjestelmilla ja etenkin niiden toimimattomuudella on todettu olevan yhteytta
tyontekijoiden stressiin ja sen myota tyohyvinvointiin. Tekniset ongelmat, moniin
jarjestelmiin vaadittava kirjautuminen, monien jarjestelmien yhteiskaytto ja hitaus seka
kirjaamisen toistuvat keskeytykset aiheuttavat stressia hoitajille. Tyohyvinvointia voidaan
lisata poistamalla tunnistettuja stressitekijoita kuten parantamalla tietojarjestelmien
vakautta. Myos Kaihlainen, Gluschkoff, Laukka ja Heponiemi (2021, 4) toteavat, etta
huonosti toimivat, jatkuvasti muuttuvat tietojarjestelmat voivat olla merkittava stressin ja
psyykkisen ahdistuksen aiheuttaja hoitajille ja ndin heikentdd tyohyvinvointia.
Kokonaisuudessaan kuitenkaan kirjaaminen ja siihen liittyvat haasteet eivat ole suurin

stressitekijd, vaan potilastyd ja suuri tyémaara (Vehko ym. 2018, 159-160).

Akilliset muutokset tydssa lisdavat tydn kuormittavuutta ja heikentavat tydhyvinvointia
(Antikainen ym. 2021, 6; Aukia, Tuononen, Hiivala & Suominen 2022, 26). Antikaisen ym.
(2021, 6) mukaan muutokset tydssa aiheuttavat psyykkista kuormitusta, joka voi ilmeta
muun muassa stressind. Ojalan ym. (2016, 334) tutkimuksessa todetaan, ettd tyon
kuormittavuuden vahentaminen vaikuttaa positiivisesti  tyohyvinvointiin.  Tyon
kuormittavuutta voidaan vahentaa esimerkiksi hyvia toimintamalleja vahvistamalla ja tama
edellyttda muun muassa esimiehen ja tyontekijoiden valisen kollegiaalisuuden kehittamista.
Tyohyvinvointia edistda mahdollisuus tehdda oma tyd hyvin. Tyohyvinvointia sekd tyohon
sitoutumista lisaa hyva tyokyky, vahadinen uupumuksen tunne sekd hyva johtajuus
(Hyytidinen, Roos, Astala, Harmoinen ja Suominen 2015, 215). Coco ja Roos (2020, 20)
toteavat, etta vaikuttamismahdollisuudet omaan tyohon ja hyva johtaminen lisaavat myos

tyon vetovoimaa.

Niinihuhdan, Terkamo-Moision, Kvistin ja Haggman-Laitilan (2021, 468-469) mukaan
tyoolot vaikuttavat merkittavasti tyohyvinvointiin. Hult, Kokkinen ja Haggman-Laitila (2021,

31-36) toteavat, ettd useat sairaanhoitajat kokevat tyosuhteissaan ja tydoloissaan
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epakohtia ja sen on todettu heikentavan hoitajien tyohon sitoutumista seka tyohyvinvointia.
Myos Hyytidisen ym. (2015, 215) mukaan tyohon sitoutumista heikentdd muun muassa
huonot tydolot ja ammattiin kuulumattomat tyotehtavat. Pitovoimaan negatiivisesti
vaikuttavina tekijoina tutkimuksissa nousevat esille myos vahaiset resurssit ja jatkuva kiire
sekd puutteellinen johtaminen (Hadmmingin 2018, 1, 10; Helander ym. 2019, 184-186).
Cocon ja Roosin (2020, 20) mukaan tyoolojen parantamisella voidaan lisdtd alan
vetovoimaa. Malmelin ja Hakala (2012, 11, 136) toteavat, ettd tydymparistolla voidaan
edistaa henkiloston tyossa viihtymista ja luovuutta ja silla on vaikutusta myos organisaation

vetovoimaan.

Johtamisen vaikutus tyohyvinvointiin seka veto- ja pitovoimaan

Henkilostojohtaminen on keskeinen johtamisen osa-alue organisaatioissa (Tubey, Rotich &
Kurgat 2015, 147). Henkiloston tyohyvinvointi on strateginen menestystekija, joka vaatii
johtamista (Manka & Manka 2016, 109; KT kuntatyonantajat 2017). Hyvalla Iahijohtamisella
on vaikutusta tyohyvinvointiin ja tyéssa viihtymiseen (Kuusisto, Arola & Salin 2021, 4;
Lundqvist, Wallo, Reineholm 2021, 1348). Antikainen ym. (2021, 8) toteavat
tutkimuksessaan, etta puutteelliset johtamiskaytanteet, kuten ongelmat viestinnassa, tuen
puute, tydn suunnittelemattomuus ja huono esimiestyd vaikuttavat tyontekijoiden
tyohyvinvointiin. Helanderin ym. (2019, 184-186) mukaan johtamisen kehittdminen seka
tydhyvinvointiin panostaminen nousevatkin esille tarkeina tyon veto- ja pitovoimatekijoina.
Myos Malmelin ja Hakala (2012, 11, 136) toteavat, ettd vetovoiman johtaminen ndhdaan

kustannustehokkaana ja johdonmukaisena tapana kehittaa tydpaikan toimintaa.

Hyvalla tyohyvinvoinnin johtamisella voidaan vaikuttaa tyon tuloksellisuuteen ja laatuun
seka saastoihin esimerkiksi sairauspoissaolokuluissa. Mielekas tyo ja tyohyvinvoinnista
huolehtiminen vaikuttaa my6s henkiloston saatavuuteen ja pysyvyyteen. (KT
kuntatyonantajat 2017.) Koehlerin ja Oldsin (2021) mukaan tydhyvinvoinnin kehittdminen
edellyttda suurta panostusta, jotta tyovoimapulaan pystytdan vastaamaan. Valitettavan
usein hoitoalan johtaminen koetaan puutteelliseksi ja silla on todettu olevan yhteys
hoitohenkilokunnan aikomukseen vaihtaa tyopaikkaa tai jopa kokonaan alaa (Hyytidinen
ym. 2015, 215; Kuusisto ym. 2021, 4). Myds Harmoinen, Niiranen, Helminen ja Suominen
(2014, 38) toteavat, ettd johtamisen on tutkittu olevan jopa neljanneksi yleisin syy tyosta

lahtemiseen.
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Tyohyvinvoinnin johtamisen lahikasitteena pidetaan arvostavaa johtamista (Harmoinen ym.
2014, 37). Arvostavaan johtamiseen sisédltyy tasa-arvoisuuden, suunnitelmallisen
johtamisen, osaamisen arvostamisen ja tyossa jaksamisen edistamisen (Hyytidinen, Roos,
Astala Harmoinen ja Suominen 2015, 222; Kuusisto, Arola & Salin 2021, 7-8). Arvostavan
johtamistyylin on todettu olevan yhteydessa hoitotyontekijoiden tyohon sitoutumiseen,
tyéhyvinvointiin ja johtamisen oikeudenmukaisuuteen (Kuusisto ym. 2021, 4; Lundqvist ym.
2021, 1348). Harmoinen ym. (2014, 44-45) toteavat, ettd arvostavan johtamisen
seurauksena muun muassa tyotyytyvaisyys seka motivaatio tyota kohtaan lisaantyvat mika
vaikuttaa tyossa pysymiseen. Arvostava johtamistyyli saattaakin jo itsessaan lisata

tyopaikan houkuttelevuutta.

Harmoisen ym. (2014, 38) mukaan vuorovaikutus lahijohtajan ja tyontekijoiden valilla lisaa
tietoisuutta tyoolosuhteista ja tyontekijoiden tyon kuormituksesta, jolloin niihin voidaan
vaikuttaa. Myos Montonen (2018, 4) toteaa, ettd hyvan vuorovaikutuksen avulla henkilostoa
voidaan tukea ja kannustaa heiddn tyossaan sekd tukea vastuun ottamiseen.
Korkiakankaan ym. (2022, 6—7) mukaan tyohyvinvoinnin kannalta tydyhteistasolla onkin
tarkea panostaa tyontekijoiden mahdollisuuteen vaikuttaa omaan tyohon ja tydaikoihin,
tyohyvinvoinnista huolehtimiseen, tydyhteison ilmapiiriin  sekd oikeudenmukaiseen

johtamiseen.

Ojalan ym. (2016, 329-330) tutkimuksen mukaan tyohyvinvointia heikentavia tekijoita ovat
puutteellinen johtaminen, vahaiset vaikuttamismahdollisuudet omaan tyéhon ja ammatissa
kehittymiseen sekd ongelmat tyon kdytdnnon organisoinnissa. Vetovoimaisessa
johtamiskulttuurissa johtaja on nakyvasti lasna tyoyhteisossa, vuorovaikutus henkiloston
kanssa on toimivaa ja tyohyvinvointia tuetaan muun muassa mahdollistamalla
tyOaikajoustot ja suunnittelemalla tydajat siten, ettd tyon ja perhe-elaman
yhteensovittaminen onnistuu (Harmoinen ym. 2014, 38; Montonen 2018, 4). Useissa
tutkimuksissa tyohyvinvoinnin nakodkulmasta tarkeimpana pitovoimatekijana nousee esille
tyon ja vapaa-ajan yhteensovittaminen (Hdmming 2018, 1; Helander ym. 2019, 180; Koehler
& Olds 2021). Cocon (2019, 14) mukaan tyon ja vapaa-ajan yhteensovittaminen lisda myos

alan vetovoimaa.

Hoitotyontekijoista suuri osa on miettinyt tai harkitsee ammatinvaihtoa. Hoitotyon ei koeta

tarjoavan riittavasti urakehitysmahdollisuuksia, tyon vaatimukset koetaan suuriksi ja palkka
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pieneksi. Lisaksi maaraaikaiset tydsuhteet ja tydetujen riittamattomyys lisaavat halukkuutta
vaihtaa alaa. Tyohon sitoutumista voidaan lisatd maaraaikaisten tydsuhteiden
vakinaistamisella. Myos hoitajien urakehityksen tukeminen lisda organisaatioon
sitoutumista. (Kuusisto ym. 2021, 5.) Hyytidgisen ym. (2015, 215) sekad Cocon (2019, 14)
mukaan vetovoimaa lisaisi tyontekijoiden mahdollisuus oman ammattitaidon kehittamiseen
seka tyon vaatimustasoa vastaava palkka. Lisdksi riittavat henkilostoresurssit on

vetovoimaa lisdava tekija.

Etatyo hoitotydssa ja sen vaikutus tyohyvinvointiin

Covid-19-pandemia on vaikuttanut paljon hoitajien tydhyvinvointiin viime vuosina ja myos
muuttanut tyonkuvia. Antikaisen ym. (2021, 6) tutkimuksen mukaan tyhyvinvointia
edistavia tekijoita muutoksissa ovat etdyhteyksien ja etavastaanottojen mahdollistuminen.
Terveydenhuollossa etadpalveluilla tarkoitetaan potilaan tutkimista, diagnostiikkaa,
hoitamista, tarkkailua, seurantaa ja hoitoon liittyvien paatosten ja suositusten tekemista,
jotka toteutetaan etdyhteyksien valitykselld (Sosiaali- ja terveysalan lupa- ja valvontavirasto
2022). Etahoitotyota tehddan sopimuksen mukaan joko tyopaikalla tai etatyona tyopaikan
ulkopuolella, esimerkiksi tyontekijan kotoa. Kaikki etdyhteyksien kautta toteutettava
hoitotyo ei ole varsinaista etatyota, silla etatyon maaritelmaan kuuluu, etta tyéta tehdaan
muualla kuin tyopaikalla. (Kt kuntatyonantajat 2020, 13-14.) Etdtyd on tapa organisoida
tyota ja se on vapaaehtoista seka tyontekijalle etta tydnantajalle. Etatyolle ei ole mydskaan
madritelmaa, miten paljon sitd tehddan ja se voikin olla satunnaista tai sdannollista. (Kt
kuntatyOnantajat 2020, 13-14; Eklund, Jaaskelainen, Salminen ja Lindholm 2021, 16-17,
31.)

Hoitotydssa ei taysin etatyota pystyta tekemaan, mutta hybridityon mallia, jossa yhdistyy
sekd etdtyo ettd |ahityo, sielld voidaan hyddyntda. Strack ym. (2021, 9-10) toteavat
tutkimuksessaan, etta sosiaali- ja terveydenhuollon tyontekijat haluavat valilla tehda toita
kotoa, silla se lisaa tyon joustavuutta. Jouston lisdksi etatyd mahdollistaa tydntekijalle
vaikuttamismahdollisuuksia tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamiseen. Tyomatkojen
jaadessa pois tyontekijalle jaa enemman aikaa esimerkiksi perheelle ja harrastuksille. Myos
tyon keskeytyksia etatyossa koetaan vahemman verrattuna tydpaikalla tyoskentelyyn.

(Toppinen-Tanner ym. 2015, 9, 36—37.) TyOn ja vapaa-ajan onnistunut yhteensovittaminen
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voi nakya tyontekijan lisdantyneensa tyotyytyvaisyytena, tyon imuna seka sitoutumisena
tyohon (Toppinen-Tanner ym. 2015, 9, 36—-37; Naznine & Nazmul 2023, 16).

Tarkoitus, tavoitteet ja kysymyksenasettelu

Tarkoituksena oli  selvittda avovastaanotolla tydskentelevien sairaanhoitajien,
terveydenhoitajien ja lahihoitajien kokemuksia omasta tyohyvinvoinnistaan seka sita

tukevista tekijoista.

Tavoitteena oli loytaa kehittdamisehdotuksia hoitajien nakokulmasta tyohyvinvoinnin
edistamiseen, henkiloston sitouttamiseen sekd avovastaanoton vetovoimaisuuden
lisadamiseen. Tuloksia voidaan hyodyntaa avovastaanottotoiminnan johtamisessa ja
kehittamisessa tyohyvinvoinnin nakokulmasta. Lisaksi tuloksia voidaan hyodyntaa
soveltuvin osin myos muissa hoitoalan yksikoissa seka muilla aloilla. Tutkimuskysymyksia

olivat:

1. Mitka tekijat edistavat hoitajien tyohyvinvointia avovastaanotolla?
2. Mitka tekijat heikentavat hoitajien tydhyvinvointia avovastaanotolla?
3. Millaisia kehittamisehdotuksia hoitajilla on tyohyvinvoinnin seka tyopaikan veto- ja

pitovoiman edistamiseksi avovastaanotolla?

Tutkimuksen toteutus ja aineiston analyysi

Laadullinen tapaustutkimus

Tutkimuksemme |dhestymistapa on laadullinen tutkimus, tarkemmin maariteltyna
tapaustutkimus. Yleinen kuvaus tutkimusmenetelmista seka aineistonkeruumenetelmista
on kerrottu artikkelikokoelman yhteisessa tietoperustassa. Valitsimme tutkimuksemme
lahestymistavaksi tapaustutkimuksen, silld Ojasalon, Moilasen ja Ritalahden (2015, 52-54)
mukaan tapaustutkimuksessa tarkoituksena on tuottaa tietoa tutkittavasta kohteesta ja
tuottaa kehittamisehdotuksia. Tapaustutkimukseen kuuluu nelja vaihetta, joista
ensimmainen on alustavan kehittdmistehtdvan tai -ongelman maarittely. Toisessa
vaiheessa perehdytaan ilmioon seka kaytannossa etta teoriassa ja samalla tdsmennetaan
kehittamistehtavaa. Kolmannessa vaiheessa on empiirisen aineiston keruu ja analysointi.
Viimeisessa vaiheessa tuotetaan kehittdmisehdotukset. (Ojasalo ym. 2015, 52-54.)
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Tutkimuksessamme tarkoituksena oli selvittda avovastaanoton hoitajien kokemuksia
omasta tyohyvinvoinnistaan seka sitd tukevista tekijoistd. Tavoitteenamme oli l0ytaa
kehittamisehdotuksia hoitajien nakokulmasta tyohyvinvoinnin edistamiseen, henkiloston
sitouttamiseen seka avovastaanoton vetovoimaisuuden lisadmiseen. Kokemukset eivat ole
maarallisesti mitattavissa, joten laadullisen tutkimuksen avulla saimme syvallisempaa
tietoa tutkittavasta tapauksesta. Kohderyhman koko vaikutti myos tutkimusmenetelman

valintaan.

Aineistonkeruumenetelmina sahkoinen kysely ja fokusryhmahaastattelu

Laadulliselle tutkimukselle tyypillisia aineistonkeruumenetelmia ovat erilaiset haastattelut,
kyselyt ja havainnoinnit. Niita voidaan kayttaa niin yhdessa kuin yksinkin tutkimusongelmien
mukaisesti. (Ojasalo ym. 2015, 55; Tuomi & Sarajarvi 2018, 62; Vuori 2021.)
Tutkimuksemme  aineistonkeruumenetelmind  olivat  sahkdéinen  kysely  seka
ryhméahaastattelu. Ensisijaisesti tutkimuksen aineisto kerattiin sahkoisen kyselyn avulla.
Kyselyssa keratyn tiedon taydentamiseksi valitsimme lisaksi esihenkildiden haastattelun.
Ojasalon ym. (2015, 106) mukaan menetelmien yhdistdminen kannattaa, sillda menetelmat
usein tdydentavat toisiaan. Haastattelun avulla voidaan esimerkiksi tarkentaa tai syventaa

asioita.

Valitsimme kyselyn sen tehokkuuden vuoksi, silla tutkittavien joukko oli suuri, aikataulu oli
tiukka ja haastattelut tai tyopaja olisi ollut mahdollista toteuttaa vasta kesalomakauden
jalkeen. Lisdksi kohderyhman irrottaminen haastatteluihin tai tyopajaan olisi ollut
haastavaa. Kysely ei mydskaan sitonut vastaajia tiettyyn aikaan, vaan kyselyyn pystyi
vastaamaan, kun siihen oli aikaa. Kyselyn etuna on se, etta sen avulla voidaan kerata laaja
tutkimusaineisto (Hirsjarvi ym. 2009, 193-195). Kyselyn kaytdlle perusvaatimus on se, etta

tutkittavasta aiheesta on riittavasti aiempaa tietoa (Ojasalo ym. 2015, 121).

Kysely toteutettiin sahkoisella kyselylla Microsoft Formsilla. Sahkoisen kyselyn vahvuuksia
ovat edullisuus, vaivattomuus ja nopeus (Ojasalo ym. 2015, 128). Kyselylomake sisélsi
avoimia kysymyksid, joihin tutkittavat saivat vastata omin sanoin. Avointen kysymysten
tavoitteena on saada mielipiteitd tutkittavasta aiheesta (Vilkka 2021, 85).
Toimeksiantajamme toiveesta, kyselyssd oli lisdksi kaksi tarkentavaa kysymyst3,
tyokokemukseen nykyisessa tyopaikassa seka ammattiin liittyen. Kyselylomakkeen
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kysymykset muodostimme tutkimuskysymystemme seka aikaisempien tutkimusten
pohjalta. Kysymykset pyrimme luomaan niin, etta ne olivat selkeita, kattavia ja niihin oli

helppo vastata.

Vilkan (2021, 88) mukaan on tarkeas, etta kysely testataan ennen varsinaista kayttoonottoa.
Testasimme kyselyd neuvolan terveydenhoitajilla ennen sen lahettamista kohderyhmalle.
Kysyimme koekayttdjilta mielipiteita kysymysten selkeydestd ja saimme myds arvion
vastausajasta. Taman jalkeen tutkimuksen saatekirje (lite 1) ja kyselylomake (liite 2)
lahetettiin avovastaanoton palveluesimiehen kautta sahkopostilla kohderyhmalle
toukokuussa 2023. Kyselyyn vastausaikaa oli ensin viikko, jonka aikana saimme 20
vastausta. Jatkoimme vastausaikaa vield kolmella paivalla. Uusi muistutus kyselysta ja

vastausajan jatkaminen toi kuusi vastausta lisaa. Vastauksia saimme kaikkiaan 26.

Haastattelu toteutettiin ryhmahaastatteluna eli fokusryhmamenetelmalla esihenkilGille
etdyhteydellda Microsoft Teamsin kautta. Ryhmadahaastattelu on hyvd menetelma
kehittamistyoss4, silla siind saadaan tietoa useilta henkildiltd samanaikaisesti (Ojasalo ym.
2015, 41-42). Lisdksi haastattelun etuna on joustavuus ja se, ettd tutkittaviksi etukateen
suunnitellut vastaajat saadaan usein mukaan tutkimukseen (Hirsjarvi ym. 2009, 204-206).
Esihenkiloita  avovastaanotolla on neljd, joista yksi on palveluesimies.
Haastattelukysymykset (liite 4) olimme muodostaneet kyselyn tulosten seka
tutkimuskysymysten pohjalta. Haastattelukutsu ja saatekirje (liite 3) Ilahetettiin
avovastaanoton esihenkildille sahkopostilla. Haastatteluun osallistui kolme esihenkil63,
silla yksi oli estynyt osallistumaan. Pidimme haastattelun elokuussa 2023.
Haastattelukysymykset |ahetimme haastateltaville etukdteen. Ryhman koko oli sopiva
ryhmahaastatteluun, silla jokainen sai tuotua omat nakemyksensa esille ja myos yhteista

keskustelua saatiin aikaiseksi.

Aineistolahtoinen sisallonanalyysi

Aineiston analyysi toteutettiin laadullisella sisédllonanalyysilla. Aineistolahtdisesta
sisalldnanalyysista yleiskuvaus on kerrottu yhteisessa tietoperustassa. Laadullisessa
tutkimuksessa aineistoa voi olla runsaasti. Analyysin alkuvaiheessa aineistoa kaydaan lapi
useita kertoja, jolloin tutkijalle muodostuu myos ensivaikutelma aineistosta. Aineiston
analyysin laatuun vaikuttaa, kuinka hyvin tutkija on tutustunut aineistoon. (Puusa & Juuti
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2020, 147-148.) Laadullisen tutkimuksen aineistoldhtdinen sisdllonanalyysi jaetaan
kolmeen paaluokkaan, joita ovat aineiston pelkistaminen, ryhmittely ja teoreettisten

kasitteiden luominen (Tuomi & Sarajarvi 2018, 91).

Aloitimme aineiston analysoinnin tutustumalla aineistoon ja luimme vastauksia lapi
huolellisesti useaan kertaan kokonaiskuvan saamiseksi. Perehdyttyamme huolellisesti
aineistoon, aloitimme aineiston pelkistamisen. Kavimme tulokset lapi kysymys ja vastaus
kerrallaan. Etsimme vastauksista tutkimuskysymysten kannalta oleelliset asiat ja
poimimme ne. Taman jalkeen naista tehtiin pelkistetyt ilmaukset. Aineiston pelkistamisen
jalkeen ryhmittelimme samantyyliset ilmaukset omiin kategorioihinsa, joista muodostui
alaluokat. Alaluokille mietimme sisaltoda kuvaavat kasitteet. Taman jalkeen
samansisaltoiset alaluokat yhdisteltiin ja muodostettiin ylaluokat. Ylaluokille mietimme

sisaltoa kuvaavat maaritelmat. Paaluokat muodostuivat tutkimuskysymysten mukaisesti.

Analysoimme kyselyn tulokset kesdn aikana, jotta pystyimme hyddyntamaan kyselyssa
esille nousseita asioita haastattelussa. Fokusryhmamenetelmalle on tyypillista, etta
haastattelu nahoitetaan ja litteroidaan jalkikateen. Menetelman lopuksi haastattelusta
tehddan tulkintoja. (Ojasalo ym. 2015, 112.) Nauhoitimme haastattelun ja jalkikateen
kirjoitimme sen auki. Lopuksi teimme haastattelun pohjalta tulkintoja, joista muodostui

tutkimustuloksia tybhomme.

Hoitajien tyohyvinvointi seka avovastaanoton veto- ja pitovoima

Hoitajille suunnatun kyselyn tulokset

Opinndytetyomme kyselyyn vastasi 26 avovastaanotolla tydskentelevaa hoitajaa, joten
kyselyn vastausprosentiksi saimme 51 %. Vastaajista viisi oli lahihoitajia ja 21
sairaanhoitajia tai terveydenhoitajia. Vastaajista yhdeksan oli tydskennellyt
avovastaanotolla alle vuoden ja 17 yli vuoden. Kyselymme tulosten perusteella

avovastaantoton hoitajat kokevat tyohyvinvointinsa paasaantoisesti kohtalaiseksi.

Hoitajien tyohyvinvointia edistavia tekijoita

Tyohyvinvointia edistaviksi tekijoiksi kyselymme perusteella nousivat tyon sisalto, hyva
johtaminen, onnistumisenkokemukset ty0ssa, tyoyhteison yhteenkuuluvuus seka tyon ja

vapaa-ajan yhteensovittaminen.
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Tyon sisaltdo on avovastaanoton hoitajien mukaan yksi tyohyvinvointia edistava tekija.
Vaihteleva tyonkuva, tyon monipuolisuus, tyon aikatauluttaminen ja mahdollisuus oman
tyon suunnitteluun seka tyon sopiva maara koettiin hyvinvointia lisdaviksi tekijoiksi. Myos
mahdollisuus etatyohon koettiin hyvana asiana. Toisaalta tyohyvinvointia edistavaksi
tekijaksi koettiin myos se, etta tyokirjaa ei tarvitse itse suunnitella eikd nain olleen tietaa

seuraavan paivan sisaltog, ellei itse niin halua.

| Oman tyon suunnittelu ja itsendinen seuranta sekd palautteet tyostani. Pystyn
ajanvarauskirjani kautta valmistautumaan paivaani ja rytmittamaan tauot.

Kyselymme mukaan hyvalla johtamisella on yhteys tyohyvinvointiin. Kuulluksi tulemisen
kokemus, sujuva tiedonkulku seka esimiehen tuki koettiin tyohyvinvointia lisaaviksi
tekijoiksi. Lisaksi tyontekijat pitavat tarkeana sita, etta esihenkild ymmartaa tyon sisallon ja
ongelmakohtiin puututaan, jolloin esimerkiksi tyon sujuvuus paranee ja se edistaa
tyohyvinvointia. Onnistumisen kokemukset tyossa seka hyvan palautteen saaminen koettiin

myos tydhyvinvointia edistaviksi tekijoiksi.

Vastaajien mukaan tyOyhteison yhteenkuuluvuus edistda tyohyvinvointia. Hyvalla
tydilmapiirilla on vaikutusta tydyhteison yhteenkuuluvuuteen ja sen myéta tychyvinvointiin.
Yhdessa tekeminen, toisten auttaminen sekd se, ettd kaikki tyOskentelevat yhteisen

paamaaran eteen, edistaa myos tydyhteison yhteenkuuluvuutta.

Kyselyssa nousi esille, etta myds tyon ja vapaa-ajan yhteensovittaminen koetaan
tyohyvinvointia edistavaksi tekijaksi. Hoitajat toteavat kyselyssamme, etta tyossa vietetaan
suuri osa paivastd, jonka vuoksi on tarkeaa, ettad tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamiseen
panostetaan.  Tahan sisaltyy mahdollisuus lomiin, paivatyd sekd mahdollisuudet

esimerkiksi tydajanlyhennyksiin.

Hoitajien tyohyvinvointia heikentavia tekijoita

Kyselyn perusteella avovastaanoton hoitajien tychyvinvointia heikentavia tekijoita ovat
rittdmattomat henkilostoresurssit, henkisesti kuormittava tyd, epaselvasti organisoitu tyo,
osaamisen arvostuksen puute, johtamisen haasteet, tyoympariston haasteet seka

tyohyvinvointia tukevan toiminnan puute.
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Kyselyyn vastanneet kokivat tydon maaran liian suureksi suhteessa henkiloston maaraan.
Akillisiin poissaoloihin ei saada sijaisia. Resurssien puute nakyy myds asiakasaikojen
rittamattomyytend, mika entisestaan kuormittaa hoitohenkilostda. Avovastaanottotyo
koetaan henkisesti kuormittavaksi tyoksi. Henkista kuormitusta aiheuttavat kiire, stressi,
rittamattomyyden tunne, tulospaine, kuormittuneisuudentunne seka negatiiviset
asiakaspalautteet. Lisaksi tydyhteison negatiivinen ilmapiiri kuormittaa hoitajia.
Ammattiryhmien valinen eriarvoisuus tyontekijoiden keskuudessa nousee myos tuloksissa

esille.

| Tydon kuormittavuus puhelimessa ja sahkdisessa asioinnissa. Itselle rilppumattomista syista
laakarin aikojan vahyys tuo tyohon stressia, ihmiset turhautuvat ja ilmaiset asiansa suoraan
puhelimessa olevalle, joka tuo itselle henkista stressia.

Vastauksista nousi esille, ettd epaselvasti organisoitu tyd koetaan tyohyvinvointia
heikentdvéksi tekijaksi. Akilliset muutokset tydssé ja tydpaivissa, toistuvat keskeytykset
tyopaivan aikana, jatkuva uusien tehtavien omaksuminen ja osaamiskentan laajuus seka
ajan puute lisaavat hoitajien kuormitusta. Myos jatkuva uusien hoitajien perehdyttaminen

seka opiskelijaohjaus koetaan kuormitusta lisdavaksi tekijaksi.

| Jatkuva Kiire, ajoittain liilan paljon tyotehtavia, ennalta sovitun tyokirjan muuttuminen
hetkess3d, toistuva tyon keskeytyminen, kun uudet hoitajat kyselevat toimintaohjeita, jatkuva
uusien tyontekijoiden perehdytys.

Vastaajien mukaan yksi tyohyvinvointia heikentava tekija on myds osaamisen arvostuksen
puute. Osaavaa henkilostoa ei arvosteta ja palkkaus koetaan liian vahaiseksi tyomaaraan ja
osaamisen vaatimuksiin nahden. Koulutuksiin ei paase tai ei ole mahdollisuutta osallistua.
Myos johtamiseen liittyvat haasteet vaikuttavat tyohyvinvointiin heikentavasti. Hoitajat
kokevat luottamuksen puutetta esihenkildilta. Tyontekijat kokevat myods omat
vaikuttamismahdollisuutensa vahaisiksi, kun lomiin ja tydaikoihin ei pysty itse
vaikuttamaan. Lisaksi muutoksissa, jotka koskettavat tyontekijoitd ja heiddn tyotansa,
tyontekijoiden kuulluksi tuleminen on vahaista. Hyvinvointialueelle siirtyminen on ollut suuri
muutos ja hoitajat olisivat toivoneet, ettda muutoksen suunnittelussa ja toteutuksessa heita
olisi kuunneltu. Hoitajilla kaytannon tyon tekijoina kuitenkin on ajantasaisin tieto tyosta.

Esihenkildiden viestinnassa hoitajat kokevat olevan myoés puutteita.

| Tyonkuormittavuus, pitdisi osata kaikesta kaikkea, mutta silti ei ole riittdvaa koulutusta tai
ohjausta taustalla.
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Tyoymparistoon liittyvat haasteet nousevat kyselyssa tydhyvinvointia heikentaviksi
tekijoiksi. Osa tyontekijoista kokee sisailmaoireilua, joka heikentaa tyohyvinvointia. Lisaksi
ongelmat tietojarjestelmissa hidastavat tyontekoa jo muutenkin kiireisessa aikataulussa ja
tata on valitettavan paljon. Tietojarjestelmien toimimattomuudella on suuri merkitys hoitajien

tydhyvinvointiin.

Vastauksissa nousi myds esille, ettd tyohyvinvointia tukevan toiminnan puute koetaan
tyohyvinvointia heikentdvéksi tekijaksi. Hoitajat kokevat tyokykyd ylldpitivdn toiminnan
heikentyneen hyvinvointialueelle siirtymisen myotd. Tyoterveyshuollon sopimus on suppeutunut ja
tyosuhde-etujen saaminen on viivastynyt ja heikentynyt.
| Talla hetkella harmia tuo myds viivastynyt Smartum-tydsuhde edun saanti seka
tyoterveyspalveluiden sopimuksen suppeutuminen (esim gynenvaivoja ei ole kiva menna

hoidattamaan tyokaverin vastaanotolle, mutta nyt niin taytyy tehda, toki yksityinen puoli
vaihtoehto mutta ei sairaanhoitajan palkalla sielld kayda).

Tyohyvinvoinnin edistaminen seka veto- ja pitovoiman kehittaminen hoitajien

nakokulmasta

Kyselyssamme esille nousseita kehittdmisehdotuksia avovastaanoton tyohyvinvoinnin
edistdmiseen sekd veto- ja pitovoiman lisdamiseen hoitajien nakokulmasta ovat
tyontekijoita tukeva esihenkilotyd, henkilostoresurssien lisaaminen, tyotapojen
joustavuuden kehittaminen ja tyon ja vapaa-ajan yhteensovittaminen, tydyhteison
yhteenkuuluvuuteen ja tyokykya tukevaan toimintaan panostaminen sekd osaamisen
arvostaminen ja siihen panostaminen. Liséksi tydhyvinvoinnin kehittdmisen ndkokulmasta
esille nousivat tyon sisallon kehittaminen ja veto- ja pitovoiman lisdamisen nakokulmasta

tyonantajamielikuvaan panostaminen.

Hyva johtaminen, tyontekijoiden kuulluksi tuleminen, vaikuttamismahdollisuudet tyéhon
seka arvostuksen tunne koetaan tarkeaksi. Lisaksi hyva vuorovaikutus ja viestinta seka
yhteistyo esihenkildiden ja tyontekijoiden valilla on tarkeda. Myos sijaisten sitouttamista

tyohon pidemmilla tydsuhteilla pidetaan veto- ja pitovoimaa lisaavana tekijana.

Kyselyn mukaan henkilostoresurssien lisdaminen koetaan téarkedksi. Seka hoitaja- etta
ladkariresurssien lisaamisella voidaan taata riittavat resurssit ja myOs palvella asiakkaita
paremmin. Poissaoloihin sijaisten palkkaaminen nahdaan merkityksellisend, silla

poissaolot ilman sijaista aiheuttavat aina lisakuormitusta tyontekijoille.
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Vastaajien mukaan tyotapojen joustavuuden kehittaminen seka tydén ja vapaa-ajan
yhteensovittaminen on tarkeda. Naihin sisaltyy tydnantajan, tyon ja tydaikojen jousto seka
mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohon. Etatydomahdollisuuden on koettu lisdavan tyon
joustavuutta. Hoitajat kokevat, ettd omaan tyohon vaikuttamismahdollisuuksilla seka

joustolla voidaan lisata tyohyvinvointia seka veto- ja pitovoimaa.

| Etatyosta moni tykannyt, se tuonut vaihtelua ja auttanut tydssa jaksamista, joten tahan
panostaminen. Etatyopaiva halukkaille joka viikolle, koneita enemman. Eika niin, etta palaute
on ollut hyvaa tyontekijoilta ja sitten vaivihkaa etatyot jatetaan tauolle ja jatkoa ei luvata.

Vastauksissa nousi esille, etta tyoyhteison yhteenkuuluvuuteen ja tyokykya tukevaan
toimintaan panostaminen koetaan seka tyohyvinvointia etta veto- ja pitovoimaa lisaavina
tekijoina. Tyohyvinvoinnin edistaminen ja siihen panostaminen sekd tydsuhde- ja
hyvinvointiedut nahdaan panostuksena tyontekijoiden tyossajaksamiseen. Hoitajat toivovat

myos tyoyhteison yhteenkuuluvuuden edistamista.

Hoitajien mukaan osaamisen arvostaminen ja siihen panostaminen on tarkeaa. Riittavan
pitka ja laadukas perehdytys uusille tyontekijoille koetaan tarkeaksi. Toisaalta uusien
tyotekijoiden perehdytys seka opiskelijaohjaus kuormittavat muun tyén ohessa ja tahan
toivotaan tyonantajalta panostusta. Koulutuksien tarjoaminen tyonantajan puolesta seka
itsensd kehittamisen mahdollisuus ndhdaan merkityksellisend. Tyon arvostus ja siihen
panostaminen muun muassa palkkauksella nahdaan tydhyvinvointia sekd veto- ja

pitovoimaa lisaavaksi tekijaksi.

Kyselyn mukaan tyon sisdllon kehittdmisella voidaan edistda tyohyvinvointia.
Avovastaanoton osaamiskentdn laajuus on valtava ja tastd syysta hoitajat toivoisivat
tyotehtavien jakamista ja eriyttamistd, jolloin osaamista voisi painottaa tiettyyn
osaamisalueeseen. Toisaalta ldhihoitajat toivoivat oman tydnkuvan laajentamista
osaamisen mukaisesti. Lisdksi hoitajat toivoivat konsulttihoitajaa, jota voi konsultoida, kun
tarvitsee esimerkiksi tukea paatoksilleen tai ohjausta uuden asian edessda. Tyon siséllon
kehittamiseen lisaksi kuuluu myos tietojarjestelmien vakaus. Hoitajat kokevat, etta
tyonantajamielikuvaan panostaminen ja sen esille tuonti positiivisessa mielessa lisaa

tyopaikan houkuttelevuutta ja sen my6ta alan veto- ja pitovoimaa.

| Kun tyohyvinvointi kohdillaan, sana Kiirii ja saadaan vetovoimaa silla eika kukaan sitten halua
pois.
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Esihenkiloiden haastattelu

Esihenkiloiden haastattelussa kysyimme tarkennuksia kyselyssa esille nousseisiin asioihin,
joihin kaipasimme lisatietoa, laajemman kokonaiskuvan saamiseksi. Lisdksi selvitimme,
millaisena esihenkilot nakevat avovastaanoton tyohyvinvoinnin talla hetkella seka milla

keinoin avovastaanoton tyohyvinvointia seka veto- ja pitovoimaa on edistetty.

Esihenkilot kokevat, etta avovastaanoton hoitajien tyohyvinvointi on mennyt parempaan
suuntaan aikaisemmasta, mutta edelleen parannettavaa on. Hyvinvointialueelle siirtyminen
on ollut iso muutos, jolla on ollut vaikutusta hoitajien tyohyvinvointiin. Myos henkiloston
suuri vaihtuvuus on merkittava kuormitustekija, joka vaikuttaa tyohyvinvointiin.
Tyohyvinvointia on pyritty edistamaan tyontekijoiden kuulluksi tulemisella ja lisaamalla
mahdollisuuksia vaikuttaa omaan tyohon ja sen kehittamiseen. Tyontekijoiden
kehitysideoiden myo6ta toimintaa on kehitetty mahdollisuuksien mukaan. Esihenkil6t
kertovat, ettd konsulttihoitaja, jolta voi tarvittaessa pyytaa apua ja neuvoja, on nyt otettu
kokeiluun tyontekijoiden toiveesta. Avovastaanotolla on kevaan aikana ollut kokeilussa
myos etatyomahdollisuus ja sekin on noussut tydntekijoiden toiveista tyohyvinvointia

edistamaan.

Etatydmahdollisuus on ollut avovastaanoton sairaanhoitajilla ja terveydenhoitajilla kevaalla
2023. Tarkoituksena on ollut, ettd sitd kokeillaan ja kokemusten mukaisesti katsotaan
jatkoa seka tyontekijan ettd tydnantajan nakokulmasta. Etatydlle on avovastaanotolla
madritelty yhteiset sdannot. Etatydsopimus on muokattu avovastaanoton tyon luonteen
mukaiseksi ja se on tehty kaikkien etatyota tekevien kanssa. Etatyossa on pystynyt
avovastaanottotyosta tekemaan seka sahkoista- etta puhelinpalvelua. Talla hetkella

etatydmahdollisuutta ei ole.

Esihenkildiden mukaan tyontekijoiden kuulluksi tulemista on pyritty lisédmaan palavereissa
osallistamalla sekd kuulumisten kysymisella. Kehityskeskustelut pidetaan vuosittain
kaikkien tyontekijoiden kanssa. Esihenkil6t pyrkivat nopeasti reagoimaan esille nousseisiin
ongelmakohtiin, jotka vaikuttavat tyontekijoiden paivittdiseen tyontekoon. Tyonojausta
avovastaanotolla on aikaisemmin ollut, mutta talla hetkella sita ei ole. Ty6hyvinvointia on

lisaksi pyritty edistamaan tyohyvinvointipaivalla.

87
Pohjoisen tekijat — Lapin ammattikorkeakoulun julkaisuja



Esihenkilot kertovat, etta avovastaanoton veto- ja pitovoimaa on pyritty edistamaan
kehittamalla uusien tyontekijoiden perehdytysta. Nykyaan perehdytys kestaa kaksi viikkoa
ja tarvittaessa sita voidaan viela jatkaa. Perehdytysta varten on listattu lapikaytavat asiat,
jotka myos ohjaavat perehdytysta. Lisaksi pitempaan avovastaanotolla tyoskennelleille
hoitajille on pyritty tarjpamaan uusia tyotehtdavia mielenkiinnon mukaisesti perustyon

lisaksi. Etatyomahdollisuudella on myos veto- ja pitovoimaa pyritty edistamaan.

Esihenkiloiden mukaan tyon joustavuus ja sen lisdaminen ei ole aina yksiselitteista.
Avovastaanotolla on lakisaateinen vastuu siita, etta sinne saa yhteyden saman arkipaivan
aikana. Lait ja suositukset maarittavat pohjan ja raamit tydlle. Avovastaanotolla on
pyrkimyksena jatkossa mahdollistaa tydtehtavien eriyttamista, mika helpottaa osaamisen
syventamista tiettyyn osa-alueeseen. Lisaksi tyontekijoiden toiveiden mukaisesti voidaan
mahdollistaa my0ds laajempi osaamisalue. Esihenkilot kertovat, ettd avovastaanotolle ollaan
kehittamassa tiimimallia, joka jatkossa mahdollistaa myos tyotehtavien eriyttdmisen

helpommin.

Pohdinta

Yhteenveto tutkimustuloksista

Opinndytetydssdmme selvitimme avovastaanoton hoitajien tyohyvinvointia.
Tavoitteenamme oli 16ytaa kehittamisehdotuksia avovastaanoton hoitajien tyohyvinvoinnin
edistamiseen seka@ avovastaanoton veto- ja pitovoiman lisdamiseen. Opinndytetydmme
kyselyn seka avovastaanoton esihenkildiden haastattelun pohjalta voimme todeta, etta
hoitajien tydhyvinvointi on parantunut ja se koetaan kohtalaiseksi. Osa vastaajista koki
osaamiskentan laajuuden kuormittavana ja osa puolestaan koki tydn monipuolisuuden
hyvana asiana. Kyselyn tuloksista saimme huomata, etta hoitajat, jotka olivat tydskennelleet
avovastaanotolla alle vuoden, kokivat osaamiskentdn laajuuden kuormitustekijaksi.
Esihenkiloiden mukaan tyGhyvinvointia on pyritty edistamaan tyontekijoiden kuulluksi

tulemisella ja vaikuttamismahdollisuuksilla.

Tydn monipuolisuus, vaihteleva tydonkuva seka mahdollisuus oman tyon suunnitteluun olivat
keskeisia tyohyvinvointia lisdavia tekijoitd. Mahdollisuuksilla vaikuttaa omaan tyohon seka
oman tyon suunnittelulla voidaan lisdta tyon hallinnan tunnetta. Niinihuhdan ym. (2021,

468-469) mukaan tyoolot sekd tyon hallinnan tunne vaikuttavat merkittavéasti
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tyohyvinvointiin. Vaikka hoitajat kokevat tarkeaksi vaikuttamismahdollisuudet oman tyon
suunnitteluun, koettiin tydhyvinvointia lisddvana tekijana myos se, ettei tyokirjaa tarvitse itse

suunnitella.

Etatyota on avovastaanotolla kokeiltu kevaalla 2023 ja hoitajat ovat kokeneet sen lisaavan
tyohyvinvointia. Strack ym. (2021, 9-10) toteavat tutkimuksessaan, ettd sosiaali- ja
terveydenhuollon tyontekijat haluavat valilla tehda to6ita kotoa, silla se lisaa tyon
joustavuutta. Etatyd mahdollistaa tyontekijalle joustoa myods tyon ja vapaa-ajan
yhteensovittamiseen. Kun tyomatkat jaavat pois, tyontekijalle jaa enemman aikaa
esimerkiksi perheelle ja harrastuksille. (Toppinen-Tanner ym. 2015, 9, 36-37.) Hoitotyossa
ei pelkastaan etatyota pystyta tekemaan, mutta hybridityon mallia siella voidaan tyon

luonteen mukaisesti hyodyntaa.

Tyon ja vapaa-ajan onnistunut yhteensovittaminen voi nakya tyontekijan lisaantyneensa
tyotyytyvaisyytena, tyon imuna seka sitoutumisena tyohon (Toppinen-Tanner ym. 2015, 9,
36-37). Tutkimuksemme mukaan tydaikojen jousto ja mahdollisuudet esimerkiksi tyoajan
lyhennyksiin helpottavat tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamista, joka puolestaan edistaa
tyohyvinvointia. Tyonantajan kannustus vapaa-ajalla tyontekijan omasta hyvinvoinnista
huolehtimiseen koetaan tarkeaksi ja tahan sisaltyy esimerkiksi hyvinvointietuudet. Myos
Antikaisen ym. (2021, 6) mukaan tyohyvinvointia lisaa tyontekijan omasta
henkilokohtaisesta hyvinvoinnista huolehtiminen. Useissa tutkimuksissa tydhyvinvoinnin
nakokulmasta tarkeimpana pitovoimatekijana nousee esille tyon ja vapaa-ajan
yhteensovittaminen (Hamming 2018, 1; Helander, Roos, Suominen 2019, 180; Koehler &
Olds 2021).

Tutkimuksemme mukaan hyvélla johtamisella on yhteys koettuun tyohyvinvointiin. Kuulluksi
tuleminen seka esimiehen tuki koetaan tarkeaksi. Kuulluksi tulemisen myota esihenkilo
ymmartaa tyon sisallon ja ongelmakohtiin sekd tyon kuormittavuuteen voidaan puuttua.
Johtamisella on vaikutusta myds tydssa viihtymiseen. Myds Ojalan ym. (2016, 334)
tutkimuksessa on todettu, ettd hyva esimiestyd seka mahdollisuus tehdd oma tyd hyvin
koetaan tydhyvinvointia edistaviksi tekijoiksi. Johtamiseen liittyvat haasteet puolestaan
heikentdvat tyohyvinvointia. Myods ongelmat viestinndssd ja vuorovaikutuksessa
heikentavéat tyohyvinvointia. Antikainen ym. (2021, 8) ovat todenneet, ettd puutteelliset

johtamiskaytanteet, kuten ongelmat viestinnassa, tuen puute, tydon suunnittelemattomuus
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ja huono esimiestyd vaikuttavat tyontekijoiden tyohyvinvointiin. Kuusisto ym. (2021, 4)

puolestaan toteavat, etta valitettavan usein hoitoalan johtaminen koetaan puutteelliseksi.

Henkildston arvostaminen nousee tutkimuksessamme tyohyvinvointia lisaavana tekijana.
Etenkin osaamisen arvostus koetaan tarkedaksi ja tahan sisaltyy myos tyon vaativuutta ja
tyomaaraa vastaava palkkaus sekéa koulutusten tarjoaminen. Kuusisto ym. (2021, 4) ovat
todenneet, ettd hoitoalaa ei nahda vetovoimaisena muun muassa riittamattoman palkan
vuoksi. Osaamisen arvostamiseen kuuluu palkan lisaksi myos koulutusten tarjoaminen ja
mahdollistaminen. Hoitotyd kehittyy jatkuvasti, joten henkiloston pitaisi pystya jatkuvasti

paivittamaan osaamistaan ja tasta syysta siihen panostaminen on tarkeaa.

Tutkimuksemme mukaan tyoyhteison yhteenkuuluvuus ja hyva tydilmapiiri ovat
tyohyvinvointia edistavia tekijoita. Myos aikaisemmissa tutkimuksissa on todettu, etta
hyvinvoiva tydyhteiso, tydyhteison tuki seka tyontekijoiden valiset hyvat ja toimivat suhteet
tyopaikalla edistavat hoitajien tyytyvaisyyttda tyohon (Kuokkanen, Leino-Kilpi & Katajisto
2012, 90; Ojala ym. 2016, 334; Antikainen ym. 2021, 6). Tyontekijoiden vélisella hyvalla

vuorovaikutuksella on myds vaikutusta tyohyvinvointiin.

Henkilostoresurssien  riittamattomyys nousee  tutkimuksessamme  merkittdvana
tyohyvinvointia heikentava tekijana. Myos henkiloston vaihtuvuus seka uusien
tyontekijoiden perehdytys kuormittaa ja vaikuttaa heikentavasti tyohyvinvointiin. Myos
Helanderin ym. (2019, 184-186) sekd Hammingin (2018, 1, 10) tutkimuksissa on todettu,
etta tyohyvinvointiin ja alan pitovoimaan negatiivisesti vaikuttavina tekijoind nousevat esille

vahaiset resurssit ja jatkuva Kiire.

Tyon organisoinnilla on merkitysta tyohyvinvointiin. Etenkin epaselvasti organisoitu tyo
heikentdd tyohyvinvointia. Akilliset muutokset tyossd ja tydpaivissd aiheuttavat
kuormitusta. Tdma nousee myos Antikaisen ym. (2021, 6) sekd Aukian ym. (2022, 6)
tutkimuksissa esille. Hyvinvointialueille siirtyminen on ollut suuri muutos myos
avovastaanotolla. Jatkuva uusien tehtavien omaksuminen ja osaamiskentan laajuus seka
kiire ja toistuva keskeytykset tyopaivan aikana heikentavat tydhyvinvointia. Myos Aukia ym.
(2022, 26,34) sekad Antikainen ym. (2021, 6) ovat todenneet, ettd tyon kuormittavuus

lisaantyy tyon akillisten muutosten vuoksi ja se vaikuttaa negatiivisesti tydhyvinvointiin.

90
Pohjoisen tekijat — Lapin ammattikorkeakoulun julkaisuja



Tutkimuksessamme nousi esille, etta tyon henkinen kuormittavuus heikentaa
tyohyvinvointia. Avovastaanotolla kuormitusta aiheuttavat Kkiire, stressi, riittamattomyyden
tunne, tulospaine, kuormittuneisuudentunne seka negatiiviset asiakaspalautteet.
Hoitotyossa tyo on vastuullista, koska tyontekijat ovat tekemisissa potilaiden terveyden
kanssa. Jatkuva vuorovaikutus asiakkaiden kanssa myods kuormittaa. Kuormitus
pahimmillaan nékyy myds tyontekijoiden lisdantyvina poissaoloina. Vehkon ym. (2018, 159)
tutkimuksen mukaan hoitajien suurin stressitekija on potilastyo ja lilan suuri tyomaara.
Kaihlainen ym. (2014, 4) puolestaan toteavat, ettd korkea stressi myds heikentada

tyohyvinvointia.

Myos tyoympadristolla on vaikutusta tyohyvinvointiin. Toimivat tydétilat, tyovalineet seka
terveellinen tydymparisto vaikuttavat tyohyvinvointiin. Tietojarjestelmien toimimattomuus
sekd useiden jarjestelmien kayttd hidastavat tyontekoa jo muutenkin kiireellisessa
aikataulussa. Vehkon ym. (2018, 159) tutkimuksen mukaan hoitoty0ssa tietojarjestelmilla
ja etenkin niiden toimimattomuudella on yhteytta tyontekijoiden stressiin ja sen myota
tyéhyvinvointiin. Niinihuhdan ym. (2021, 468) tutkimuksessa todetaan, etta tydhyvinvointiin
vaikuttavat organisatoriset tekijat, kuten tydolot. Organisaatiolla ja organisaatioymparistolla

on vaikutusta koettuun tydhyvinvointiin.

Kehittamisideoita tyohyvinvoinnin seka veto- ja pitovoiman lisaamiseen

Johtamisen merkitys korostuu tutkimuksessamme veto- ja pitovoimatekijana, mutta myos
tydhyvinvointia edistdavana tekijana. Vaikuttamismahdollisuuksilla omaan tyéhon seka
kuulluksi tulemisella tyontekijat pystyvat vaikuttamaan omaan tyohon. Kuulluksi tulemisen
kokemus lisad myos arvotuksen tunnetta. TyoOntekijoiden kuulluksi tulemista ja
vaikuttamismahdollisuuksia omaan tyohon voidaan lisata tydyhteison yhteisilla
kehittamispaivilla esimerkiksi tyopajatoiminnan avulla. Lisaksi kehittamistydoryhman
perustaminen avovastaanotolle edistdisi avovastaanoton toiminnan kehittamista.
Kehittamistyoryhmaan kuuluu seka tyontekijoita ettd esihenkildita, jolloin myods

tyontekijoiden nakemykset kdaytadnnon tyosta tulevat esille.

Yhtena suurimpana tyohyvinvointia edistavana seka veto- ja pitovoimaa lisaavana tekijana
tutkimuksessamme nousi henkilostoresurssien lisdaminen. Sosiaali- ja terveysalan
henkildstopula on valtakunnallinen ongelma, johon on tarkeda panostaa. Riittavilla
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henkilostoresursseilla voidaan asiakkaita palvella paremmin, mikda myos lisaa
tyontekijoiden hallinnan tunnetta tydssa. Poissaoloihin sijaisten palkkaaminen on
merkityksellista, silla poissaolot ilman sijaista aiheuttavat aina lisdkuormitusta
tyontekijoille. Sijaispooli, jossa on perehdytettyja hoitajia varalla korvaamaan tyontekijoita
akillisissa poissaoloissa, mahdollistaisi poissaoloihin sijaiset, jolloin poissaolojen
aiheuttama tyonkuormitus vahenisi. Tahan toki vaaditaan myds ylemman johdon

panostusta ja resursseja.

Tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisella seka tyotapojen joustavuuden kehittamisella
voidaan lisata veto- ja pitovoimaa sekd edistaa tyohyvinvointia. Avovastaanotolla on
etatydmahdollisuus ollut kaytossa ja sen tyontekijat ovat hyvaksi kokeneet.
Etatydomahdollisuus lisaisi tyon joustavuutta seka tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamista.
Etatyon jatkuminen ja sen kehittaminen kevaan etatyokokemusten pohjalta on tarkeaa.
Etatydmahdollisuuden tarjoaminen sitd haluaville sekd etatyon kehittaminen yhdessa
tyontekijoiden kanssa voisi mielestamme toimia niin tyohyvinvointia kuin tyohon
sitoutumista lisdavana tekijana. Etatyo voi olla tydpaikan tarjoama etu, jolla saadaan veto-
ja pitovoimaa lisattya. Hoitoty0ssa ei pelkastaan etatyotd pystyta tekemaan, mutta

hybridityon mallia siella voidaan tyon luonteen mukaisesti hyddyntaa.

Tyoyhteison yhteenkuuluvuuteen ja tyokykya tukevaan toimintaan panostaminen lisaa
tyohyvinvointia seka veto- ja pitovoimaa. Tydhyvinvoinnin edistaminen seka tydsuhde- ja
hyvinvointiedut ovat tydnantajan panostusta tyontekijoiden tydssdjaksamiseen. Esimerkiksi
tydyhteison yhteisilla tiimiytymis- ja virkistyspaivilla seka tyohyvinvointitunneilla tydpaivan
lomassa voidaan edistaa tyoyhteison yhteenkuuluvuutta. Myds tydnohjaus on merkittava
tyohyvinvointia lisaava tekija. Tyonohjaus voidaan nahda lisatydvoimana, joka vahvistaa ja
edistaa tyohyvinvointia. Se voi vahentaa myos tyosta aiheutuvaa henkistd kuormitusta.

Ryhmatyonohjauksen mahdollistamisen tyontekijoille koemme tarkeaksi.

Osaamisen arvostaminen ja siihen panostaminen nahdaan seka tyohyvinvointia edistavana
ettd veto- ja pitovoimaa lisdavana tekijana. Perehdytykseen avovastaanotolla on panostettu.
Avovastaanotolla on jo kaytdossd perehdytyslomake, joka lisda perehdytyksen
tasalaatuisuutta. Taman lisdksi hajanaisen tiedon keskittaminen yhteen paikkaan
helpottaisi tiedon I6ytymista. Hoitotyd kehittyy koko ajan, joten tiedon saanndllinen

paivittdminen on tarkeaa. Tasta voisi olla vastuussa esimerkiksi kehittamistyoryhma.
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Uusien tyotekijoiden perehdytys seka opiskelijaohjaus kuormittavat muun tyon ohessa ja

my0s tahan toivotaan tyonantajalta panostusta.

Avovastaanoton osaamiskentan laajuus on suuri. Tyon kehittamisen nakokulmasta
nakisimme, etta tyonkuvan suunnittelu tyontekijan toiveet huomioiden tukisi
tyossdjaksamista ja tama edellyttaa tyontekijoiden kuulluksi tulemista. Tutkimuksessamme
nousi esille, etta lahihoitajien joukossa toivottiin myds nykyista laajempaa tehtavankuvaa.
Osa pitaa laajasta tyonkuvasta ja osa taas kokee laajan tyonkuvan kuormittavaksi.
Tyotehtavien eriyttdamisen myota osaamista voi syventaa tiettyyn osa-alueeseen ja taman

myo6ta myos hallinnan tunne tyossa seka tyossadjaksaminen lisdantyy.

Myds tydnantajamielikuvaan panostaminen ja sen esille tuonti positiivisessa mielessa lisaa
tyopaikan houkuttelevuutta ja sen myota alan veto- ja pitovoimaa. Esimerkiksi sosiaalisen
median, lyhennetdan myds some, markkinointiin panostaminen voisi olla tehokas keino
tahan. Sosiaalisessa mediassa on mahdollista tuoda tyopaikkaa nakyvaksi monin eri
keinoin, kuitenkin huomioiden tietosuoja-asiat ja hyvda some-kayttaytyminen. Sosiaalisen
median kautta onnistuu myos tiedottaminen, mutta se ei voi olla ainoa kanava kuitenkaan.
Tyoyksikosta olisi hyva valita muutama some-vastaava, jotka huolehtivat sosiaalisen

median paivittamisesta ja tata kautta tuovat tyopaikkaa positiivisessa mielessa nakyvaksi.

Eettisyyden ja luotettavuuden tarkastelua

Tutkimuksen eettisyytta ja luotettavuutta on kasitelty yleisesti yhteisessa tietoperustassa.
Tutkimuksen aiheesta keskustelimme avovastaanoton palveluesihenkilon kanssa ja
tavoitteena oli saada tydelamalle hyddyllinen kehittdmistyd. Aiheen ja kohderyhman
valinnan jalkeen perehdyimme tyon aihealueisiin liittyvdan aineistoon. Teimme my0s
taustatukimusta aiheesta, 16ytyyko aiheesta aikaisemmin tehtyja tutkimuksia ja minkalaisia
tuloksia niista on saatu. Tutkimuksessa olemme noudattaneet huolellisuutta, tarkkuutta ja
rehellisyyttd koko prosessin ajan. Tutkimustamme on alusta alkaen ohjannut
Tutkimuseettisen  neuvottelukunnan (2016, 6-7) hyva tieteellinen kaytanto.
Tutkimuksemme toimeksiantajana on Lapin hyvinvointialue ja heidan ohjeistusten
mukaisesti haettiin ensin tutkimuslupa. Tutkimusluvan saamisen jalkeen aloitimme

tutkimuksen toteuttamisen.
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Tutkimuksemme tavoitteena oli tuottaa tutkittavasta aiheesta mahdollisimman luotettavaa
tietoa. Tutkimuksen aikana pidimme paivakirjaa, jotta kaikki vaiheet oli mahdollista
dokumentoida lopulliseen tyohon riittavan tarkasti. Prosessin tarkka kuvaus lisaa
tutkimuksen luotettavuutta. Kaytimme tutkimuksemme aineistossa luotettavia lahteita ja
lahdeviittaukset merkitsimme huolellisesti ylés heti, kun lahdetta oli kaytetty.
Tutkimustuloksia olemme tarkastelleet suhteessa tietoperustaan ja se vahvistaa
tulostemme luotettavuutta. Aineistoa on kasitelty luottamuksellisesti  koko
tutkimusprosessin ajan. Haastatteluiden ja kyselyiden aineistot havitetaan asianmukaisesti

opinnaytetyon valmistumisen jalkeen.

Tassa tutkimuksessa kohderyhmana olivat Lapin hyvinvointialueella Rovaniemella
avovastaanotolla tyoskentelevat sairaanhoitajat, terveydenhoitajat ja lahihoitajat. Koska
kohderyhma oli suhteellisen tunnistettava joukko, oli tarkeaa, etta tutkittavien anonymiteetti
sailyy. Tasta syysta kerasimme taustatiedoksi ainoastaan tiedon siitd, onko tyontekija
tyoskennellyt yli vai alle vuoden nykyisessa tyopaikassaan ja mika on tutkittavan ammatti.
Tutkittavat vastasivat kyselyyn anonyymisti. Tutkimustiedotteessa kerrottiin tutkimuksen
osallistumisen vapaaehtoisuudesta, luottamuksellisuudesta sekd anonymiteetista.
Vastausaikaa kyselyssa oli viikko ja jatkoimme sitd viela kolmella paivalla. Lyhyeen
vastausaikaan paadyimme, koska kokemuksemme mukaan kyselyyn vastataan heti sen

saavuttua tai muutoin se helposti unohtuu.

Esihenkildiden haastattelu toteutettiin ryhmahaastatteluna. Koska haastateltavia oli pieni,
tunnistettava joukko, emme kysyneet haastattelussa esihenkildiden mielipiteita
anonymiteetin turvaamiseksi. Esihenkil6t eivat olleet tutkimuksemme kohderyhman4, vaan
heiltd saimme tarkennuksia kyselyssa esille nousseisiin asioihin, mika edisti laajemman ja
syvéllisemman nakokulman saamista kyselyn tuloksista ja myds vahvisti niiden
tulkitsemista oikein. Haastattelun koimme hyvand lisana opinnaytetydomme

aineistonkeruuseen.

Valitsemillamme aineistonkeruumenetelmilla saimme kattavat vastaukset ja olimme niihin
tyytyvaisia. Tutkimuksen luotettavuutta voi heikentdd joidenkin vastausten muutaman
sanan vastaukset, joita olemme voineet tulkita vaarin. Vield laajemman ja kattavamman
kuvan hoitajien tydhyvinvoinnista ja siihen vaikuttavista tekijoistd olisimme voineet saada

haastattelun avulla. Myos kyselyssa olisimme voineet selvittaa tutkittavien halukkuutta
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osallistua haastatteluun myohemmassa vaiheessa, joka olisi voinut korvata esihenkiloiden
haastattelun. Tyopajatyoskentely olisi voinut menetelmana olla hyva kehittamisehdotusten

pohdintaan, silla se olisi mahdollistanut tyontekijoiden yhteisen keskustelun ja ideoinnin.

Johtopaatokset

Opinnaytetyomme tulosten pohjalta voimme todeta, etta tyohyvinvointiin panostaminen
lisaa tyopaikan veto- ja pitovoimaa. Tutkimuksemme tuloksia voidaan hyodyntaa
avovastaanoton toiminnan kehittamisessa tyohyvinvoinnin nakokulmasta. Lisaksi
tuloksiamme voidaan hyddyntaa soveltuvin osin myés muualla terveydenhuollossa, mutta
myos muilla aloilla. Talla hetkella mediassa kirjoitetaan paljon, kuinka esimerkiksi matkailu-
ja ravitsemusalalla on haasteita osaavan tyovoiman saatavuudessa. Tydmme tulokset ovat
sovellettavissa myos muun muassa naille aloille, silla tydhyvinvointiin vaikuttavat pitkalti

samat asiat alasta riippumatta.

Jatkotutkimusaiheena olisi mielenkiintoista tarkastella etdatyota sekd etdhoitotyota
tarkemminkin. Rovaniemen terveysasemilla on kertynyt kokemuksia etatyosta, joten
tutkimuksessa voisi selvittdaa tarkemmin tyontekijoiden seka tyonantajan kokemuksia
etatyosta, sen vaikuttavuudesta seka vaikutuksista tydhyvinvointiin. Lisdksi voisi selvittaa,

mitka perusterveydenhuollon avovastaanoton tyétehtavat soveltuvat etatyona tehtaviksi.
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Liite 1: Tutkimuksen saatekirje
Hyva avovastaanoton hoitaja

Opiskelemme Lapin ammattikorkeakoulussa Terveyspalveluiden johtamista ja kehittamista
(YAMK). Opinnaytetydomme tarkoituksena on selvittdd avovastaanotolla tydskentelevien
hoitajien kokemuksia omasta tyohyvinvoinnistaan sekd sitd tukevista tekijoista.

Opinnaytetydomme toimeksiantajana on Lapin hyvinvointialue.

Opinnaytetyomme tavoitteena on loytaa konkreettisia keinoja ja kehitysehdotuksia
tyohyvinvoinnin seka tyopaikan veto- ja pitovoiman lisddmiseen. Tuloksia voidaan
hyddyntda avovastaanottotoiminnan johtamisessa ja kehittamisessa tyohyvinvoinnin

nakokulmasta.

Tutkimus toteutetaan kyselytutkimuksen avulla, johon linkki on taman saatekirjeen lopussa.

Mydhemmassa vaiheessa lisdksi vastuuhoitajille tehdaan haastattelu.
Suostumus tutkimukseen osallistumisesta

Tahan tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista. Tutkimus on ehdottoman
luottamuksellinen. Yksittdista vastaajaa ei voida tunnistaa ja vastaukset saapuvat tutkijoille
anonyymisti. Verkkokyselyn tayttdminen ja palauttaminen toimivat suostumuksena
osallistua tahan opinnaytetyohdn ja antavat opinndytetyontekijoille oikeuden kayttaa

vastauksia opinndytetydssaan.

Kyselyyn vastaamiseen menee aikaa noin 5-10 minuuttia. Vastaathan viimeistaan
26.5.2023.

Linkki kyselyyn:
Yhteistyoterveisin,
Annika Ylitervo Miia Konttaniemi

annika.ylitervo@edu.lapinamk.fi miia.konttaniemi@edu.lapinamk_fi
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Liite 2: Kyselylomake

Microsoft Forms -kyselylomake

1. Tyokokemus nykyisessa tyossa avovastaanotolla

a. alle Tvuosi

b. yli Tvuosi

2. Millaiseksi koet tyohyvinvointisi nykyisessa tyossasi?

3. Mitka tekijat mielestasi edistavat omaa tyohyvinvointiasi avovastaanotolla? Kerro

naista esimerkkeja.

4. Mitka tekijat mielestasi heikentavat omaa tyohyvinvointiasi avovastaanotolla? Kerro

naista esimerkkeja.

5. Millaisia kehittdmisehdotuksia sinulla on tyohyvinvoinnin  edistamiseen

avovastaanotolla? Kerro konkreettisia kehittamisehdotuksia.

6. Millaisia kehittamisehdotuksia sinulla on tydpaikan veto- ja pitovoiman edistamiseen

avovastaanotolla? Kerro konkreettisia kehittamisehdotuksia naista.
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Liite 3: Tutkimuksen saatekirje vastuuhoitajille
Tutkimuksen saatekirje
Hyva avovastaanoton vastuuhoitaja

Opiskelemme Lapin ammattikorkeakoulussa Terveyspalveluiden johtamista ja kehittamista
(YAMK). Opinnaytetydomme tarkoituksena on selvittdd avovastaanotolla tydskentelevien
hoitajien kokemuksia omasta tyohyvinvoinnistaan sekd sitd tukevista tekijoista.

Opinnaytetydomme toimeksiantajana on Lapin hyvinvointialue.

Opinnaytetyomme tavoitteena on loytaa konkreettisia keinoja ja kehitysehdotuksia
tyohyvinvoinnin seka tyopaikan veto- ja pitovoiman lisddmiseen. Tuloksia voidaan
hydodyntda avovastaanottotoiminnan johtamisessa ja kehittamisessa tyohyvinvoinnin

nakokulmasta.

Tutkimuksessamme on tehty toukokuussa kysely avovastaanoton hoitajille. Lisaksi

toivoisimme voivamme haastatella teidat, avovastaanoton vastuuhoitajat.

Tahan tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista. Tutkimus on ehdottoman
luottamuksellinen. Haastateltavien henkildiden henkildllisyys ei missaan vaiheessa tule ilmi.
Haastattelut nauhoitetaan ja nauhat havitetdan asianmukaisesti, kun haastattelut on auki
kirjoitettu ja opinnaytetyd0 on hyvaksytty. Haastattelu toteutetaan ryhmahaastatteluna
Teamsilla. Haastatteluun osallistuminen toimii suostumuksena osallistua tahan
opinndytetyohon ja antaa opinnaytetyontekijoille oikeuden kayttda vastauksia

opinnaytetyossaan.

Yhteistyoterveisin,
Annika Ylitervo Miia Konttaniemi

annika.ylitervo@edu.lapinamk.fi miia.konttaniemi@edu.lapinamk_fi
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Liite 4: Vastuuhoitajien haastattelukysymykset
Haastattelukysymykset
1. Millaiseksi koette/minkalaisena naette tyontekijoiden tydhyvinvoinnin talla hetkella?

2. Milla keinoin tyontekijoiden tyohyvinvointia on edistetty/pyritty edistamaan

avovastaanotolla?
3. Milla keinoin tyopaikan veto ja pitovoimaa on pyritty edistamaan/onko edistetty?

4. Jatkuva uusien tyontekijoiden perehdytys nousi selkeasti kuormitustekijaksi. Milla
tavoin perehdytys on jarjestetty, perehdyttaako kaikki vuorollaan? Onko

perehdytysopasta?

5. Tutkimustuloksissa nousee esille etatyd. Miten etatyd on jarjestetty
avovastaanotolla? Mitka ovat olleet edellytykset sen tekemiseen/onko siihen ollut
rajoituksia? Minkalainen on sen jatko? Minkalaisia kokemuksia/palautetta siitd on

tullut?

6. Tutkimustuloksissa nousi esille myds konsulttihoitaja/tutorhoitaja. Mitd tama

kaytannossa tarkoittaa?

7. Tybnohjaus nousi myos tuloksissa esille. Mika tyonohjauksen tilanne on talla

hetkella, onko sitd saatavilla?

8. Tuloksista nousee myods tyon joustavuus ja sen lisddminen? Minkalaisia
mahdollisuuksia tdhan on/milla keinoin teidan mielestanne tyon joustavuutta voisi

lisdta/voisiko?

9. Hoidon jatkuvuus/tiimimallit on nyt tulossa. Mitd tama kaytannossa tarkoittaa
hoitajien nakokulmasta? Vastauksista nousee kuormitustekijand osaamiskentéan

laajuus, voisiko tiimallit tuoda helpotusta tahan?
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Tydajan lyhentamisen vaikutukset tydssajaksamiseen
Attendo Oy:ssa

Kiti Kalliomdki, Maria Salo ja Anne Virkkula

This quantitative study examines the impact of part-time work on employee's well-being in the social
and healthcare sector. The objective is to investigate how part-time work effects on motivation, work
well-being, and work satisfaction of employees. The theoretical background of this work is
composed of the description of the operating environment, working time, and well-being at work.

The research was aimed to gather more knowledge about the effects of reduced working hours on
employee experiences. The data was analyzed using cross-tabulation in the Webropol application
and data was collected through online survey of employees in Attendo Oy.

The findings of this study helps to understand the effects of part-time work on employee well-being
and can report the development and implementation of strategies to enhance work conditions in the
social and healthcare sector. In this study key findings were that part-time work increases both
coping at work and occupational well-being.

Johdanto

Kehittamistehtavamme aiheena on tyoajan Iyhentamisen vaikutukset tyontekijan
tyossajaksamisen sosiaali- ja terveysalalla. Toimeksiantajamme Attendo Oy toivoo
kehittamistehtavan tulosten avulla voivansa lisata tyodntekijoidensa tydhyvinvointia ja

tydssajaksamista seka organisaation veto- ja pitovoimaa.

Kehittamistehtavamme toteutetaan monialaisena YAMK-opinnaytetydna. Ryhmamme
jasenista kaksi tyoskentelee sosiaali- ja terveysalalla. Halu kehittdd omaa alaa ja Suomen
suurinta tyollistavaa toimialaa oli vahvana lahtokohtana aiheemme valinnalle (Suomen
virallinen tilasto 2023). Aiheen valintaan vaikuttivat myos huolemme sosiaali- ja terveysalan
lisdantyneista kuormitustekijoista seka viimeaikaisista muutoksista kuten
lainsaadannodllisista  uudistuksista, palvelutarpeen kasvusta seka henkiloston
elakoitymisesta. Tutkimuksen mukaan suomalaisten kokemus omasta tyokyvysta on
heikentynyt ja tyduupumusoireilu on lisdantynyt. Tyoterveyslaitoksen Miten Suomi voi? -
tutkimuksessa selvisi etta, tyduupumusoireita koki useampi kuin joka neljas tydssakayva

suomalainen vuonna 2022. (Kaltiainen, J. & Hakanen, J. 2023.)
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Kehittamistehtavan tutkimus toteutettiin yksityisen sektorin sosiaali- ja terveysalalla
tydskenteleville osa-aikatyota tekeville tyontekijdille. Tydmme tarkoituksena on selvittaa
lyhennetyn tydajan merkitysta tyontekijan jaksamiseen ja tyohyvinvointiin tyontekijan
nakokulmasta. Tydbmme tavoitteena on tuottaa tietoa tyoajan lyhentamisen vaikutuksista
tyontekijan  tyohyvinvointiin.  Toteutamme maarallisen tutkimuksen kysely- ja
raportointisovellus Webropol:a kayttaden. Tydmme tietoperustaan on koottu ajankohtaista
sisaltoa tyossajaksamisesta, sosiaali- ja terveysalasta, toimeksiantajasta seka tyoajan

lyhentamisesta.

Tutkimuksen tarkoitus ja tavoitteet

Tyomme tarkoituksena on selvittda lyhennetyn tybajan ja tydntekijan jaksamisen seka
tyohyvinvoinnin yhteytta. Tydomme tavoitteena on tuottaa tietoa osa-aikatyon vaikutuksista
tyontekijan tyohyvinvointiin. Keraamme Kkyselytutkimuksessamme Attendo Oy:n osa-

aikatyontekijoiltd heidan kokemuksiaan lyhennetysta tydajasta.

Selvitamme myds, onko tydntekija kokenut tydajan lyhentamisen vaikuttaneen negatiivisesti
tyohyvinvointiinsa tai jaksamiseensa. Toimeksiantajamme Attendo Oy saa tietoa osa-
aikatyontekijoiden tydhyvinvoinnista. Attendolla on mahdollisuus hyddyntaa tutkimuksemme

tuloksia tydntekijoiden tydssajaksamisen kehittamiseksi.
Pyrimme I6ytamaan vastauksia seuraaviin tutkimuskysymyksiin:

e Miten ty6ajan lyhentaminen vaikuttaa tyontekijan tyohyvinvointiin?
e Miten osa-aikatyota tekevd on kokenut lyhennetyn tydajan vaikuttaneen
ty0ssédjaksamiseensa?

e Onko lyhennetty tydaika vaikuttanut tyontekijan kokemaan tyokykyyn?

Tyodssédjaksaminen sosiaali- ja terveysalalla

Sosiaali- ja terveydenhuoltojarjestelman perusta on valtion rahoituksella toteutettu julkinen
sosiaali- ja terveydenhuolto. Julkisen sektorin lisaksi myds yksityinen sektori tuottaa
sosiaali- ja terveyspalveluja. Ala on kokenut uudistuksen alkuvuonna 2023.

Lakiuudistuksessa  sosiaali- ja  terveyspalveluiden sekd  pelastustoiminnan
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jarjestamisvastuu siirtyi pois valtiolta ja kunnilta hyvinvointialueille. (Sosiaali- ja

terveysministerio 2023.)

Tyo- ja elinkeinoministerio julkaisi vuonna 2021 toimialaraportin, jossa luodaan katsaus
sosiaali- ja terveysalan tydvoimakysymyksiin. Raportissa kerrotaan, ettd alan tyovoiman
volyymi vaihtelee noin 333 000-422 000 valilla kaytetyista luokituksesta ja valinnoista
riippuen. Ala karsii tyovoimapulasta, lisdaksi avointen tyopaikkojen ja tyonhakijoiden
kohtaamisessa on haasteita. Raportin mukaan keskeisinta tyovoiman saatavuuden
takaamiseksi olisi huomion kiinnittaminen alan vetovoiman ja tyoolojen parantamiseen.
(Tevameri 2021, 4.)

Suomessa vuoden 2022 kevaalla ja syksylla sosiaali- ja terveysalasta uutisoitiin alan
kuormittavuuden vuoksi. Alan kuormittavuuteen ovat vaikuttaneet COVID-19-pandemia,
ikdantyva vaesto ja henkilostopula. Myds opiskelijoiden vahentyminen alan opinnoista
kuormittaa alaa. Uusia ammattilaisia ei valmistu, vaikka tarve on lisddntynyt. (Tevameri
2022, 36.) Airilan ja Savinaisen (2023) mukaan henkildstépulaan ovat vaikuttaneet myds
lainsaadannolliset muutokset, palvelutarpeen kasvu, henkiloston eldakoityminen seka alalta
poissiirtyminen. Alalla tydskentelevien tyontekijoiden sairauspoissaolot ovat lisdantyneet
viime vuosina (Airila & Savinainen 2023, 10-15.) Sairauspoissaolot ovat lisdantyneet ja
pitkittyneet julkisen seka yksityisten toimijoiden puolella (Leinonen, Solovieva, Husgafvel-
Pursiainen, Virta, Laaksonen, Autti-Ramo & Viikari-Juntura 2018; Pekkarinen 2022).

Ryan ja Lee tutkivat kevaalla 2023 organisaatioiden kulttuuria sekd mika saa tyontekijan
jatkamaan sosiaali- ja terveysalalla Yhdysvalloissa. Tutkimuksen mukaan sosiaali- ja
terveysalalta on alan kuormittavuuden vuoksi poistunut 40 prosenttia alan tyontekijoista.
Sosiaali- ja terveydenhuollon muutokset ovat tutkimuksen mukaan uuvuttaneet alalla

tyoskentelevii ja ajaneet tyontekijoita sairauslomille. (Ryan & Lee 2023.)

Tehy ry on kaikkien sosiaali-, terveys- ja kasvatusalan koulutettujen ammattilaisten ja alalle
opiskelevien liitto. Tehyn erikoissairaanhoitajien vetovoimatekijoitd kartoittavassa
kyselyssa vuonna 2019 yli puolet vastaajista arvioi, ettad sosiaali- ja terveysalan vetovoima
on vahainen. Alan vetovoimaa lisdisivat riittavat henkilostoresurssit, parempi palkkaus seka
tyon ja perheen parempi yhteensovittaminen. Vastaajien mukaan myds jaksamista lisaavat

jarjestelyt, mahdollisuus kehittdd ammattitaitoa ja edeta uralla lisaisivat alan vetovoimaa.
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(Coco 2019.) Tehyn tutkimus osoittaa, ettd alan vetovoima on heikentynyt, mutta alan

vetovoimaa voisi lisata erilaisilla tyon ja perhe-elaman yhteensovittamisen jarjestelyilla.

Tehyn vuonna 2020 teettamassa kyselyssa 88 prosenttia keskus- ja yliopistollisten
sairaaloiden sairaan- ja terveydenhoitajista olivat harkinneet alan vaihtamista. Naista
vastaajista vain 23 prosenttia arvioi voivansa jaksaa alalla elakeikaan asti. Vastaajista 64
prosenttia kertoi, ettei enaa suuntautuisi sosiaali- ja terveysalalle, jos nyt valitsisivat
opiskelualaansa. Vastaajista 68 prosenttia kertoi COVID-19-pandemian heikentaneen
tydhyvinvointiaan. (Aula Research 2020, 24-25; Airila & Savinainen 2023, 11.) Tehyn
kyselyn tulokset viittaavat alan kuormittavaan tilanteeseen ja siihen, ettd COVID-19-

pandemia on entisestaan heikentanyt tyossajaksamista.

Attendo Oy

Attendo toimii julkisten hoivapalveluiden yksityisena palveluntuottajana. Se tuottaa niin
ikaihmisten, kehitysvammaisten ja vammautuneiden, mielenterveys- ja paihdekuntoutujien
kuin lastensuojelun ja perhehuollonkin palveluita. Attendo-koteja Suomessa on 430 ja ne

tyollistavat talla hetkellda noin 16 000 ihmista. (Attendo 20233, 4.)

Henkilostojohtaminen on tarked osa Attendo Oy:n toimintaa. Yritys panostaa
tyontekijoidensa hyvinvointiin. Yrityksessa korostetaan avointa viestintaa ja yhteistyota
tyontekijoidensa kanssa. Yritys pyrkii luomaan kannustavan ja innostavan tyoympariston,
jossa jokainen tyontekija voi kehittya ja tuoda omat vahvuutensa esiin. Yrityksessa
kiinnitetadn huomiota myos tyohyvinvointiin, jaksamiseen ja tyoelaman tasapainoon.
Henkiloston osaaminen ja ammattitaito ovat keskeisessa roolissa Attendon palveluiden
laadun ja asiakastyytyvaisyyden varmistamisessa. Yritys tarjoaa tyontekijoilleen koulutus-
ja kehittamismahdollisuuksia seka kannustaa heita jatkuvaan oppimiseen ja ammattitaidon
kehittamiseen. Attendo tukee tyontekijoidensa urakehitystd ja tarjoaa erilaisia
etenemismahdollisuuksia yrityksen sisalla. Henkilostdjohtamisen tavoitteena on varmistaa,
ettd Attendossa tyoskentelee motivoitunut, osaava ja sitoutunut henkilosto, joka pystyy
tarjoamaan parasta mahdollista hoivaa ja terveyspalveluita asiakkaille. (Attendo 2023b, 12—
13))

Attendo Oy:lla on kdytossaan strategia ja omavalvontasuunnitelma, Attendon missio on olla:

"Vahvistamassa ihmistd.” Strategiassa on myds maaritelty organisaation arvot:
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valittaminen, osaaminen seka sitoutuminen. Omavalvontasuunnitelma kuvaa organisaation
nykyhetken toimintaa seka tulevia kehittamiskohteita. Vuoden 2023
omavalvontasuunnitelmassa kerrotaan, etta Attendo on aloittanut prosessin, jonka
tavoitteena on vahvistaa omavalvonnan ymmarrysta tyontekijoiden keskuudessa seka

luoda omavalvonnasta arkeen soveltuva tyovéline. (Attendo 2023c, 7-12).

Tydajan lyhentaminen

Tybaikalaki vastaa tyoelaman muutoksiin, kuten yleistymiseen ajasta ja paikasta
riippumattomasta tyonteosta, liukuvan tyOajan mahdollistamisesta seka
tyopaikkakohtaisen sopimisen tydaikapankin kayttoonotosta ja joustotydajasta (Tyo- ja
elinkeinoministerio 2023a). Tyodaika tarkoittaa tyohon kaytettdvaa aikaa. Tydaikana
tyontekija on velvollinen olemaan tydpaikalla tyonantajan kaytettdvissa. (Tyoaikalaki
872/2019 2:3 §.) Laki velvoittaa tyonantajaa mahdollistamaan tyontekijalleen lyhennetyn
tyoajan joko sosiaalisten tai terveydellisten syiden vuoksi (Tydaikalaki 872/2019 4:15 §).
Attendo Oy:n hoiva- ja palvelukodeissa tyodskentelevat noudattavat yksityisen
sosiaalipalvelualan tyoehtosopimusta. Tyodehtosopimuksen mukainen jaksotyOaika
maarittda tyontekijan yhtdjaksoisen tydskentelyajan seka lain mukaiset vuorokausi- ja
viikkolepoajat. Osassa Attendo—kodeista on kaytossa myos paikallinen sopiminen
tyOajoista, joka mahdollistaa esimerkiksi tydaikaan liittyvéat joustot. (Hyvinvointiala 2023,
11-18.)

Osa-aikatyo on sdannolliseen tydaikaan verrattuna lyhennettya (Tydaikalaki 872/2019 4:15
8). Tyonantajan on pyrittava jarjestdamaan tyot siten, ettd tyontekijélla on sosiaalisista tai
terveydellisistd syistd halutessaan mahdollisuus tehdd osa-aikatyotda (Tyo- ja
elinkeinoministerio 2023a). Osa-aikaty0ssa on hyva sopia tarkka tyOaika. Siitd voidaan
sopia yhdessa esimerkiksi siten, etta tydaikaa on maaratty tietty tuntimaara viikossa ja, etta
tyonantaja ilmoittaa viikkoa ennen tydviikon alkua seuraavan viikon ty0Oajat.
(Toimihenkildliitto ERTO ry 2023.)

Britanniassa Daily Mail uutisoi 5.1.2020 Suomen paaministeri Sanna Marinin esittamasta
tyo- ja vapaa-ajan tasapainottamiseen tahtadvasta ehdotuksesta Suomen tyGajan
lyhentamisesta kuuden tunnin tydpaiviin, tai neljan paivan tyoéviikkoon (Wynne 2020). Tyo-
ja elinkeinoministerio selvitti tydajan lyhentamisen vaikutuksia ja tyoaikakokeilujen
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vaihtoehtoja. Maaliskuussa 2023 julkaistu muistio sisadltda suunnitelmia suomen
tyOaikakokeiluista, jotka voisivat olla lakikokeiluja, sopimuksellisia- tai ohjelmallisia

kokeiluja. (Tyo- ja elinkeinoministerié 2023b, 1.)

Tyo- ja elinkeinoministerion selvitys (2023) sisdltda myds yhteenvedon Suomessa aiemmin
toteutetuista tydajan lyhentamisen kokeiluista. Vuosina 1996—-1999 Suomessa toteutettiin
laaja lyhennetyn tydajan kokeilu, jota valtio ja EU tukivat. Tuon ajan tydmarkkinatilanteessa
vallitsi korkea tyottomyys ja tydn jakaminen koettiin yhdeksi tavaksi vahentaa tyottomyytta.
Kokeilussa testattiin niin kutsuttua 6+6-mallia ja muita tydajan lyhentamisen tapoja.
Kokeiluihin osallistui julkisen sektorin kuntatyonantajia ja teollisuusyrityksia. Tyo- ja

elinkeinoministerio 2023b, 7.)

6+6-mallissa tyot jarjestettiin kahdeksan tunnin tilalta kahteen perakkaiseen kuuden tunnin
vuoroon. Tassa mallissa tyontekijoiden tyopaiva lyheni ja koneiden kayttoaika kasvoi. Malli
lisdsi tehokkuutta, mutta vaati samalla tyon uudelleen organisointia ja muutoksia tyén
johtamiseen. Muita lyhennetyn tydajan kokeiluja olivat kokonaisten vapaapaivien antaminen
eli niin sanottu nelipaivainen tydviikko ja pidemmat yhtajaksoiset vapaat, esimerkiksi vapaa
viikko. Naita viimeksi mainittuja ty6ajan lyhentamisen tapoja kokeiltiin julkisen sektorin
kuntatyonantajilla ja jokainen kunta sai valita tydajan lyhentamistavan itse. (Tyo- ja

elinkeinoministerié 2023b, 7.)

Julkisella sektorilla tydaikaa lyhentamalla pyrittiin kasvattamaan tyéllisyytta. Kokeiluissa
huomattiin, ettd uusia tyontekijoitéa tarvitaan samassa suhteessa kuin tydaika lyhenee,
koska palveluiden kysynta ei muutu. Uusia tyontekijoita rekrytoitiin keskimaarin yksi kolmea
tyoaikaa lyhentdavaa henkiléa kohti. Teollisuudessa tavoitteena oli tuottavuuden
parantaminen, ei uusien henkildiden rekrytointi. Teollisuusyrityksissa palkat pystyttiin
pitamaan samoina lisdantyneen tyotehon ja parantuneen tuottavuuden ansiosta. Julkisella
sektorilla tyoajan lyhennys johti palkan alentumiseen. Kokeilussa tyGajan lyhentdmisen
positiivisia seurauksia olivat tyontekijoiden itseohjautuvuuden lisadntyminen ja tiimityon

kehittyminen. (Tyo- ja elinkeinoministerio 2023b, 7.)

Julkisen sektorin tyontekijat kokivat tyoajan lyhentamisen tulokset myonteisind. Kokeilu
ty6ajan lyhentamisesta helpotti perhe-elaman ja tydon yhteensovittamista. Merkittava

huomio on, etta tyduupumus vahentyi kokeilun aikana. Lyhennetyn tyGajan vaikutukset
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riippuvat siita, miten se toteutetaan. Selvityksen mukaan toimivin ratkaisu on paikallinen,
yrityskohtainen malli, jonka suunnittelussa ja toteutuksessa on kuunneltu tyontekijoita.

(Tyo- ja elinkeinoministerio 2023b, 7-8.)

Ranskassa tyoviikko asetettiin 35-tuntiseksi jo vuonna 2000. Vuonna 2021 maassa
paatettiin kokeilla nelipdivaista, 32-tuntista tydviikkoa. (Ledsom 2021.) Myds Espanja on

aloittanut syksylla 2021 lyhennetyn tyoviikon kolmivuotisen kokeilun (Stone 2021).

Tydssajaksaminen

Tyodssajaksaminen on monen tekijan summa. Siihen vaikuttavat tyohon liittyvat tekijat seka
tyontekijan yksilolliset voimavarat. Tyohon liittyvia tekijoita ovat muun muassa tasapaino
tyon kuormitus- ja voimavaratekijoiden valilla seka tyon mielekkyys. Tyontekijan
tyossdjaksamista tukevat voimavarat ovat muun muassa elamanhallinta, itsearvostus,
positiivinen asenne, sitkeys, sosiaalisten suhteiden yllapitdminen ja terveelliset
elamantavat. Tyontekijan oma osaaminen, tydkyky ja -hyvinvointi seka tyoyhteison tuki
voivat auttaa jaksamaan paremmin tydssa. (Koroma 2021; Keva 2022.) Tyontekijan
tyossajaksamiseen vaikuttavat myos tyohyvinvoinnin osatekijat: mielekkaat tyotehtavat,
tavoitteiden selkeys, tyoyhteison toimivuus, tydympariston turvallisuus, aktiivinen
johtaminen, seka tyontekijan motivaatio ja terveys. Naiden ollessa kunnossa

tyossadjaksaminen mahdollistuu. (Terveystalo 2022.)

Tyoterveyslaitoksen vuonna 2022 toteuttamien tutkimusten mukaan sosiaali- ja
terveysalalla on noussut huoli tydomaaran kasvamisesta tyontekijan sietokyvyn ylitse, tukea
tarvitsevat erityisesti nuoret hoitoalan ammattilaiset. Tutkimuksen mukaan tyokykynsa
heikentyneeksi kokevien osuus alle 30-vuotiaissa vastaajissa on kasvanut 29 prosenttiin
vuonna 2022, kun se vuonna 2020 oli viela 24 prosenttia. Nuorten hoitoalan ammattilaisten
tyossajaksamisen parantamiseksi tarvitaan panostuksia tyon  kuormittavuuden
vahentamiseen, seka tyokyvyn ja palautumisen edistamiseen. Tyoterveyslaitoksen vuoden
2022 tutkimuksissa ilmeni, etta suuri osa sosiaali- ja terveysalalla tyoskentelevista palautuu

tydsta huonosti, tai heidan tydokykynsa on heikentynyt (Tyoterveyslaitos 2023).

Tyontekijan tyokyvyn heikentyessa tyon muokkaus tukee tydssajaksamista ja tyossa
pysymista, sekd mahdollista tyohon paluuta. Tyon muokkauksella tyd suhteutetaan
tydntekijan toiminta- ja tyokykya vastaavaksi. Tyon muokkaaminen on usein tilapainen toimi,
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jolla tuetaan tyontekijan tyossa jatkamista tai siihen palaamista pitkalta sairauspoissaololta.
(Koroma 2021.)

Euroopassa 27 maata osallistui vuonna 2010 tutkimukseen, jossa selvitettiin hyvinvoinnin,
terveyden ja tyon tasapainon yhteytta. Siina selvisi, etta tyossajaksamista ja hyvinvointia
heikentdgd tyon ja muun elaman yhteensovittamisen haasteet. Siksi esimerkiksi
tyontekijoiden perhe- ja tydelaman yhteensovittaminen muun muassa osa-aikajarjestelyilla
on tarkeda kokonaisvaltaisen jaksamisen ja hyvinvoinnin kannalta. (Lunau, Bambra, Eikemo,
van der Wel & Dragano, 2014, 422-426.)

Tyo6ajan lyhentaminen tyossajaksamisen edistajana

Suomessa toimiva Fingersoft —mobiilipeliyritys on ottanut kayttoonsa lyhennetyn tydajan ja
huomannut sen vaikutukset tydntekijoidensa tyohyvinvoinnissa. Lyhennettyd tyoaikaa
tekevat tyontekijat tydskentelevat kuusi tuntia tyopaivassa. (Miltton 2023.) Suomessa on
kokeiltu 1990-luvulla tyoajan lyhentamistd, jolloin tydaikaa lyhennettiin kuuden tunnin
tyopaiviin. Kokeilussa huomattiin tuotannon ja tyotehokuuden lisdantymista seka
tyontekijoiden yleisen tyytyvaisyyden lisdantymista. Tuottavuushyodyt perustuivat siihen,
etta kuusituntinen tyopaiva on helpompi sijoitella uusilla tavoilla kuin kahdeksantuntinen
tyopaiva. Lyhyempi tyopaiva lisdaa joustavuutta tyGaikamallin ollessa mika hyvansa.
Kokeilussa tehtyjen kyselyjen mukaan tydajan lyhentamisen vaikutukset nakyivat parhaiten
tyontekijoiden vapaa-ajassa ja arjessa. Vapaa-aika kaytettiin lepoon, rentoutumiseen, perhe-
elamaan, kuntoiluun ja kotitodihin. Tydajan lyhentaminen helpotti yhteensovittamista tyo ja
perhe-elaman valilla. Lyhennetty tydaika vaikutti myds positiivisesti tyduupumuksen
oireilussa. Muutoksia positiiviseen suuntaan tapahtui henkil6illa, joilla oli ennen kokeilua

korkea tyduupumuksen taso. (Peltola 2021, 5-7, 14.)

Iso-Britanniassa toteutettiin laaja nelipaivaisen tyoviikon kokeilu vuonna 2022. Kokeilu kesti
puoli vuotta ja siihen osallistui yhteensa noin 2900 tydntekijaa. 61 organisaatiota eri aloilta
osallistuivat kokeiluun, jossa tyOajan lyhentamisen mallin sai muokata kyseiseen
organisaatioon sopivaksi, kunhan palkat eivat muuttuneet. Kokeilun aikana
organisaatioiden tuottavuus joko lisaantyi tai pysyi ennallaan. Yritysten tuotot lisdantyivat

noin 35 prosenttia aiempien vuosien vastaavaan ajankohtaan verrattuna ja eroamisten
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maara vaheni 57 prosenttia. Osallistuneista organisaatioista 56 paatti jatkaa kokeilua ja 18

otti kokeilun pysyvaksi kdytannoksi. (Autonomy 2023, 5-7.)

Merkittavimmat hyodyt Iso-Britannian kuuden kuukauden kokeilussa olivat tyontekijoiden
hyvinvoinnin lisdantyminen, seka tyon ja muun elaman parempi yhteensovittaminen. 71
prosenttia osallistujista koki tyduupumuksen tason alentuneen ja 39 prosenttia koki
kokeilun lopussa vahemman stressia. Osallistujien henkinen ja fyysinen hyvinvointi
paranivat ja ahdistuneisuus, vasymys ja uniongelmat vahenivat. 60 prosenttia tyontekijoista
piti palkkatyon ja erilaisten hoitovelvoitteiden yhdistamisen helpompana ja 62 prosenttia

koki tyon ja sosiaalisten suhteiden yhteensovittamisen helpompana. (Autonomy 2023, 6.)

Suomen itsenaisyyden juhlarahasto, myohemmin Sitra, julkaisi vuonna 2015 Hietalan,
Lindholmin, Hyttisen, Aistrichin ja Keltasen selvityksen kuinka osa-aikatyontekijat kokevat
elamansa laadun. Selvityksen mukaan koetulla hyvinvoinnilla on voimakas yhteys tyéhon ja
toimeentuloon ja, etta tyolla on merkittava asema ihmissuhteiden kannalta. Selvitys kertoo,
ettd osa-aikatyd on yha useammin henkilon oma valinta. Vahentynyt ty0aika vapauttaa
aikaa muille asioille, esimerkiksi lasten ja sukulaisten hoidolle tai opiskelulle. Selvitys kertoo,
ettd vuonna 2014 osa-aikaisen tyon tekeminen oli vapaaehtoista 75 prosentille. (Hietala,
Lindholm, Hyttinen, Aistrich & Keltanen 2015, 3.)

Dunnin tutkimuksen mukaan vuonna 2016 Amerikassa osa-aikatyota teki omasta
tahdostaan 21,4 miljoonaa ihmista, joka oli 14,1 prosenttia kaikista ty0ssakayvista
amerikkalaisista. Dunn nostaa tutkimuksessaan esiin, ettd omasta tahdosta osa-aikatyota
tekevien maara on pysynyt suurin piirtein samana vuodesta 1994 vuoteen 2016 asti.
Tutkimuksen mukaan syita osa-aikatyon tekemiseen olivat muun muassa lasten hoitoon ja
perhe-elaman tasapainoon liittyvat kysymykset, opiskelu, seka terveyteen ja hyvinvointiin
liittyvat seikat. (Dunn 2018.)

Donnelly ja Schoenbachler tutkivat vuonna 2021 kuinka osa-aikatyon nakyy Amerikan
osavaltioissa ja millaisia vaikutuksia osa-aikatyodlla on ihmisiin. Tutkimuksen mukaan osa-
aikatyota omasta tahdostaan tekevien hyvinvointi seka koettu elamanlaatu oli parempi kuin
heilld, jotka tekivat osa-aikatyotd oman tahtonsa vastaisesti. Tutkimuksen tuloksissa nousi

esiin ajatus, ettd osavaltioiden tulisi tukea vapaaehtoista osa-aikaty6ta, koska tuettu osa-
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aikaty0 lisaisi koettua hyvinvointia, joka vahentaisi osavaltioiden ja ihmisten

eriarvoistumista. (Donnelly & Schoenbachler 2021.)

Maarallisen tutkimuksen toteuttaminen

Taman opinnaytetyon tutkimusmenetelmaksi valittiin maarallinen tutkimusmenetelma,
koska koimme, etta talla menetelmalla tutkimusongelmaa voitaisiin parhaiten selvittaa.
Maarallinen tutkimus mahdollistaa kyselytutkimuksen toteuttamisen suurelle joukolle
(Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2006, 184). Maarallisessa tutkimuksessa keskeistd ovat
aiemmat teoriat ja johtopaatokset aiemmista tutkimuksista seka kasitteiden maarittely
(Hirsjarvi ym. 2006, 131). Aiemmat tutkimukset tyoajan lyhentdmisesta ja siihen liittyvat
kasitteet on esitelty edella taman artikkelin tietoperustassa. Maarallista tutkimustapaa on

kasitelty laajemmin artikkelikokoelman yhteisessa tietoperustassa.

Aineistonkeruun toteutus

Tutkimuksemme aineistonkeruuseen kaytimme kysely- ja raportointisovellus Webropol:ssa
luomaamme verkkokyselya. Toimitimme kyselyn sekd kyselyyn liittyvan alustuksen
sahkopostitse Attendon hoiva- ja palvelukotien johtajille, joiden yhteystiedot I6ytyivat
Attendon verkkosivuilta paikkakuntakohtaisesti. Valitimme kyselyn noin 500:lle hoiva- ja
palvelukodin johtajalle. Kyselyymme vastattiin anonyymisti, eikd meilla ole tietoa kenelle
osa-aikatyota tekeville hoiva- tai palvelukodin johtajat ovat kyselyn valittaneet tai kuka
kyselyn on avannut. Toimeksiantajan mukaan Attendo Oy:ssa tyoskentelee talla hetkella yli
14 000 tyontekijaa, joista osa-aikaisia on noin 500. Kyselyn ulkopuolelle jaavat tydntekijat,
jotka tydskentelevat Attendon palvelutoiminnoissa kuten myynti-, laskutus-, ja

viestintapalveluissa.

Hoiva- ja palvelukodeissa henkilokuntaan kuuluu péaasaantoisesti lahihoitajia,
sairaanhoitajia, terveydenhoitajia, geronomeja, sosionomeja seka sosiaali- ja terveysalalle
opiskelevia. Naistda ammattiryhmista osa-aikatyota tekevida on talla hetkella noin 300
tyontekijaa. Tavoitteemme oli saada vahintddn 100 vastausta, kyselyymme vastasi 64
henkil6a. Verkkokyselyssamme oli useita suljettuja kysymyksia ja muutama avoin kysymys.
Lisdksi kyselyssa oli piilotettuja kysymyksia, jotka avautuvat ainoastaan, jos edelliseen

kysymykseen on vastannut kylla.
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Kehittamistehtavamme aineisto analysoitiin kysely- ja raportointisovellus Webropol:ssa
seka SPSS ohjelmistossa ristiintaulukointia hyodyntaen. Verkkokysely ja sen analysointi
mahdollistivat kehittdmistehtdvamme eettisyyden ja luotettavuuden toteutumisen.
Tutkimuksen perusjoukoksi muodostui Attendon hoiva- ja palvelukodeissa osa-aikatyota

tekevat tyontekijat.

Aineistonkeruun tulokset

Kyselyyn vastasi 64 tyontekijaa, joista 47 vastasi kaikkiin kysymyksiin. Toteutimme kyselyn
(Liite 1) verkossa kysely- ja raportointisovellus Webropol:ssa. Kyselyn vastausajankohtana
0li 23.5.-16.7.2023.

Vastaajien taustatiedot

Kyselyn alussa selvitettiin vastaajien taustatietoja. Taustatieto-osio sisalsi viisi kysymysta;
ikd, sukupuoli, koulutustausta, tyokokemus Attendo Oy:ssda ja yhteen lasketut

tyokokemusvuodet. Taustatiedon kysymyksiin vastasi 64 vastaajaa.

Kyselyssa suurin vastaajaryhma oli 30-39-vuotiaat, heita oli 33 prosenttia kaikista
kysymyksen vastaajista. Toiseksi eniten vastaajia oli ikaryhmasta 20-29 ja vahiten

vastaajia ryhmasta 50—59. Kyselyyn ei vastannut yhtaan alle 20-vuotiasta.

Vastaajista 91 prosenttia ilmoitti sukupuolekseen nainen, 8 prosenttia mies ja 1 prosentti
muunsukupuolinen. Koulutustaustakysymyksessa 56 prosenttia vastaajista oli lahihoitajia
ja 22 prosenttia sairaanhoitajia. Lisdksi kyselyyn vastasi kolme hoiva-avustajaa, kokki,

mielenterveyshoitaja, sairaanhoitajaopiskelija, vajaamielishoitaja ja yhteisopedagogi.

Kyselyyn vastaajista 45 prosenttia oli tydskennellyt Attendo Oy:ssa 2-5 vuotta. Yli 5 vuotta

tyoskennelleita oli 31 prosenttia vastaajista ja alle 2 vuotta tyoskennelleita 24 prosenttia.

36 prosentilla vastaajista tyOkokemusvuodet olivat alle 10 vuotta. Alle 20 vuotta
tyoskennelleita oli 33 prosenttia vastaajista ja 17 prosenttia oli tydskennellyt 30 vuotta tai

enemman.
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Osa-aikatyohon liittyvat kysymykset

Osa-aikatyota koskeviin kysymyksiin vastasi 47 henkilda. Vastaajista 51 prosenttia tekee 80
prosenttista tydaikaa ja 28 prosenttia vastaajista tekee 40—60 prosentin tydaikaa. Vahiten
vastaajia oli alle 40 prosentin tydajan vaihtoehdossa. Lisdksi kaksi vastaajaa kertoi
tekevansa toita tarvittaessa toihin kutsuttavana. Lisaksi 50, 60, 85 ja 90-prosenttisella

tyOajalla tyoskentelevia oli jokaista yksi vastaaja.
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alle 40% tyGaikaa 40-60% tydaikaa 70-75% tydaikaa 80% tydaikaa Muu, mika?

Kuvio 1. Osa-aikatyon prosentti

Kyselyssa selvitettiin, saavatko vastaajat palkan lisdksi muuta korvausta. Suurin osa
vastaajista kertoi, ettd ei saa. Osa-sairauspdivdarahaa ja osa-aikaeldketta saavia oli
molemmissa kategorioissa seitseman prosenttia vastaajista. Vastausvaihtoehdossa muuta
korvausta, mité vastaajia oli 17 prosenttia. Naistd vastaajista kolme kertoi saavansa
kotihoidon tukea, kaksi joustavaa hoitorahaa, yksi osatyokyvyttomyyselaketta, yksi lesken

elaketta ja yksi sijaisomahoitajan- seka tukiperheen korvausta.
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Kuvio 2. Muu korvaus palkan lisaksi

Avoimeen kysymykseen miksi teet osa-aikatyota vastasi 64 henkildg, joista 15 vastasi vain
yhdella merkilla tai, etta ei tee osa-aikatyota. Yhden syyn sisaltavia vastauksia oli 72
prosenttia ja kaksi tai enemman syita sisaltavia vastauksia oli 29 prosenttia. Vastaajien
kertomia yleisimpia syitd osa-aikatyon tekemiseen olivat: 40 % lapsi/perhesyyt, 34 % oma

jaksaminen, 10 % terveydelliset syyt, 10 % vapaa-aika seka 6 % opiskelu.
"Enemman aikaa lasten kanssa seka vuorotyo0 ei rasita niin paljoa.”
"Oman palautumisen, seka henkisen jaksamisen tueksi.”
"Jaksan paremmin vuoroty6ta ja jaa enemman aikaa tehda omia asioita tyon ulkopuolella.”

Miten osa-aikatyo parantaa tydssa jaksamista ja/tai tydhyvinvointia avoimeen kysymykseen
vastasi 45 henkil6a. 44 prosentissa vastauksista mainittiin, ettd jaa enemman vapaa-aikaa
mielekkaiden asioiden tekemiselle ja 42 prosentissa kerrottiin tydsta palautumisen ja levon
olevan parempaa osa-aikatyota tehdessa. Vastauksista 17 prosentissa mainittiin
terveydentilan parantuneen ja 13 prosentissa kerrottiin osa-aikatyon mahdollistavan

tasapainon tyon ja perhe-elaman valilla.
"Palautumiseen jaa enemman aikaa. Perhe-elama on tasapainoisempaa.”

"En ole niin vasynyt toissa3, jolloin tyd on mielekkaampaa ja virheita tapahtuu harvemmin.”
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"Saa levéattya paremmin kun 3 vapaata viikossa (useimmiten perékkaisina paivina) koska tyo
on henkisesti raskasta.”

"Jaksan paremmin, nukun paremmin, sarkylaakkeita ei tarvitse syoda vapaalla.”

"Tyosta palautuminen on parempaa, ehdin myos viettaa aikaa laheisten ja ystavien kanssa
aivan eri tavalla kuin aiemmin. Tama harrastusten lisdksi parantaa elamanlaatua. Jaksan
myd&s paremmin tyotehtaviani, enkd enaa ota parjaamisen paineita.”

"Jaksan paremmin toissa fyysisesti ja henkisesti, kun tyopaivia on vdhemman. Toihin on aina
mielekasta tulla ja jaksan hoitaa tyoni kunnolla. Olen aiemmin tehnyt 100 % tydaikaa ja
huomaan selvan vaikutuksen omassa jaksamisessani.”

Vastaajista 92 prosenttia kertoi osa-aikatyon parantavan tyohyvinvointia. 98 prosenttia
vastaajista haluaisi jatkaa osa-aikatyossa ja kaikista vastaajista 51 prosenttia koki, etta osa-

aikatyon avulla voisi jatkaa sosiaali- ja terveysalalla tyduran loppuun asti.

87 prosenttia kyselyyn vastaajista koki, etta osa-aikatyolla ei ole negatiivisia vaikutuksia
tyohyvinvointiin tai jaksamiseen. 13 prosenttia vastaajista kertoi osa-aikatyon negatiivisista
vaikutuksista kysyttaessa, etta tiedonkulku karsii ja pienemman palkan vuoksi taloudelliset
asiat stressaavat. Yksi vastaaja nosti esiin sen, etta vastuualueet eivat vahentyneet hanen
tyoaikansa vahentyessad, joka aiheuttaa hanelle riittamattomyyden ja kiireen tunteita seka

huolta oman tydn organisoinnista.

"Minun vastuualuiden ja omien asukkaiden maaraa ei vahennetty, vaikka teen lyhyempaa
tyoviikkoa. Siksi valilla tyo tuntuu todella kiirelliseltda ja omat tyot pitda organisoida yleensa
todella huolellisestu, etta kaikki tulee hoidettua. Jos kaikkea ei saa hoidettua, niin tulee
helposti riittamaton olo.”

"Tiedonkulku kérsii / en ole aina ajantasalla.”

Alla olevassa kuviossa on verrattu vastaajien osa-aikatyon suhdetta ikaan. Alle 40
prosenttista tydaikaa teki yksi vastaaja ikdryhmasta 30—-39-vuotiaat. 40—-60 prosenttista
tyOaikaa teki eniten 30—39 ikdaryhman vastaajista. lkaryhmien 40-49 ja 50-59 vastaajat
tekivat yhta paljon 40-60 prosenttista tydaikaa. Yksikdan 60- ikdryhmaan kuuluva ei tehnyt
40-60 prosenttista tydaikaa, kun taas kyseinen ikaryhma oli ainoa ryhma, joka teki 70-75
prosenttista tyOaikaa. Suurin osa 80 prosenttista tydaikaa tekevista kuului 30-39
ikaryhmaan ja tama tydaika oli ainoa, jossa oli vastaajia jokaisesta ikdryhmasta. Muu, mika

vastausvaihtoehdossa suurin ikdryhma oli 40-49-vuotiaat.
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Kuvio 3. Osa-aikainen tyoskentely eri ikaryhmissa

Kuviossa 4 on verrattu osa-aikatyon suhdetta koulutustaustaan. Alle 40 prosenttista
tyOaikaa tekivat vain sairaanhoitajat ja 70-75 prosenttista tyodaikaa ainoastaan
koulutustaustan kysymykseen muu, mikd vastanneet. Lahihoitajat tekivat eniten 80
prosenttista ty0aikaa ja toiseksi eniten 40—-60 prosenttista tydaikaa. Sairaanhoitajat tekivat
tasaisesti joko 40-60 prosenttista tai 80 prosenttista tydaikaa. Sosionomit tekivat

ainoastaan 40-60 prosenttista tydaikaa.

120
Pohjoisen tekijat — Lapin ammattikorkeakoulun julkaisuja



20 Koulutustausta
HE Lahihoitaja

Bl Sairaanhoitaja
E sosionomi

W iuu, miks?

|
o]
alle 40% 40-60% 70-75% 80% tydaikaa Muu, mika?
tydaikaa tydaikaa tvtaikaa

Kuvio 4. Osa-aikatyd suhteessa koulutustaustaan.

Kyselyyn  vastanneet hoiva-avustajat tekivat 70-75  prosenttista tydaikaa.
Sairaanhoitajaopiskelija ja vajaamielishoitaja tekivat 40—60 prosenttista tyoaikaa ja kokki

80 prosentin tydaikaa.

Alla olevassa kuviossa on verrattu osa-aikatyon suhdetta tyékokemusvuosiin. Alle 40
prosenttista tydaikaa tekevia oli ainoastaan alle 20 tyokokemusvuotta ryhmassa. 40-60
prosenttista tyOaikaa tekevida oli kaikista tyokokemusvuosiryhmista. Eniten 40-60
prosenttista tyOaikaa tekivat henkil6t, joiden tyokokemusvuodet olivat alle 10 vuotta ja
toiseksi eniten heita oli alle 20 vuotta tydskennelleilta. 70—75 prosenttista tybaikaa tekevia
oli ainoastaan alle 10 tyokokemusvuotta sisdltdvassa ryhmassa. 80 prosenttista tydaikaa
tekevia oli kaikissa muissa ryhmissa, paitsi ryhmassa tyokokemusta alle 30 vuotta. Eniten
vastaajia kyseiseen tydaikaan oli ryhméasta alle 10 tyokokemusvuotta. Alle 1 vuotta

tyoskennelleita vastaajia oli ainoastaan 80 prosenttisessa ty0ajassa.
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Kuvio 5. Osa-aikatyd suhteessa tyokokemusvuosiin.

Aineistonkeruun keskeiset tulokset

Kyselyyn saatiin 64 vastausta. Taustakysymyksiin vastasivat kaikki kyselyyn osallistuneet.
Kysymyksessa teetko osa-aikatyota tai lyhennettya tyGaikaa 47 vastaajaa vastasikyllda ja 17
vastaajista vastasi ei. Kysely paattyi ndaiden 17 vastaajan kohdalla tdhan kysymykseen.
Maarallisen tutkimuksen otanta paljastui homogeeniseksi, vastaajista 90,6 prosenttia oli

naisia.

Tutkimuksen vastaajista 73 prosenttia tekee osa-aikaty6ta Attendo Oy:ssa. Tutkimukseen
vastaajista 51 prosenttia tekee 80 prosenttista tydaikaa. Vastaajat kertovat tekevansa osa-

aikatyota perheen, opiskelun, oman jaksamisen ja osa-aikaelakkeen vuoksi.

Vastaajista 96 prosenttia koki osa-aikatyoskentelyn parantaneen tyossajaksamistaan ja 92
prosenttia vastaajista koki osa-aikatydn parantaneen tydhyvinvointiaan. Osa vastaajista
vastasi avoimeen kysymykseen, miten osa-aikatyé on parantanut tyossajaksamista ja/tai
ty6hyvinvointia. Nama vastaajat kertoivat useamman vapaapdivdan mahdollistavan
paremman ty0sta palautumisen ja nostivat esiin vapaa-ajan tarkeyden tyon vastapainona.

He kertoivat kokevansa, ettd osa-aikatyon ansiosta heilla jaa enemman aikaa tyOsta
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palautumiseen ja, etta ehtivat lisaantyneella vapaa-ajalla tehda itselleen mielekkaita asioita,

jotka vastaajien kertoman mukaan parantavat mielialaa ja vahentavat stressia.

Vastaajista 70 prosenttia ei saa palkan lisaksi muuta tuloa. 13 prosenttia kyselyyn
vastaajista kertoi, ettd osa-aikatyolla on ollut negatiivisia vaikutuksia tyohyvinvointiin tai
jaksamiseen. Na&itd vastauksia oli yhteensa kuusi kappaletta. Naissa kuudessa
vastauksessa mainittiin, ettd osa-aikatyota tekeva ei ehdi sisdistaa tyopaikalla poissaolon
aikana tapahtuneita asioita tai saa niista tietoa. Lisaksi kaksi vastaajaa koki pienemman

palkan tuoneen stressia taloudellisesta tilanteesta.

Kyselymme vastaajista perati 98 prosenttia haluaisi jatkaa osa-aikatyoskentelya ja 51
prosenttia vastaajista koki, etta osa-aikatyoskentelyn ansiosta voisi jatkaa tyoskentelya

sosiaali- ja terveysalalla elakeikaan asti.

Johtopaatokset

Maarallisen tutkimuksen tutkimuskysymyksina oli selvittda, miten ty6ajan lyhentdaminen
vaikuttaa tyontekijan tyohyvinvointiin, miten osa-aikatyota tekeva on kokenut lyhennetyn
tyoajan vaikuttaneen jaksamiseensa seka onko lyhennetty tydaika vaikuttanut tyontekijan
kokemaan tyokykyyn. Halusimme myods selvittad, onko tyontekija kokenut tydajan

lyhentamisen vaikuttaneen negatiivisesti tyohyvinvointiinsa tai jaksamiseensa.

Tutkimuksessamme nousi esiin, ettd tyoskentely osa-aikaisesti vahvistaa tyontekijan
positiivista kokemusta omasta tyossdjaksamisestaan ja tyohyvinvoinnistaan.
Tutkimuksemme tuki olemassa olevaa tietoa lyhennetyn tybGajan seka osa-aikatyon
merkityksesta tyohyvinvointiin ja tyossdjaksamiseen. Aiemmin mainitussa Britannian
laajassa tydajan lyhentamiskokeilussa tyontekijoiden hyvinvointi parani, stressitasot
madaltuivat ja vasymys ja uniongelmat vahenivat. Kokeilussa organisaatiot hyotyivat
kokeilusta vahentyneina sairauspoissaoloina, tydntekijoiden lisddntyneena sitoutumisena ja
lisdantyneend tydtehona. (Autonomy 2023 5-7.) Tutkimuksemme tulosten
johtopaatoksena voimme siis kertoa, ettda vastaajien mukaan tydajan lyhentaminen lisasi
koettua jaksamista ja tyohyvinvointia, seka mahdollisuutta jatkaa tyossa tyéuran loppuun

asti.
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Tyoterveyslaitoksen vuoden 2022 tutkimuksissa ilmeni, ettd suuri osa sosiaali- ja
terveysalalla tydskentelevistd palautuu tydstd huonosti, tai heidan tyokykynsa on
heikentynyt (Tyoterveyslaitos 2023). Tutkimusten mukaan tadhan voidaan vaikuttaa tydaikaa
lyhentamalla. Tutkimuksemme vastaajat kertoivat, etta lisdantyneen vapaa-ajan ansiosta he
palautuvat kuormittavasta tydsta paremmin, ehtivat harrastamaan mielekkaitd asioita ja
ehtivat pitamaan yllda sosiaalisia suhteita. Nama parantavat tyontekijoiden henkista ja
fyysista hyvinvointia. Suomessa 1996-1999 toteutetun tydajan lyhentadmiskokeilussa ja
Britannian vuoden 2022 tyOajan lyhentamiskokeilussa saatiin vastaavia tuloksia, tyoajan

lyhentaminen vahentaa tyduupumusoireilua.

Osa-aikatyon negatiivisena puolena ilmeni, ettd osa-aikatyota tekevat eivat aina saa tietoa
poissaolon aikana tapahtuneista muutoksista ja, ettda tyOyhteison tiedonkulussa on
haasteita. Nama vaikuttavat tyontekijoiden kokemaan tyohyvinvointiin tai jaksamiseen.
Lisdksi kaksi vastaajaa kertoi, etta osa-aikatyolla on ollut negatiivisia vaikutuksia
taloudelliseen tilanteeseen, joka on vaikuttanut heidan henkiseen hyvinvointiinsa. Hietala
ym. (2015) selvityksen mukaan vapaaehtoisesti osa-aikaista tyota tekevét ovat lahes yhta
tyytyvaisia taloudelliseen tilanteeseensa kuin kokoaikaista tyota tekevét (Hietala ym. 2015,
3; 17). Donnelly ja Schoenbachler saivat vuoden 2021 tutkimuksessa selville, ettd osa-
aikatyota omasta tahdostaan tekevien hyvinvointi ja koettu elamanlaatu oli parempi kuin
heilld, jotka tekivat osa-aikatydtd oman tahtonsa vastaisesti (Donnelly & Schoenbachler
2021). Kysyimme vastaajilta millaista osa-aikatyotd he tekevat, ja kaksi vastaajaa kertoi
tyoskentelevansa tarvittaessa toihin kutsuttavana. Kun otamme huomioon edella mainitut
Suomen ja Yhdysvaltojen tutkimukset osa-aikatyontekijoiden elamanlaadusta, niin voimme
olettaa, ettd jos henkilo tekee osa-aikaty6td oman halunsa vastaisesti, niin se vaikuttaa
negatiivisesti tyontekijan kokemukseen taloudellisesta tilanteestaan. Emme voi varmasti
sanoa, etta juuri ndma kaksi tarvittaessa toihin kutsuttavaa kokevat huolta taloudellisesta

tilanteestaan, mutta tutkimustiedon valossa voimme olettaa niin.

Tehyn mukaan sosiaali- ja terveysalan houkuttelevuutta lisdisivdt muun muassa tyon ja
perheen parempi yhteensovittaminen, sekd muut jaksamista lisdavat jarjestelyt (Coco
2019). Kyselymme vastaajat ovat todenneet osa-aikatyon edistdvan tyon ja perheen
yhteensovittamista ja lisddvan tyossdjaksamistaan. Taman perusteella voimme todeta

ty6ajan lyhentamisen olevan yksi keino sosiaali- ja terveysalan veto- ja pitovoiman
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lisaamiseksi. Lisaantynyt tyotyytyvaisyys seka veto- ja pitovoima auttavat myos pitamaan

kiinni tyontekijoista, joka vahentaa vaihtuvuutta ja tuo saastoja rekrytointikuluissa.

Tutkimuksemme mukaan tyGajan lyhentaminen lisaa tyontekijoiden kokemaa
tyossdjaksamista. Mikali kokonaista tydaikaa tekeva tyontekija kokee tyossdjaksamisensa
heikentyneen, niin tydnantajan kannattaa tarjota tyontekijalle mahdollisuutta siirtyd osa-
aikatyohon, jotta tyontekijan kokemus tyossajaksamisestaan vahvistuu. Tydeldkeyhtio
limarisen johtava asiantuntija Johanna Koroma (2021) on kertonut, ettd tyon muokkaus
sisdltaa toimia joilla tyd saadaan vastaamaan tyontekijan toiminta- ja tyokykya. Koroman
mukaan toinen vaihtoehto tyon muokkaamiselle on korvaava tyo, jossa tyontekija tekee
kevennettyd tyotd maaraaikaisesti sairauspoissaolon sijaan. Korvaava tyo on
parhaimmillaan kuntouttavaa. (Koroma 2021.) Oletamme, ettd ajoissa tehty siirto
kokoaikaisesta tyoskentelystd osa-aikaiseen tyohon voi ennaltaehkaistd tydntekijan
sairauspoissaolon ja mahdollisen tulossa olleen tyokyvyttomyyseldakkeen, kun tyokyky osa-

aikatydssa palautuu.

Aiemmin mainitussa Tehy ry:n vuoden 2020 tutkimuksessa ilmeni, ettd alalla
tyoskentelevista jopa 88 prosenttia harkitsee alan vaihtamista ja vain 23 prosenttia
vastaajista arvioi jaksavansa tydssé eldkeikdan asti (Aula Research 2020, 24-25). Meidan
tutkimuksemme vastaajista 51 prosenttia koki, ettéa ty6ajan lyhentamisen ansiosta voisi
jatkaa tyoskentelya alalla eldkeikaan asti. Lyhennettya tyOaikaa tekevista yli puolet olettaa
jaksavansa alalla eldkeikdan asti. Tasta voimme paatella, ettd tydajan lyhentdminen voi

vahentaa alalta poistumista ja lisata alalla elakeikaan asti pysymista.

Tutkimuksemme tulokset osoittavat, etta lyhennetty tydaika seka osa-aikatyo lisdavat
henkiloston tydssédjaksamista. Lisdksi aiemmin omaan ja Tehyn tutkimukseen viitaten
totesimme, ettd tyoajan lyhentaminen lisda sosiaali- ja terveysalan veto- ja pitovoimaa.
Tutkimuksemme osoittaa, ettd tyoajan lyhentamisen avulla sosiaali- ja terveysalan
henkilostd0 kokee, ettd voivat jatkaa alalla elakeikdan asti. Sosiaali- ja terveysalan
tyollisyyden ja alan veto- ja pitovoiman lisdamiseksi alalla kannattaisi lyhentaa tyoaikaa

esimerkiksi osa-aikatyon avulla.

125
Pohjoisen tekijat — Lapin ammattikorkeakoulun julkaisuja



Kehittamisehdotukset Attendo Oy:lle

Suurin osa kyselyymme vastaajista teki 80 prosenttista osa-aikatyota ja kertoi jo tuon pienen
lisaantyneen vapaa-ajan tuottaneen merkittavia hyotyja. Kyselymme avoimista vastauksista
kay ilmi, ettd osa-aikatyota tekevat haluavat jatkaa osa-aikatyossa ja he kokevat, etta osa-
aikaty0 parantaa tyossajaksamista ja lisaa tyohyvinvointia. Vastaajista 51 prosenttia koki,
etta osa-aikatyon ansiosta voisivat jatkaa sosiaali- ja terveysalalla tydssa tyouransa loppuun
asti. Tyoajan lyhentamisella on edella mainittuja positiivisia vaikutuksia, joten
suosittelemme, ettd Attendo tarjoaa tydajan lyhentamisen mahdollisuutta kaikille
halukkaille.

Osa-aikatyon negatiivisena puolena ilmeni, etta osa-aikatyota tekevat eivat aina saa tietoa
poissaolon aikana tapahtuneista muutoksista ja etta tyoyhteison tiedonkulussa on
haasteita. Kannustamme Attendoa vastaamaan pikimmiten osa-aikatyontekijoiden
kokemiin tiedonkulun haasteisiin. Jos tyopaikalla pidetaan kerran viikossa, paivassa, tai
tyovuoron aluksi lasnaolijoiden kesken palaveri, niin suosittelemme ettd jatkossa
palaverista tulisi kirjata muistio. Tyontekija voisi sitten silmailla muistion, kun palaa

tyopaikalle ja ndin valtyttaisiin tiedonkulun katkoilta.

Suosittelemme Attendoa tarjoamaan kokoaikatyota tekeville mahdollisuuden vaihtaa
kokoaikaty0 osa-aikaiseen tyohon seka tarjoamaan sita rekrytoinneissa jatkossa.
Tutkimusten mukaan tyGajan lyhentaminen toisi lisdantyneen tydtehokkuuden kautta

saastoja, lisaisi yrityksen veto- ja pitovoimaa, seka vahentaisi sairauspoissaoloja.
Kehittamisehdotuksemme Attendo Oy:lle:

e Lyhennetyn tydajan tarjoaminen kaikille halukkaille.
e Tiedonkulun parantaminen tyoyhteisdssa saanndllisin palaverein.

e Osa-aikaisten tydsopimusten tarjoaminen rekrytoitaessa.

Pohdinta

Valitsimme taman aiheen, koska olemme kiinnostuneita sosiaali- ja terveysalan
tulevaisuudesta. Olemme huolestuneina seuranneet uutisointia sosiaali- ja terveysalan

synkasta tyollisyystilanteesta, alan kuormittavuudesta ja alalta poistuvista kollegoista ja
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halusimme selvittaa, onko tydajan lyhentamisella positiivisia vaikutuksia henkiloston tyossa

jaksamiseen, jotta he pysyisivat alalla.

Voimme nyt todeta, ettd oman tutkimuksemme ja muun edella esitetyn tiedon valossa
tyOajan lyhentaminen lisdaa tyontekijoiden sitoutumista organisaatioon ja tyontekijoiden
kokema tyossa kuormittuminen vahenee. Tama lisda organisaation ja sosiaali- ja
terveysalan veto- ja pitovoimaa. Se tuo organisaatoille ja alalle sdastoja vahentyneina
sairauspoissaoloina ja alempina rekrytointikuluina. Lisaantynyt vetovoima uskoaksemme
lisaisi myoOs alalle suuntautuvia opiskelijoita ja osa alalta |ahteneista ehka haluaisi palata

alalle.

Tutkimuksen luotettavuuden ja eettisyyden arviointi

Tyossamme tutkimusetiikka kulki siten, etta noudatimme hyvaa tieteellista kaytantoa.
Tiedonhankinnassa hyddynsimme oman alan tieteellistéd kirjallisuutta ja muita
asianmukaisia tietolahteita. Noudatimme tydmme kaikissa vaiheissa tiedeyhteison yhteisia

toimintatapoja; huolellisuutta, tarkkuutta ja rehellisyytta.

Ennen opinndytetydn aloittamista laadimme Attendo Oy:n yhteyshenkilon ja Lapin AMK:n
kanssa toimeksiantosopimuksen. Opinndytetyon, tulosten seka tutkimusaineiston
tekijanoikeudet sekda muut immateriaalioikeudet kuuluvat opiskelijoille, mutta
yhteistyotaholle luovutetaan kysely- ja raportointisovelluksen kyselyn tulokset seka
kayttdoikeudet ilman muunteluoikeutta kyselyn kysymyksiin. Yhteisty6taho saa kayttéonsa
kyselyn vastaukset ja tyomme tulokset. Toimeksiantosopimuksessa sovittiin, etta

tekema@mme opinndytetyo on julkinen.

Kyselylomakettamme ennakkotestasi kolme opiskelijaa, joilta kerasimme suullista ja
kirjallista palautetta. Palautetta kyselylomakkeesta antoi myés eMONT-prosessin ohjaava
opettaja. Palautteiden perusteella muokkasimme kyselylomaketta selkeammaksi.
Kyselylomakkeen ennakkotestaus ja tekijaryhman ulkopuolelta saatu palaute
uskoaksemme minimoi vastausvirheet. Tama lisaa tutkimuksen luotettavuutta. Kyselyn
ennakkotestaus toteutettiin toukokuussa 2023, testaajat osallistuivat eri taustakoulutuksilla
kyselyn testaamiseen. He myds arvioivat kyselyyn vastaamisen kestoa, ennakkotestaaijilla
kesti 5-10 minuuttia kyselyyn vastaamisessa, lopullisessa kyselyssa vastaajilla kesti
keskimaarin viisi minuuttia kyselyyn vastaamisessa. Kokonaisluotettavuutta olisi voitu
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vahvistaa ennakkotestaamalla kyselylomaketta suuremmalla joukolla ja useampaan

kertaan.

Toimitimme saatekirjeen ja linkin kyselyyn Attendo Oy:n hoiva- ja palvelukotien johtaijille,
jotka valittivat kyselyn osa-aikatyota, tai lyhennettya tyoaikaa tekeville tyontekijoilleen.
Saatekirjeessa ja kyselymme aloitussivulla kerroimme, ettda kyselyyn vastaaminen on
vapaaehtoista ja, ettd vastaaminen tapahtuu anonyymisti. Kyselyn toimittamiseen liittyvan
valittajan vuoksi kyselyn luotettavuutta tai sen kattavuutta emme voi arvioida.
Tutkimuksemme eettisyyteen ja luotettavuuteen vaikutti se, ettd emme saaneet tietoomme
osa-aikatyontekijoiden tarkkaa maaraa Attendo Oy:ssd, emmeka tietosuojan vuoksi voineet
toimittaa verkkokyselya suoraan néille osa-aikatyota tekeville potentiaalisille vastaajille.

Taman vuoksi tulokset eivat ole yleistettavissa, mutta ovat suuntaa antavia.

Verkkokyselyn vastauksista muodostuneet tulokset ovat meidan tulkitsemiamme.
Valitsimme tietoperustaamme mielestimme aiheemme kannalta oleellisia tutkimuksia ja
muuta ajankohtaista tietoa. Tutkimuksen kehitysideat ja johtopdatokset ovat meidan

tuottamiamme.

Tavoitteiden saavuttaminen, tyon merkitys ja jatkotutkimusehdotukset

On mahdollista, etta kyselytutkimuksen ajankohta on vaikuttanut vastausprosenttiin. Kysely
toteutettiin touko-heindkuussa 2023, jolloin osa potentiaalisista vastaajista vietti
kesdlomaa. Kyselyn ajankohtaan emme voineet vaikuttaa, mutta kyselyn vastausaikaa
pidensimme heindakuun 2023 puoleen valiin, jotta saisimme mahdollisimman suuren
vastaajamaaran kyselylle, tutkimuksen aikataulun rajoissa. Jos olisimme jattaneet kyselyn
toteuttamisen syksylle, emme olisi saaneet tutkimusta valmiiksi maaraajassa. Loma-aika

toi omat haasteensa tutkimuksen toteutumiselle, mutta jouduimme hyvaksymaan tilanteen.

Kyselytutkimuksen heikkoutena voi olla liian pinnallinen kosketus tutkittavaan joukkoon.
Vastaajien paneutumista seka vastausten rehellisyyttd on haastavaa arvioida. Lisaksi
kysymyksissa on vaarinymmartamisen riski. Kyselyn vastaukset kaytiin lapi ryhmana ja
vastauksiin paneuduttiin yksitellen. Tutkimustuloksissa tulee huomioida otannan pieni koko
sekd osittainen homogeenisyys. Luotettavia johtopaatelmid ei tuloksista voida tehda,
kyselysta saadut tulokset kuitenkin tukevat osa-aikatyon tai lyhennetyn tyoajan merkitysta
tyontekijan tyohyvinvointiin seka tyodssajaksamiseen seka toistavat nykytutkimuksen
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valossa tehtyjen tutkimusten tuloksia. Tassa tutkimuksessa tehty kysely kuvaa vastaajien
kokemuksia eika sita voida yleistaa kuvaamaan koko Attendo Oy:n henkil6ston hyvinvoinnin

tilaa ja nakemyksia.

Sosiaali- ja terveysalan tyollisyyden ja alan veto- ja pitovoiman lisaamiseksi alalla
kannattaisi lyhentaa tyoaikaa esimerkiksi osa-aikatyon avulla. Jatkotutkimusaiheita voisivat
olla selvittda Attendo Oy:n kokoaikatyota tekeviltd heidan halukkuuttaan osa-aikatyohon
seka mahdollisia ajatuksia osa-aikatyon vaikutuksista heidan tyohyvinvointiinsa ja
tyossdjaksamiseensa. Aiempien tyoajan lyhentamisen kokeilujen perusteella toimivin
ratkaisu on paikallinen, yrityskohtainen malli, jonka suunnittelussa ja toteutuksessa

tyontekijat ovat olleet mukana.

Taman tutkimuksen seka kansainvalisten ja kotimaisten tutkimusten perusteella ty6ajan
lyhentaminen lisda tyontekijan tydssdjaksamista, vahentaa tyossa kuormittumista,
mahdollistaa tyon ja perheen yhteensovittamisen. Liséksi organisaation seka alan veto- ja
pitovoiman lisdantyy seka tyontekijat palautuvat paremman tyOstdan ja jaksavat
tyoskennella alalla pidempaan. Naiden tulosten perusteella voisi kaynnistaa

kansalaisaloitteen eduskuntaan tydajan lyhentdmisesta sosiaali- ja terveysalalla.
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LITTEET

Liite 1. Kysely
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LITE 1 1(5)

Ty6ajan muotoilu Attendo Oy:ssa

® Pakolliset kysymykset merkitty tahdella (*)

SUOSTUMUS OSALLISTUA TIETEELLISEEN TUTKIMUKSEEN, JOSSA HENKILOTIETOJANI El
KASITELLA

Tassa tutkimuksessa tutkitaan osa-aikatyon vaikutuksia tyohyvinvointiin sosiaali- ja terveysalalla.
Kyselyn tavoitteena on selvitt3a lyhennetyn ty6ajan vaikutusta tydntekijin jaksamiseen ja
tydhyvinvointiin. Tama on yksittdinen tutkimus, eikd sinuun oteta myShemmin uudestaan yhteytta.

Tahan tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista. Kyselyn vastaaminen kestda noin 10 minuuttia.
Voit kieltaytya osallistumasta tutkimukseen, keskeyttda osallistumisen tai peruuttaa jo antamasi
suostumuksen syyt3 ilmoittamatta milloin tahansa tutkimuksen aikana. Keskeyttimiseen tai
lopettamiseen asti minusta kerittyja tutkimusaineistoja voidaan edelleen hyddyntia tutkimuksessa.

Kysely on avoinna 16.7.2023 asti.

Vastaajalta ei keritd henkil6tietoja, ei myGskaan episuoria tunnisteita, joista henkil6 voitaisiin tunnistaa.

Tutkimul osallistumi ei makseta palkkiota.

Klikkaamalla tita ruutua ilmaisen, ettd olen ymmartanyt saamani tiedot ja haluan osallistua
tutkimukseen.

Yhteystiedot:

Anne Virkkula, anne.virkkula@edu.lapinamk.fi
Kiti Kalliomaki, kiti.kalliomaki@edu.lapinamk.fi
Maria Salo, maria.salo@edu.lapinamk.fi

O Kylls

Tybajan muotoilu Attendo Oy:ssa

(@ Pakolliset kysymykset merkitty tahdella (*)

Ikasi? *

O alle 20 vuotta
O 20-29

O 30-39

O 40-49

O 50-59

O 60 tai yli

Sukupuoli *

O Nainen
O Mies
O Muu

Edellinen Seuraava

[ 25% Valmis )
Lapin amk - Menialainen opinndytetyd eMont YAMK
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LITE 1 2(5)

Tydajan muotoilu Attendo Oy:ssa

@ Pakolliset kysymykset merkitty tihdella (%)

Koulutustausta *

") Lahihoitaja

Sairaanhoitaja

() Terveydenhoitaja
() Geronomi
() Sosionomi

() Muy, miks? |

TyGkokemus Attendo Oy:ssd *

.;:'_':u alle 2 vuotta

Tyokokemus yhteensa

) alle 1 vuotta
alle 10 vuotta

alle 20 vuotta

alle 30 vuotta

(") 30 vuotta tai enemman

edelinen

135

Pohjoisen tekijat — Lapin ammattikorkeakoulun julkaisuja



LIITE 1 3(5)

Tybajan muotoilu Attendo Oy:ssa

@ Pakolliset kysymykset merkitty tahdell ()

Teetkd osa-aikaty6ta tai lyhennettya tySaikaa *

Miksi teet osa-aikatyota? *

Edellinen Seuraava

50% Valmis )

Lapin amk - Monialainen opinnaytetyd eMont YAMEK

Ty6ajan muotoilu Attendo Oy:ssa

@ Pakolliset kysymykset merkitty tahdell (%)

Millaista osa-aikatyota teet *

.:"'j;. alle 40% tydaikaa

() 40-60% tybaikaa

70-75% tybaikaa
B80% tyGaikaa
Muu, mika? |

[ 63% Valmis ]

Lapin amk - Monialainen opinndytetyd eMont YAMEK
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LIITE 1 4(5)

Ty6ajan muotoilu Attendo Oy:ssa

@ Pakolliset kysymykset merkitty tahdelld (*)

Saatko palkan lisdksi muuta korvausta *

{_‘ Osa-sairauspaivirahaa (Kelalta)

[ ) Osa-aikaeliketts (eldkeyhtidlts)

(") Muuta korvausta, mit3?

() Ensaa
Edellinen Seuraava

[ 75% Valmis ]

Lapin amk - Monialainen opinndytetyd eMont YAME

Tybajan muotoilu Attendo Oy:ssa

@ Pakolliset kysymykset merkitty tihdells (*)

Koetko, ettd osa-aikatyd parantaa tyossa jaksamista? *

() Kylla

Koetko, ettd osa-aikatyd parantaa tyGhyvinvointia? *

() Kylla

En

| En osaa sanoa

Koetko, ettd osa-aikatydlla on ollut negatiivisia vaikutuksia tyShyvinvointiin tai jaksamiseen? *

™) Kylls, kerro miten? |

En

Haluaisitko jatkaa osa-aikatydssa? *

() Kylla

Edellinen Seuraava

[ 83% Valmis ]

Lapin amk - Monialainen opinndytetyd eMont YAMK
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LITE 1 5(5)

Tydajan muotoilu Attendo Oy:ssi

@ Pakolliset kysymykset merkitty tihdella (*)

Koetko, ettd osa-aikatydn avulla voit jatkaa sosiaali- ja terveysalalla tyGurasi loppuun asti? *

7 Kylld

") En

" En osaa sanoa

Edellinen

[ 100% Valmis |

Lapin amk - Monialainen opinndytetyd ebMont YAMEK
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Hybridityon johtamisen kehittaminen Lappset Group Oy:ssa

Paula Laakso-Porras ja Rosa Pietikdinen

This study aimed to find out how well leaders at Lappset Group Oy are following the current
guidelines on hybrid work Lappset Group Oy. In order to better understand the environment in which
Lappset's hybrid work takes place, qualitative research was chosen as the research method for the
development task. The purpose of this development task was to find out, through a qualitative
survey, how well the current guidelines on hybrid work are followed by Lappset leaders. In addition,
the survey explored the practices developed in the teams as a result of hybrid working, as well as
possible challenges and areas for development. The aim was to increase Lappset managers'
knowledge of hybrid work management through virtual training and a hybrid work management
checklist, which we developed as part of this research. In addition to training, the results are
presented to Lappset's vice president of people and culture and to whole team as well.

In hybrid work, the most important management issues are coaching leadership, well-being,
community, interactivity, and trust. The results showed that a high level of two-way communication
is important for well-being and building trust. Workload monitoring should be done regularly to
prevent work fatigue, which is more important to monitor when working remotely. It is important that
Lappset regularly review and revise its guidelines on hybrid working and that leaders share their
hybrid working experiences across departments.

Johdanto

Hybridityolla tarkoitetaan tydskentelymallia, jossa osa tyoyhteisdsta saattavat tydskennella
kotona, ja toiset puolestaan toimistolla (Mortensen 2023). Vuonna 2022 etaty6ta tekevien
madard on Suomessa nelinkertaistunut aikaan ennen pandemiaa (Ranki 2023a, 29). Lukuisat
kansalliset ja kansainvéliset tutkimukset osoittavat, ettd tyon tulevaisuus on
todenné&koisesti hybridityo (Javed Igbal, Barykin & Khalid 2021; Hopkins & Bardoel 2023).
Hybriditydon haasteet ja niiden vaikutukset on kuitenkin ymmarrettava, ennen kuin
hybridityota voidaan johtaa (Hill, Hill & Richardson 2016, 75). Onnistunut hybridityd vaatii
hyvia johtamistaitoja, jossa korostuu esihenkilon rooli, luottamus ja vuorovaikutuksellisuus,
ty6hyvinvointi ja yhteisollisyyden huomioiminen. Valmentavan johtamistyylin avulla
hybridityosta kehitetaan omalle organisaatiolle ja tiimille parhaat tyotavat lasna- ja
etatyosta. Tama on kenties yksi syy siihen, miksi hybriditydssa tyontekijat voivat nyt

parhaiten (Seppanen 2022).

My0Os Lappset Group Oy:ssa (myohemmin Lappset) hyddynnetaan hybridityota siten, etta
lasnaoloa toimistolla edellytetaan vahintaan torstaisin. Toimistolla voi tyoskennella myos
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suositusta enemman, joka on tiimien ja yksiloiden paatettavissa. Kehittamistehtavamme on
ajankohtainen, silla etatyo ei tilastojen mukaan ole laskenut Suomessa edes pandemian
jalkeen (Koponen 2023). Lisdksi tulevaisuuden trendit ohjaavat vahvasti tyonantajia
muotoilemaan tyota tyontekijalahtdisemmaksi (Lindstrom & Savaspuro 2023, 58-59, 75).
Lappsetilla on tyoskennelty monipaikkaisesti jo pitkdaan, mika voi tutkimuksien mukaan
lisata tyopaikan ja konsernin houkuttelevuutta. Tyon houkuttelevuutta lisada mahdollisuus
hybridityohon ja se voi olla jopa edellytys sille, etta hakija ottaa tyopaikan vastaan
(Lindstrém & Savaspuro 2023, 70). Tyontekijoiden rekrytointi ei ole enada hybriditydn myéta
paikkakuntasidonnaista, mika edistda saamaan tarvittavaa osaamista ja lisaa konsernin

kansainvalisyytta (Koponen 2023).

Kehittamistehtavamme toimeksiantaja Lappset halusi tarkastella omaa hybridityonohjetta
ja sen toteutumista. Kehittdmistehtavamme tarkoituksena on edelleen kehittaa konsernin
hybridityota ja siina tarvittavia johtamistaitoja laadullisen kyselytutkimuksen avulla.
Kysyimme, kuinka hyvin tdmanhetkisia annettuja ohjeita hybridityota koskien noudatetaan
Lappsetin lahiesihenkildiden toimesta. Lisdksi selvitamme hybriditydskentelyn myd6ta
tiimeissa kehittyneet kaytanteet, sekd mahdolliset haasteet ja kehityskohteet. Kaytanteita
selvitettiin sahkdisen kyselytutkimuksen avulla, joka lahetettiin 29 Iahiesihenkildlle, joista 21
vastasi kyselyyn. Tavoitteenamme on lisatd osaamista Lappsetin lahiesihenkildille
hybriditydn johtamiseen virtuaalikoulutuksen ja laatimamme muistilistan avulla. Tata
tutkimusta voidaan soveltaa niille aloille, missa hybridityon toteuttaminen on mahdollista
edes osittain. Kehittdmistehtavan avulla laadittu muistilista ohjaa esihenkiloa ja
organisaatioita keskittymaan tarpeellisiin asioihin hybridity6td mallintaessa ja sen

johtamisessa.

Lappset toimintaymparistona

Toimeksiantajamme Lappset on perustettu vuonna 1970 Rovaniemella ja konserni juhli 50
vuotista taivaltaan vuonna 2020. Lappsetin paakonttori ja puutehdas sijaitsevat yha
Rovaniemelld, ja konserni on omistautunut leikin seka liikkumisen edistamiseen.
Leikkimielisyyteen viittaa myos yrityksen nimi Lappset, jonka sanassa on Kkieliopin
vastaisesti kaksi p-kirjainta. Toinen p-kirjain viittaa lapseen ja toinen Lappilaisuuteen.
Lappset on tunnettu erilaisten liikuntaleikkipaikkojen valmistuksesta, mutta taman lisaksi

konserni valmistaa vahemman tunnettuja mutta hyvin suosittuja puisto- ja kadunkalusteita.
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Konsernin tavoitteena on lisata yli miljardin ihmisen hyvinvointia leikin ja liikuntaelamyksien

avulla vuoteen 2030 mennessa.

Kehittamistarve tahan tyohon on noussut esiin Lappsetilta. Jo ennen hybriditydskentelya
konsernissa on tyoskennelty monipaikkaisesti eli tyota on tehty konsernin eri toimipisteissa
ympari Suomea. Konsernin tyontekijoita tydoskentelee toimistolla ja tehtaalla, joka vaikuttaa
siihen voiko henkild tyoskennella hybridind vai onko tyo lasndoloa vaativaa. Osa
toimistotyontekijoista voi tydskennella myos paikkakunnalla, jossa Lappsetilla ei varsinaista
toimitilaa ole. Tama hajauttaa tiimeja maantieteellisesti ja se vaikuttaa hybridityon

johtamiseen. Hybridityon toteutumista ei ole konsernissa aiemmin seurattu.

People & Culture tiimi teetti henkilostolle kevaalla 2022 kyselyn koskien toimistotyon
toteutusta, kun lahityo jalleen mahdollistui Covid-19-pandemian jalkeen. Lappsetin
johtoryhma on kyselyn perusteella maaritellyt hybridityon ohjeet toimistotyota tekeville
tyontekijoille. Hybriditydn ohjeen mukaan lahityota tehdaan toimistolla torstaisin, jota
kutsutaan toimistotorstaiksi. Torstaisin suositaan kasvokkain kohtaamisia ja valtetaan
etayhteyden vilityksella pidettyja Teams-palavereita. Torstaipdivana edellytetaan kaikkien
tyontekijoiden olevan paikalla heille paaasialliseksi toimipisteeksi maaratylla toimipisteella.
Asiakastapaamiset, tydmatkat tai muut tydtehtavat voivat edellyttdaa toisin. Hybridityon

ohjeita noudatetaan tiimeissa lahiesihenkilon johdolla.

Kehittamistehtavan tarkoitus, tavoite ja tutkimuskysymys

Toteutamme kehittamistehtavamme Lappsetin Suomessa toimiville lahiesihenkilGille.
Tarkoituksenamme on edelleen kehittaa Lappsetin hybriditydta ja siina tarvittavia
johtamistaitoja.  Tavoitteenamme on lisdtd osaamista Lappsetin lahiesihenkilGille
hybriditydbn  johtamiseen. Taman toteutamme jarjestamallda virtuaalikoulutuksen
laatimaamme muistilistaa hyddyntamalla. Muistilistan tarkoituksena on edesauttaa
lahiesihenkilod keskittymaan tarkeisiin asioihin hybridityotéd johdettaessa. Konsernin
nakokulmasta tyostamme nousseet huomioonotettavat asiat esitetdan People & Culture
tiimille koulutuksen jalkeen. Koska hybriditydon toteutumista ei ole konsernissa seurattu
muodostui taman kehittamistehtavan tutkimuskysymyksiksi, kuinka hyvin tamanhetkista
hybridityon ohjeistusta lahiesihenkildiden toimesta noudatetaan ja mitka asiat hybridityon
johtamisessa tulee huomioida.
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Hybridityo

Tyonteon paikat ovat monimuotoistuneet digitalisaation myota, eika tyon tekeminen ole
enda paikkasidonnaista (Choudhury, Khanna, Makridis & Schirmann 2022, 1). Erilaiset
tyoskentelytavat kuten eta- ja hybridityd seka monipaikkainentyd ovat yleistyneet nopeasti
(Tyoterveyslaitos 2023.) Naiden tyoskentelytapojen kadyttoonottoa on vauhdittanut
maailmanlaajuinen Covid-19-pandemia myds niillakin aloilla, joilla se ei ole ollut kaytossa
tai vain osittain mahdollista. Pandemia osoitti, etta tydskentelyyn on muitakin tapoja kuin
vain yksi (Euroopan tyOviranomainen 2020). Hybridityon kéasite on toistaiseksi
vakiintumaton (Tyoterveyslaitos 2023). Vakiintumaton maéaritelma voidaan selittda
konsernin oikeudesta itse maarittaa omanlaisensa hybridityomalli, joka kay hyvin ilmi myos

Wigertin, Harterin ja Agrawalin (2023) kyselytutkimuksesta.

Hybridityd0 muodostuu kahdesta tai useammasta tydnteon tavasta, joka vaihtelee sen
mukaan, miten organisaatio on sen mallintanut (Vartiainen & Vanharanta 2023, 14). Monesti
hybridityd yhdistaa etétyon ja tyopaikalla tehtdvan lasnéatyon (Stanier, Li & Anderson 2022).
Etatyota tehdaan yleensd kotona tydpaikan sijaan, mutta etdatyé0 voi laajentua
monipaikkaiseksi, joka ei ole paikkasidonnainen (TyG6terveyslaitos 2023). Hybridityon
rinnalla kdytetddan myos termid monipaikkainen tyo (Kohtakangas, Kopakka & Koskitalo
2023, 4).

Hybridityon johtaminen osallistavasti

Onnistunut hybriditydhon siirtyminen on konsernin yhteinen kokemus, eika johdon sanelema
malli (Oksanen 2021). Olettamisen sijaan myds Lappsetin People & Culture on osallistanut
aiemmin mainitun kyselyn avulla tyontekijoitd hybriditydon suunnittelussa. Taman lisaksi
konserni on ohjeistanut l|ahiesihenkil6itd keskustelemaan tiimikohtaisesta hybridityon
toteutuksesta. Yhteinen keskustelu ohjaa |6ytamaan juuri omalle tiimille sopivat hybridityo
tavat konsernin maaritellyn ohjeiden lisdksi. Tatd tukee myods Rebecca Knightin (2020)
artikkeli, jossa painotetaan keskustelemaan omassa organisaatiossa ja tiimin kanssa
hybriditydn eri toimintamalleista ja siitd, mitkd sopivat omalle tiimille parhaiten. Sovittua
hybriditytapaa on syyta tarkastella saanndllisesti uudelleen ja esimerkiksi silloin, jos
tiimissa on vaihtuvuutta. Sovittuja toimintatapoja kokeiltaessa korostuu niiden toimivuuden

seuranta.
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Hybridityon johtaminen ei joidenkin tutkimuksien mukaan eroa paljon tavallisesta
tyopaikalla tapahtuvasta johtamisesta. Esihenkilon on hyva toimia itse esimerkking, silla
sanat eivét tavallisesti merkitse johtamisessa niin paljon kuin teot (Pietildinen & Syvajarvi
2019, 14). Vilkmanin (2016) mukaan luottamus, arvostus, avoimuus, toimivat pelisdannot,
avoin vuorovaikutus ja yhteisollisyys ovat etdjohtamisen kulmakivet. Tosiasia on, etta
yksikdaan ihmisyhteis6 ei toimi ilman johtajuutta. Erityisesti hybriditydon johtaminen
edellyttaa esihenkilolta tiimin, heidan tarpeensa ja osaamisensa tuntemista, ja ennen
kaikkea se edellyttda luottamusta (Wiatr & Skowron-Mielnik 2022, 5). Tiimin tunteminen
helpottaa myds tutumpaa lahijohtamista. Hybridityon johtaminen voi kuitenkin vaatia
hieman enemman ennakkosuunnittelua ja edistyneempaa fasilitointiosaamista eli
yhteistoiminnan ja ryhmaprosessien suunnittelua ja toteuttamista (Kohtakangas, Kopakka
& Koskitalo 2023, 66). Ennakkosuunnittelulla on pyritty edistdm&an kasvotusten nakemista

myoOs Lappsetin tiimeissa.

Hyva muistisdanto on, ettda mitaan sellaista ei kannata tehdd, mika ei toimi niin toimistolla
kuin etdna tyoskenneltdessa. Kokoontumistavasta riippumatta jokaisen tiimildisen on
tultava nahdyksi ja kuulluksi, jotta kokemus yhteisen tyon tekemisestd toteutuu.
(Ristikangas, Lonnroth, Ristikangas & Ristikangas 2021, 72, 145.) Lahi-idan johtavan
koulutus- ja kehitysyritys Biz Groupin (2022) mukaan kameroiden merkitys on suuri ja niiden
kayttd kuuluu virtuaalikokousten etikettiin, jotta kokouksista tulisi tehokkaita ja tuottavia.
Yrityksen mukaan kokouksista tulee helposti latteita, silla ihmisilla on taipumus tehda muita
asioita yhtaaikaisesti. Tama voi johtaa siihen, ettd kokouksessa ei olla lasna ja ajaudutaan
tekemaan samalla muita asioita. Multitaskaaminen ei ole mahdollista, silla ihminen pystyy
keskittymdan yhteen asiaan kerrallaan. Vaihtelu tehtavasta tehtavaan ei tee meista
tehokkaampia, silla tallainen suorittaminen vie 40 % enemman aikaa kuin yhden tehtavan

suorittaminen kerrallaan. (Our Brain 2022).

Kameroiden kayton tarpeellisuutta on hyva pohtia kokouksen luonteen mukaan, ja miettia
tukeeko kameran kaytto kokousta vai ei. Henkilokohtaisia ja haastavia asioita, kuten
rekrytointi, irtisanominen ja varoituksen antaminen ei valttdméattd ole hyva hoitaa
videovilitykselld (Salin 2023). Asiat, jotka eivat kuulu paivittdiseen tyontekoon on
suositeltavaa hoitaa kasvotusten. Sarkkisen (2022) mukaan kamera on turha

asiakeskeisessa kokouksessa, kun kyseessd on agendan lapikayminen eikd valjempi
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suunnittelukeskustelu. Yksi Lappsetin tiimeista on linjannut kameroiden kayton
virtuaalipalavereissa etukateen, mika on hyva tapa poistamaan epavarmuutta siitg,

tarvitseeko kamerat olla paalla vai ei.

Valmentavassa johtajatyylissa tiimilaiset maarittavat tyon tekemisen tapoja ja luovat
ymmarrysta yhteisista tavoitteista. Tata kuvataan yhdessa ohjautuvaksi tiimiksi, joka
tarkoittaa kaytannossa sitd, ettd valtaa on kaikilla, vastuu jaetaan ja paatokset tehdaan
yhdessa eli esihenkil6 ja tiimi toimivat yhdessa. Vaikka itseohjautuvuutta (vastuuta oman
tydn maarastd, tehda itsendisia paatoksid, priorisointia jne.) tarvitaan etatyossa yksin
tyoskennellessé, se ei tarkoita tiimin yhteydessa sita, etta jokainen saa vapaasti ohjautua
omien kiinnostustensa mukaisesti. Johtaja osallistaa eli aktivoi tavoitteellisesti koko tiimia
tulokselliseen yhteistyohon. (Ristikangas ym. 53, 72, 78-79.) Valmentava johtaminen on
kumppanuutta. Talla tarkoitetaan sita, etta johtaminen on jaettua, ja sen ominaisuuksiin
kuuluu vahvasti johtajan ja tiimin jasenten keskindinen luottamus seka heidan
osallistaminen. Johtaminen muuttuu enemman osallistavaksi eli tiimin jasenilta kysytaan,
heitd haastetaan ja kuunnellaan sekd mahdollistetaan asiantuntijana kehittymista
tukemalla. (Karlsen & Berg 2020, 5.)

Yhteisollisyyden huomioiminen hybriditydssa

Ihmiset ovat luontaisesti sosiaalisia ja organisaatio seka sen sisalla olevat tiimit rakentuvat
erilaisista ja eri ominaisuuksilla olevista, jota kuvataan termilla monimuotoisuus.
Monimuotoisuutta voidaan kategorisoida havaittaviin ominaisuuksiin kuten ika ja sukupuoli,
sekd vahemman havaittaviin eroihin kuten koulutus, tyokokemus ja tausta. (Roberson 2019,
71,76.) Tiimit koostuvat erilaisista ihmisisté ja sen vuoksi on tarkeda luoda sellaiset sdannot
seka toimintatavat, jotka huomioivat kaikki tiimin jasenet parhaalla mahdollisella tavalla.
Tyoterveyslaitoksen julkaisemassa HELP-katsauksessa (Ranki 2023b, 12) selvida, etta
myos pulmien ratkominen yhdessd vahvistaa jo itsessdan yhteisollisyytta. Positiivinen
vuorovaikutus tyontekijoiden kesken vaikuttaa tyohyvinvointiin ja yhteiséllisyyteen
tyoyhteisdssa. Positiivisuus toimii tydyhteisdjen suurena voimavarana ja ehkaisee

tutkimusten mukaan myds tyostressia. (Manka 2011, 47.)

Myos Sjoblom ja Makikangas (2021) kirjoittavat, ettd yhteenkuuluvuuden tunne on
perustarve, joka on tarkeaa jokaiselle. Asioita, jotka tukevat yhteenkuuluvuutta ovat muun
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muassa kiinnostus muita kohtaan, rohkaiseminen, arvostuksen osoittaminen, apu, tuki ja
myotatunto. Kaikkien pitda osallistua, ehdottaa ja jarjestaa — yhteisollisyys on jokaisen
jasenen vastuulla (Haapakoski, Niemela & Yrjola 2020, 109). Tyopaikoilla yhteiset kahvi- ja
lounastauot voivat lisata yhteisollisyytta, jos keskusteluissa irrottaudutaan tydasioista. Kun
puheenaiheena on muu kuin tydasia, edesauttaa se palautumaan toista jo tyopaivan aikana.
(Ruohomaki ym. 2023, 19.)

Tyoyhteison yhteisollisyytta heikentavia tekijoita ovat vuorovaikutuksen, arvostuksen ja
kunnioituksen puuttuminen. Tyoyhteisoon kuulumattomuuden tunne voi lisdantya ja
tyontekija voi kokea yksindisyyden ja avuttomuuden tunnetta ratkoessaan yksin ongelmia,
joihin lahityota tehdessa saisi helposti avun kollegaltaan. Yhteenkuuluvuus lisaa
tyOmotivaatiota ja parantaa tyohyvinvointia. Fyysisesti erilladn olevien tydyhteisojen ehka
suurin haaste on juuri sosiaalisten suhteiden luominen. Yhteisollisyyden tunne voi heikentya
ilman kasvokkain kohtaamisia. (Sweco 2021, 6-11.) Myds epamuodolliseen keskusteluun
on hyva varata aikaa esimerkiksi kokousta ennen tai jdlkeen, tai toteuttaa yhteinen
kahvihetki virtuaalisesti, koska spontaanit kdytavakeskustelut ja muut kohtaamiset jaavat
helposti pois. Kasvokkain kohtaamiset edistavat tiedonkulkua ja tekee vuorovaikutuksesta
inhimillisemman ja empaattisemman, kun toisen kehon kielen, ilmeet ja eleet nahdaan.
(Rauramo 2018.) S&aanndllisia tapaamisia pitda erikseen sopia ja jarjestaé, jotta sosiaalisia
suhteita syntyy (Pyoria 2011, 391).

Luottamuksen ja vuorovaikutuksellisuuden vahvistaminen hybridityossa

Luottamus liiketoiminnassa edistaa viestintaa, kehittaa tiimin toimintaa, toimii avaintekijana
ihmisten vélisessa vuorovaikutuksessa, vaikuttaa menestymiseen seka tyon laatuun
(Virolainen 2010, 97-98). Johtamisen ja organisaatiokulttuurin kannalta luottamus edistaa
tyontekijoiden sitoutumista tyohon ja vaikuttaa tyontekijoiden tychyvinvointiin (Virolainen
2010, 97-98; Brady ja Garry 2019, 23-24).

Luottamus kasvaa, kun sitd rakennetaan vastavuoroisesti ihminen ihmiselle, ja siten
vahvistuu myos johtajan seuraajuus. Keskindinen luottamus vahvistuu ajan kanssa siten,
etta sovituista asioista pidetaan kiinni, jokainen tydyhteison jasen tekee osansa, antavat
toisilleen tilaa onnistua ja ep&onnistua sekd olemalla toistensa tukena (Haapakoski,
Niemeld & Yrjola 2020, 48-66; 154). Empiiriset tutkimustulokset osoittavat myos, etta
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luottamus kasvaa, kun tiimin jaseniin voi luottaa (Brady & Garry 2019, 24). Luottamusta
edesauttaa yhdessa asetetut tavoitteet ja tyotehtavien jakaminen, jotta kaikki tietavat mita
tehdaan ja miten se tehdaan (Javed Igbal & Barykin 2021, 43). Luottamuksen rakentaminen
vaatii avointa ja runsasta kommunikointia tiimin kanssa, silla taysin virtuaalisesti toimivan
tiimin luottamuksen rakentamiseen menee nelja kertaa enemman aikaa kuin taysin lahityota
tekevalla tiimilla (Vilkmann 2016, 27). Tyokulttuurin ja johtamisen pohjautuminen
luottamukselle kontrolloinnin sijaan on edellytys onnistuneelle etatydlle (Mannermaa 2022,
340).

Virolainen (2010, 98) on todennut tutkimuksessaan virtuaalitydssa luottamuksen olevan
tarkeaa kolmesta syystda. Ensimmaiseksi toimintaymparistossa saattaa olla
ennakoimattomia muutoksia, joissa tyoskentely edellyttaa luottamusta organisaation
sisdlla ja organisaation valisissa suhteissa. Toiseksi konfliktien syntyminen virtuaalisissa
tiimeissa edellyttad esimieheltd erityistd panostusta luottamuksen rakentamiseen.
Kolmanneksi sahkodinen kommunikaatio luo haasteita ihmissuhteiden rakentamiselle. Jos

ihmisten valilla esiintyy epdluottamusta, lisaa se riskia lyhytjanteiseen tyoskentelyyn.

Vastavuoroiseen keskusteluun lahiesihenkilon ja tyontekijan valilla on hyva kayttaa aikaa, ja
tiimilaisia on hyva haastaa vuorovaikutukseen toisten kanssa, joka kehittda samalla yksilon
omia vuorovaikutustaitoja. Tiimin lisaksi lahiesihenkildlta vaaditaan yksilojohtamista.
Johtaminen alkaa kiinnostuksesta yksilod kohtaan, joka puolestaan vahvistaa kaikkia
vuorovaikutussuhteita. (Ristikangas 2021, 65, 71.) Lahiesihenkilon ja tyontekijan valisessa
one-to-one kadydyissa keskusteluissa yksild voi avautua paremmin, ja lisdta siten
ymmarrysta lahiesihenkilon ja tyontekijan valilla seka yksilon tekemaa tyota kohtaan
(Broady 2022). Lahiesihenkilét mainitsivat vuorovaikutuksen ylldpitdmiseksi seuraavia
keinoja; kahdenkeskiset keskustelut, yleisesti tiimin fiiliksestd keskusteleminen, ja
kannustaminen avoimeen keskusteluun, jonka avulla kynnys tuen pyytamiselle madaltuu.
Epamuodollisia lyhyitd one-to-one keskusteluja suositellaan kaytavaksi viikoittain, koska
hyddyt ovat tavoitteiden kannalta suuret — panostus kannattaa (Haapakoski, Niemeld &
Yrjola 2020, 119). Huomioonotettavaa on myds se, ettd yksilon taidot eivét valttamatta tule

esille, jos vuorovaikutusosaaminen on kehno.
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Onnistuessaan hybridityo tukee tyohyvinvointia

Kaikkiin tyoskentelytapoihin liittyy niin hyvinvointia tukevia, kuin sitd kuormittaviakin
tekijoita, niin myos hybridityohon. On tarkeampaa ehka keskittya siihen, mitka asiat tuovat
ty0ssa energiaa riippumatta siita missa tyota tekee. Hybriditydskentelyssa voi esiintya
haasteita tyon tauottamisessa seka tyosta irrottautumisesta. Rankin (2023b, 24) hybridi-
eta-lahityo-projektin  (HELP) mukaan tiimin jdsenet vetdytyivat etatoihin niissa
tyOyhteisdissd missa tyo koettiin kuormittavaksi ja tyohyvinvointi oli heikko. Tyokuorman
seuraamiseksi Lappsetin lahiesihenkil6t mainitsivat hyvan vuorovaikutuksen olevan myoés
tassa tapauksessa tarkeassa roolissa, ja keskustelujen avulla pyritdan ennaltaehkdisemaan
tyokuorman liiallista kasvua. Muita toimenpiteita tydkuorman tasapainottamiseksi kerrottiin
liukumien seuraaminen, riittava resursointi ja tyon tauottaminen. Taman lisaksi tyotehtavien
seuranta mainittiin  haasteellisemmaksi  etatoitd tehdessda. Esihenkilon tulee
johdonmukaisesti antaa jatkuvaa tukea tiimin jasenille ja edistaa aktiivisesti
vuorovaikutusta tyokuormasta ja tyotehtavista kysymalla asiasta suoraan tiimin jasenilta
(Holliday 2022).

Johtajan on oltava valveutunut, mikali tiimi suosii ainoastaan etaty6ta ja sosiaalisia
kanssakaymisia ei enaa juurikaan synny. Riskitekijoiden tunnistaminen on haastavaa, jotka
vaikuttavat terveyskayttaytymiseen ja voivat heikentda tyokykya. Tydkyvyn ongelmiin on
syyta puuttua nopeasti, joka edellyttaa lahiesihenkiloilta tarvittavaa osaamista seka halua
johtaa hyvin. (Ruohomaki ym. 2023, 19, 79.) Tydskentely puolikuntoisena on
huomioonotettava asia, joka on tyoterveyslaitoksen tutkimuksen mukaan aiempaa
yleisempaa hybridityossa (Kaltiainen & Hakanen 2023, 31). Vaikka hybridityé mahdollistaa
tyoskentelyn myos puolikuntoisena, siihen on hyva kiinnittaa huomiota toipumisen kannalta

niin tyontekijan kuin lahiesihenkilon nakdkulmasta.

Parhaimmillaan tyo ja vapaa-aika ovat keskendan tasapainossa ja se edistaa hyvinvointia
sekd tyossd jaksamista (Choudhury ym. 2022, 4, 54). Hybriditydssa terveys ja
elamantyytyvaisyys eivat ole tuoreimman tutkimuksen mukaan heikentynyt verraten muihin
tydmuotoihin (Suutala, Kaltiainen & Hakanen 2023). Jos tydn ja vapaa-ajan vélille on
vaikeaa tehda selva raja, on vaarana tyOpaivien tarpeeton pidentyminen ja tyosta
palautuminen voi jaada vajaaksi. Nain tapahtuu, vaikka tyon tekeminen synnyttaisikin

mielihyvaa. (Grace 2020, 45-46; Pennonen 2021, 43.) Kaksi lahiesihenkil6d nosti esille
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rajojen vetamisen tyon ja vapaa-ajan valille. Lahiesihenkilot kehottivat sulkemaan tyolaitteet
ja jattamaan tyoasiat tyopaikalle, kun tyontekijat siirtyvat toista vapaa-ajalle. Tyon
ulkopuolinen elama voi heikentaa tai tukea yksilon tyokykya. Vapaa-ajan ja tyon
yhteensovittaminen on tyokyvyn edellytys. Tutkijoiden mukaan vapaa-ajalla tyosta
elpymiseen on tunnistettu nelja psykologista mekanismia: mahdollisuus irrottautua tyosta
kokonaan, hektisen tydpaivan vastapainoksi rentoa olemista, harrastus tai tekeminen, johon
voi uppoutua ja viimeisend mahdollisuus vaikuttaa omaan vapaa-aikaan. (Lappi 2022, 165-
166)

Tyopaikalla tapahtuva aktiivisuus ja sita lisaavat toimintatavat jaavat etatoissa pois, joka
lisda tyontekijan omaa vastuuta (Ruohomaki ym. 2023, 69). Osa lahiesihenkil6ista edistaa
tyohyvinvointia toteuttamalla aika-ajoin kavelypalavereita, muistuttaa tauottamaan tyota
esimerkiksi venyttelemalld ja kannustaa yleisesti liikkumiseen, joka ndakyy myos osalla
tiimipaivissa. Esihenkilo toimii olennaisena osana tyokyvyn mahdollistamisessa.
Tyontekijoiden tyokykyyn vaikuttavat hanen fyysiset, psyykkiset ja sosiaaliset voimavarat,
johtaminen ja esihenkildtyo, tyon sisalto, tydolot, tydymparisto, tydyhteiso ja sen kulttuuri ja
usein tyokykya tuetaan tyopaikoilla monella eri tavalla. Johtamiseen ja esihenkiltyohon
kuuluu tyontekijoiden tyokyvyn, turvallisten tydolosuhteiden ja terveyden edistdmisen
edellytyksista huolehtiminen. Tyohyvinvointia voidaan edistdad etatyota tehdessa
panostamalla yhteisollisyyteen, arvostukseen ja onnistumisten huomioimiseen
tyoyhteisoissd. (Ruohomaki ym. 2023, 16—17, 78.) Osa Lappsetin tiimeistd on linjannut
erindisia toimenpiteita tiimin hyvinvoinnin parantamiseksi ja linjausta on pyritty nostamaan
tiimipalavereissa esiin  saanndllisesti. Hyvinvoinnin  saanndllinen seuranta on
ennaltaehkaiseva keino, joka nousi esiin myos kyselyssa. Kun vuorovaikutus tiimin kanssa
on kunnossa, yksilon kokemus tyokyvysta ja hyvinvoinnista on luultavasti hyvalla tasolla
(Lappi 2022,163).
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Tutkimuksen toteutus

Laadullinen tutkimusmenetelma

Kehittamistehtavamme tutkimusmenetelmaksi on valittu laadullinen tutkimus, minka avulla
parannamme ymmarrysta toimeksiantajan toimintaymparistosta, jossa hybridityon toteutus
tapahtuu. Tarkoituksena on selvittaa, kuinka hyvin tamanhetkisia annettuja ohjeita koskien
hybriditydta noudatetaan lahiesihenkildiden toimesta Lappsetilla. Taman lisaksi
selvitamme hybriditydskentelyn myota tiimeissa kehittyneet kaytanteet, seka mahdolliset
haasteet ja  kehityskohteet lahiesihenkiloiden nakokulmasta. Selvittamamme
lahdekirjallisuus  tukee kyselystda ~saamiamme vastauksia. Tassa valitussa
tutkimusmenetelmassa on laadulliselle tutkimusmenetelmalle ominaisia piirteita kuten:
strukturoimaton kysely (avoimet kysymykset), empiirinen aineisto, keskittyminen
toimintaan sekd mita ja miten kysymykset (Juhila 2023). Kdytimme kyselyssa pddasiassa
avoimia kysymyksia, jotka tdydensivat teoriaa ja lisdsivat ymmarrysta hybridityon
toteutuksesta, vaikka avoimet kysymykset ovat kyselyyn vastaajalle usein tydlaampia.
Avoimien kysymyksien etuna on, etta kysymykset sallivat vastaajien ilmaista itsedan ja
kokemaansa omin sanoin sekd usein vastauksista nousee esiin se, mikéd on vastaajille

merkityksellista ja tarkeda (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 1997, 188-190).

Sahkoinen kysely aineistonkeruumenetelmana

Aineistonkeruumenetelmaa ohjaa vahvasti tutkimuskysymys. Menetelmien
valintavaiheessa on tarked pitad mielessa, ettd valitun menetelman avulla saadaan
vastauksia tutkimuskysymykseen (Opinkirjo 2023). Menetelma valitaan silld perusteella,
mika auttaa parhaiten asetettuihin tavoitteisiin padsemista (Puusa & Juuti 2020, 100-102).
Kyselytutkimus toteutettiin sahkoisena kyselyna, jonka kayttéon vaikuttivat taloudellisuus,
ajankayttd ja helppous, sekda se mahdollistaa vastaajille vastata heille sopivaan aikaan.
Toimintatapojen jakamisen edistamiseksi selvitdmme Lappsetin lahiesihenkil6ille |ahetetyn
kyselyn avulla tamanhetkista hybriditydon toteutusta. Alla lueteltuna kyselyssa kaytetyt

kysymykset.
1. Kerro kuinka hyvin tiimissdsi noudatetaan tdmanhetkistd hybridityon

ohjeistusta koskien toimistotorstaita?
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2. Oletko kaynyt keskustelun tiimisi kanssa siita, miten hybridity®d tiimissanne
toteutetaan?

3. Onko tiimissasi kehitetty toimintamalleja tai tapoja hybridityon tueksi? Jos
kylla, niin millaisia?

4. Oletko kohdannut hybridityon johtamisessa haasteita? Jos kyll, niin millaisia?

5. Miten hyvinvointi on huomioitu tiimissasi?

Aineistonkeruuprosessi ja analyysi menetelma

Kysely lahetettiin toukokuussa 2023 yhteensd 29 Lappsetin lahiesihenkildlle ja kyselyyn
vastasi 72 prosenttia eli 21 lahiesihenkiloa. Vastausaikaa oli seitseman paivaa ja vastaaijille
lahetettiin kaksi muistutusviestia. Muistutusviestit lisasivat vastaajien maarag, silla ennen
ensimmaista muistutusviestia vastaajia oli 10 lahiesihenkiloa ja kyselyn paatyttya 21
lahiesihenkil6d. Saamiimme vastauksiin vaikuttaa lahiesihenkildiden johtamien tiimien
henkilomaara, joka vaihtelee yhdesta johdettavasta 16:een, tiimien mediaanin ollessa viisi

henkiloa.

Aineistonanalyysin tekeminen on myds sahkoisesta kyselystd nopeaa, silla sahkoiset
vastaukset ovat kaannettavissa tiedostoiksi, jolloin litterointiin ei kulu aikaa. Aineiston
analyysin avulla kootaan keratysta aineistosta kokonaisuus, jota voidaan tulkita ja tehda
johtopaatoksia (Tuomi & Sarajarvi 2009, 103-105). Kehittdmistehtavdassamme kaytamme
aineistolahtoista analyysia. Aineistolahtdisessa analyysissa keratty aineisto ohjaa itse
analyysin tekemista ja siita pyritddn saamaan teoreettinen kokonaisuus. Aineistolahtoisen
sisélldnanalyysin vaiheet ovat redusointi, klusterointi ja abstrahointi. Haasteena
aineistolahtoiselle analyysille on kysymys havaintojen ja tutkimusasetelmien puhtaasta
puolueettomuudesta, koska tutkija itse rajaa tutkimuksen ja siind kaytetyt menetelmat.
(Tuomi & Sarajarvi 2009, 107-113.)

Redusointivaiheessa keratty aineisto pelkistetddn eli etsitdan tutkimukselle oleelliset
kohdat ja merkitddn alleviivaamalla (Kananen 2014, 111-112). Kyselymme vastaukset
olivat kaikki relevantteja, koska pystyimme hyodyntdmaan jokaista vastausta
tutkimuksessamme. Meidan tutkimuksemme kannalta oleellisemmat asiat korostettiin eri
varein ja helpottaaksemme seuraavaa vaihetta, korostimme jo tdssd vaiheessa
samankaltaisuuksia samalla korostusvarilla. Klusterointi vaiheessa keratty aineisto
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kdydaan lapi ja etsitaan samankaltaisuuksia ja eroavaisuuksia. Samaa tarkoittavat
ilmaukset muodostavat alaluokan, joka nimetdan sisaltod kuvaavalla otsikolla (Kananen
2014, 111-112.) Kysymyksessd koskien toimistotorstaita luokittelimme vastaukset
samankaltaisuuksiin ja eroavaisuuksiin. Muiden kysymyksien vastaukset luokittelimme
samankaltaisuuksien mukaan. Luokitteluun kaytimme Padlettia, johon kirjoitimme aihe
kerrallaan kaikki samankaltaiset sanat ja ryhmittelimme ilmaisut tarkoituksenmukaisesti.
Taman lisaksi kaytimme Word-tekstinkasittelya, jossa kaytimme alaluokittelua ja
nimesimme luokat niita kuvaavalla otsikolla. Abstrahointi tarkoittaa teoreettisen
kasitteiston luomista. Aineiston luokittelua jatketaan ryhmittelyvaiheessa luotujen

alaluokkien yhdistamisella ylaluokiksi. (Kananen 2014, 111-112.)

Tyostimme aineistoa lukuisia kertoja ja aina yhdessa varmistaaksemme, ettd ymmarramme
vastaukset samankaltaisesti. Taman avulla tulkinnasta tulee luotettavampi ja
johdonmukaisempi. Teimme redusointi vaiheessa kyselyn viimeisen osion huolimattomasti,
mika muutti kdytetyn tyoskentelymenetelman toisenlaiseksi. Taman vuoksi teimme osion
uudelleen samalla tavalla kuin edeltavat osiot. Analyysin kirjoittaminen tehtiin keskittymalla
yhteen osioon kerrallaan, johon kului tata tutkimusta tehdessa aikaa eniten. Kdvimme useita
keskusteluja analyysia kirjoittaessa, erityisesti aineiston tulkinta vaiheessa. Parilta sai
tarvittavaa tukea, ja yhdessa tekemiselld halusimme valttda erilaisten ja jopa vaarien
tulkintojen muodostamisen. Aluksi yhteiset tapaamiset kestivat tunnin, joka pidennettiin
tutkimuksen edetessa ensin 90 minuuttiin ja sitd 120 minuuttiin. Prosessin edetessa
huomasimme tarvitsevamme enemman aikaa tyohon orientoitumiseen, ennen kuin

pystyimme jatkamaan.

Kyselysta nousseet huomiot hybriditydsta

Lappsetin lahiesihenkilGille Iahetetyn kyselyn vastauksista nousi esiin kehitysideoita seka

useita hyvia asioita huomioitavaksi hybriditydn johtamisessa.

Lahiesihenkildiden mukaan toimistotorstai toteutuu ohjeistuksen mukaan talla hetkella
hyvin, poikkeuksena muutama yksittdginen henkild ja tiimi. Lisdksi muutama tiimi
tyoskentelee toimistolla annettua ohjeistusta useammin. Lappsetin toimipisteet sijaitsevat
kolmella eri paikkakunnalla ja tiimien osalta tydskentely mahdollistuu myds muualla kuin
missa toimistot sijaitsevat. Tiimit saattavat tydoskennelld hajaantuneina ympari Suomea,
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eivatka kaikki tiimin jasenet tasta syysta voi osallistua toimistotorstaihin eika heilta sita
vaadita. Kyselyssa nousi esiin lahiesihenkilon lasnaolon tarkeys toimistolla, silloin kun
muukin tiimi tyoskentelee toimistolla. Lahes puolet kyselyyn vastaajista eivat ole kokeneet
itse hybriditydon johtamisessa haasteita. Sen sijaan vastaajista viisi koki tiimin

hajaantumisen hybridityon johtamista haastavammaksi.

Tiimien laatiessa hybridityotapoja on tarkeaa keskustella hybridityon toteutuksesta tiimina.
Vastavuoroisella keskustelulla saadaan muodostettua tyotapa, joka sopii mahdollisimman
monelle tiimin jasenelle. Lappsetin lahiesihenkildista lahes jokainen on kaynyt keskustelun
oman tiiminsa kanssa, ja osa totesi, etta keskustelu olisi hyva kdyda pian uudestaan.
Yhteisesti luotujen tapojen avulla valtetaan epaselvyyksia, jotka voivat syntyd niissa
tiimeissa, joissa lahiesihenkild ei ole kdaynyt konsernin ohjeistuksen mukaista keskustelua
tiimin kanssa. Selkeadt pelisddnnot ja ohjeistukset ovat valttdmattomia hybridityon

toteutukseen, jotta tiimi tietaa tarkalleen, kuinka toimia erityisesti etana tyoskenneltaessa.

Kaytetyimpia tiimien sovittuja toimintatapoja kyselyn mukaan olivat saanndlliset palaverit.
Naita lahiesihenkilo jarjestad Teamsin valityksella kahden kesken jokaisen tiimildisen
kanssa seka koko tiimin kesken. Lappsetin ldahiesihenkildista yli puolet olivat sitd mielt3, etta
vuorovaikutuksen merkitys myos tyohyvinvointiin on suuri. Lisdksi kyselyn vastauksissa
mainittiin molemminpuolisen luottamuksen tukevan hyvinvointia, kun keskusteluyhteys
tiimin jasenen kanssa on helppoa. Yksi lahiesihenkil6 korosti turvallisen ilmapiirin luomista
tiimissa, joka osaltaan edistdaa avointa keskustelua ja edesauttaa omien ajatuksien
esiintuomista. Yksi tiimeista on pyrkinyt edistamaan kasvotusten nakemista
suunnittelemalla ennakkoon tyématkoja ja aikatauluttamalla toimistopaivia yhtaaikaisesti.
Moni lahiesihenkil6 toivoi kasvokkain kohtaamisia enemman ja koki kaytavakeskustelujen
vahentyneen merkittavasti. Kohtaamisien vahentyminen kasvokkain saattaa heikentaa

osastojen valista yhteistyota.

“Jokaisen tiimildisen kanssa saannolliset 1to1:t (weekly, bi-weekly tai monthly -
riippuen tyon luonteesta ja sovitusta kdytannosta, mika sopii yksilolle), jossa
puhutaan niin tavoitteiden etenemisesta, yleisesti miten voin tukea/auttaa ja
tyokuormasta/-hyvinvoinnista.”

(Kyselyyn vastaaja)
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“Oman tiimin kanssa on saannodlliset palaverit, mutta osastojen valinen
tiedonkulku ja ymmarrys muiden tyosta on vahentynyt kahvipoyta- ja
kaytavakeskustelujen ja kohtaamisten vahennyttya hybridityon myota valtavasti.”

(Kyselyyn vastaaja)

Teams-sovellukseen liittyen kehitettavia toimintatapoja esihenkildiden vastauksien mukaan
oli toimintatapa koskien Teams-liikennevaloja. Teamsin liikennevalo tarkoittaa
tavoitettavuustilaa mika kertoo, onko kayttaja tavoitettavissa vai varattu. Taman lisaksi
ohjelmasta on valittavissa myos eri vaihtoehtoja tavoitettavuustilan viestimiseksi muille.
(Microsoft 2023.) Konsernin olisi hyva tarkastella ja yhtendistdd Teams-lilkennevalojen
merkitykset, jotka ovat aiheuttaneet hieman epaselvyyttd. Teams on kaytossa paivittain
tyotehtavien suorittamiseen ja yhteydenpitoon, jonka vuoksi valojen tarkempi

maarittaminen olisi tarkeaa.

Tiimien yhteisollisyys tuli esiin kyselyiden vastauksissa. Yhtend asiana yhteisollisyyden
lisdamiseksi mainittiin positiivisten asioiden jakaminen tiimin jasenille, seka haasteiden
ratkominen yhdessa. Tiimeissa luodaan positiivista ilmapiiria huumorin avulla ja jakamalla
positiivisia esimerkkeja omasta elamasta, sekd myos tyosta pyritdan tekemaan mukavaa
kaikille tiimin jasenille. Lappsetilla osa tiimeista kayttda vapaamuotoisempia
keskustelukanavia, joissa keskustellaan muista kuin tydasioista. Yksi esihenkilo kertoi, etta
hanen tiiminsa on tehnyt oman viestintdkanavan pelkastaan juhlauutisille, jonka kautta

annetaan kiitosta, iloitaan voitoista ja toisten saavutuksista yhdessa tiimina.

Tyohyvinvointia koskien kyselysta nousi esiin tydergonomia ja pulssikysely. Kotitoimiston
ergonomiasta on hyva kayda keskustelu tiimin jasenten kanssa. Lappsetilla on
lahiesihenkilon toimesta mahdollista tilata tyontekijalle toinen nayttd kotiin, edistamaan
hyvaa tyoergonomiaa. Tyohyvinvointia seurataan konsernin teettamalld pulssikyselylla,

jonka tuloksien kasittelysta tiimissa vastaa lahiesihenkilo.

“Olemalla toistemme hyvinvoinnista jatkuvasti kiinnostuneita ja jakamalla
positiivisia esimerkkeja omasta elamasta. Esimerkin voima on suuri, hyvaa on

mukava levittda ja se tarttuu.” (Kyselyyn vastaaja)
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“Satunnaisten keskustelujen, nopeiden ajatusten vaihto on haastavampaa kun
joutuu metsastamaan milloin ihmiset ovat vapaana.”

(Kyselyyn vastaaja)

Selkeasti haasteelliseksi  hybridityonjohtamisessa lahiesihenkilot kokivat tiimien
hajaantumisen lisdksi, palaverikaytanteet, uusien tyontekijoiden perehdyttamisen seka
tyontekijoiden tyokuorman seuraamisen. Osa lahiesihenkiloista koki, etta palavereita on
toisinaan liikkaa ja niista on tullut yksinpuhelua. Perehdyttamisessa haastetta tuo
lahiesihenkildiden mukaan uusien tyontekijoiden kohdalla se, etta muu tiimi tyoskentelee
etana ja vaatii lahiesihenkilolta kykya jarjestaa aikataulut perehdytyksen kannalta toimiviksi.
Tyokuorman seuraamisen térkeys ja haasteellisuus etatyossa tuli esiin lahiesihenkiliden
vastauksissa. Osa konsernin tiimeista kayttaa tyotehtavien ja tyokuorman seuraamista
varten Monday.comia. Se voisi olla ratkaisu myds niille lahiesihenkildille, kenella oli kyselyn
mukaan haasteellista seurata tiimin tehtyja tyotehtavia ja tydkuormaa. Liiallinen tydkuorma
vaikuttaa tyohyvinvointiin negatiivisesti, johon on hyva reagoida ennakoivasti.
Lahiesihenkilon varhaisen puuttumisen keinoista mainittiin Teams-liikennevalojen kaytto

myos hyvinvoinnin nakokulmasta, jonka avulla jokainen tiimin jasen kuvaa omaa fiilista.

“Jokainen kuvaa omia fiiliksiaan viikkopalaverissa lilkennevaloilla ja voin puuttua
asiaan heti jos punaista varia esiintyy.”

(Kyselyyn vastaaja)

Taman kehittamistehtavan tulokset

Tarkoituksena oli edelleen kehittda konsernin hybridity6ta ja siina tarvittavia johtamistaitoja.
Kyselytutkimuksen avulla selvitimme ja hankimme tietoa hybriditydon toteutuksesta
|ahiesihenkildiden nakdkulmasta. Kehittamistehtavamme tuloksia Lappset voi kayttaa

hybriditydohjeen tarkasteluun ja sen edelleen kehittdmiseen konsernissa.

Yhtend kehittamistehtavamme tuloksena jarjestimme Lappsetin [ahiesihenkildille
virtuaalisen koulutustilaisuuden hybridityon johtamisesta marraskuun alussa. Koulutuksen
sisdlto laadittiin hybriditydn johtamisen muistilistaa hyodyntden, mikd on toinen taman
kehittamistehtavan tulos. Muistilistaan on koottu ytimekkaasti hybridityon johtamisessa
huomioitavat asiat (liite1), joka on suunniteltu tyopisteelle sopivaksi. Taman lisdksi jaoimme

kyselysta lahiesihenkiloilta itseltaan tulleita kaytanteita, joita aiemmin tassa tyossa esitetty
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teoriaosuus tuki. Koulutukseen oli varattu aikaa yksi tunti, joka oli riittdva asioiden
lapikayntiin seka keskusteluun. Tilaisuus jarjestettiin teeman mukaisesti hybridina eli
osallistujia oli paikan paalla Rovaniemelld ja osa virtuaalisesti Teamsin kautta.
Osallistujamaara yllatti meidat positiivisesti ja koulutukseen osallistui yhteensa 21

esihenkil64, joista osa kuului johtoryhmaan.

Koulutuksen ohjelma siséaltoineen on kuvattuna kuvioon 1 tarkemmin. Osallistujien
aktivointiin hyodynsimme Padlettia, joka on selainpohjainen virtuaalinen seind, johon
osallistujat voivat kirjoittaa reaaliaikaisesti. Esittamamme kysymykset ovat esitetty alla
olevassa kuviossa 1. Valtaosa Padlettiin saamistamme vastauksista liittyi jonkin uuden
kaytannon kokeiluun ja naista poimimme kaksi. Toinen liittyi lahiesihenkilon omien
kaytanteiden uudelleen tarkasteluun ja toinen huomio kahdenkeskisten keskustelujen

rittdvaan ajanvaraukseen.

Koulutus Aktivointi Lopuksi aktivointi:
Mikin talla Koulutus jatkuu Mihin talla

hetkelld kilnnitat Hybridityan hetkelld kiinnitat
eniten huomiota ? johta

eniten huomiota?
- Entd b Entd
huomioitavat asiat tulevaisuudessa? asiat. tulevaisuudessa?

jahtar

Kuvio 1.

Pohdinta

Kehittamistehtavamme tarkoituksena oli kehittaa Lappsetilla tehtavaa hybridity6ta ja siina
tarvittavia johtamistaitoja. Tavoitteenamme oli lisata hybriditydn johtamisen osaamista
virtuaalisesti jarjestettavan koulutuksen seka tekemamme muistilistan avulla. Tekemamme
kyselyn, seka pitamamme koulutuksen pohjalta voimme todeta, etta hybridityomalli on
mieleinen tydnteon muoto konsernissa ja sitd ollaan halukkaita kehittamaan yhdessa.
Hybridityon edelleen kehittaminen vaatii saannollista tarkastelua ja reagointia mahdollisiin
haasteisiin. Hybridityota voi myos tarvittaessa mallintaa uudelleen entista toimivammaksi.
Koska hybridityon toteutumista ei ole konsernissa seurattu muodostui taman

kehittamistehtavan tutkimuskysymyksiksi, kuinka hyvin tamanhetkista hybridityon
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ohjeistusta lahiesihenkildiden toimesta noudatetaan ja mitkd asiat hybridityon

johtamisessa tulee huomioida.

Tavoitteenamme oli lisdta osaamista lahiesihenkildille hybridityon johtamiseen
virtuaalikoulutuksen ja laatimamme muistilistan avulla. Tietoperustamme tuki vahvasti
kyselystd saamiamme vastauksia, joka vahvisti muistilistan tarkeytta ja ajankohtaisuutta.
Virtuaalikoulutuksen  avulla  pystyimme  tarkemmin  avaamaan  muistilistan
asiakokonaisuuksien sisaltdoa, seka niiden merkityksia. Lisdksi jaoimme koulutuksessa
kyselysta nousseet hyvat kdytanteet, jonka avulla edelleen kehitimme lahiesihenkildiden
osaamista. Kehittamistehtdvamme tavoitteiden lisdksi tutkimuksestamme nousi koko
konsernia koskevia kehitysideoita, jotka esittelemme tyomme johtopaatdkset luvussa.
Mielestamme saavutimme asetetut tavoitteet ja saimme vastaukset asettamiimme

tutkimuskysymyksiin.

Kesédlomien 2023 jalkeen julkisuudessa on kayty keskustelua siitd, miten etatoita saa tehda.
Pakottavatko yritykset tyontekijansa toimistolle ja kuinka monena paivana viikossa. Vai
maarittelevatkd yritykset toimistolla tehtavan lasnatyon tiettyihin paiviin. Ehka tallaisen
keskustelun ja maarayksien sijaan parempi vaihtoehto on tarkastella sdanndllisesti
konsernikohtaisesti  hybridityon  vaikutuksista tyOyhteisodlle, tyShyvinvoinnille ja
|ahiesihenkilotyolle. Asiaa voisi tarkastella myds tyon mukaan, eli tyGtehtavat ja
asiakastarpeet maarittaisivat, millaiset tyotavat ja mika tyodpaikka tukisi parhaiten

tyotehtavien suorittamista ja tyon tavoitteiden saavuttamista.

Toimiessaan hybridityd on erinomainen tydskentelymuoto, joka yhdistaa hyvat kaytanteet
eta- ja lasnatyosta. Hybridityo tarjoaa monipuolisesti erilaisia vaihtoehtoja, joka voidaan
mallintaa juuri omalle tiimille ja organisaatiolle sopivaksi. Hybriditydtad suunniteltaessa on
hyva kiinnittaa taman tyon tuloksena laadittua muistilistaa, mika edesauttaa lahiesihenkil6a
keskittymaan tarkeisiin asioihin hybridityota johdettaessa. Yleensa lahiesihenkil6 on se, joka
tuntee oman tiimin jasenet ja heidan tarpeensa parhaiten, mitd on hyva hyddyntaa
suunniteltaessa hybridity6ta. Lahiesihenkilon tyomaaraan vaikuttaa tiimin koko, silla
tyomaara lisdantyy huomattavasti johdettavien maaran kasvaessa. Tama on hyva
huomioida esihenkilotydn ajanhallinnassa siten, etta ihmisten johtamiseen varaa tarpeeksi
aikaa. Tarkeaa on kayda keskustelu hybridityosta saannollisin valiajoin uudelleen, jonka

avulla huomioidaan mahdolliset muutokset tiimissa ja konsernissa.
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Kehittaisimme jarjestamaamme virtuaalikoulutusta esittamalla tarkemman
koulutussisallon heti tilaisuuden alussa. Taman avulla osallistujien ei tarvitsisi koulutuksen
edetessa pohtia, kasitelladnkd mieleen tulleita asioita tarkemmin koulutuksessa viela
myohemmin. Seuraavalla kerralla pyytaisimme koulutukseen osallistujia vastaamaan
koulutuskutsuun etukateen, joka edesauttaisi sovittamaan tilat ja toiminnan
osallistujamaaran mukaan viela sopivimmiksi. Koulutuksen aikavaraus oli riittava tahan
tilaisuuteen. Koulutuksessa kuullun runsaan keskustelun perusteella esihenkilopaivien

jarjestamisen kannattavuus sai vahvistusta.

Tutkimusetiikka ja luotettavuus

Kyseessa on ihmiseen kohdistuva tutkimus, ja kyselytuloksia hyodynnetdaan hybridityon
kehitystyossa. Eettista ennakkoarviointia ei tarvitse toteuttaa, koska kyseessa ei ole
sellainen ihmiseen kohdistuva tutkimus mihin sisdltyy erikseen maariteltyja
tutkimusasetelmien  tunnuspiirteitd  (Tutkimuseettinen  neuvottelukunta ~ 2019).
Kyselytutkimuksessa subjektien informoiminen henkil6tietojen kasittelysta on keskeinen
osa lapindkyvyyden periaatetta (Tietoarkisto 2022). Vaikka kyselytutkimuksessa ei kysyta
suoria henkilotietoja kuten nimi ja yhteystiedot, voi henkil6 tulla tunnistetuksi epasuorasti
antamastaan vastauksesta. Kyselyyn vastaajia ei tunnistettu tyosta, eika se vaikuttanut
tutkimuksen tyodvaiheissa. Tarkeinta tutkimuseettisten ohjeiden mukaan on informoida
tietojen kasittelya yksinkertaisesti, helposti ymmarrettavasti ja esimerkiksi lomakekyselyn
alussa (Tietoarkisto 2022).

Kyselyymme vastaajia on informoitu, ettd vastaukset luovutetaan tarvittaessa Lappsetin
People & Culture tiimin kayttoon. Taman tutkimuksen luotettavuutta arvioimme myds
saamiemme vastausten maaralla. Lahetimme kyselyn 29 lahiesihenkildlle ja saimme 21
vastausta (72 %). Tama oli kehittdmistehtdvdamme kannalta riittdvd maara, silla kyselyn
vastaukset vastasivat tutkimuskysymykseemme ja olivat kaikki kayttokelpoisia. Tasta
syysta emme kokeneet tarpeelliseksi pidentaa kyselyn vastausaikaa. Aineiston kriteerina ei
ole vastausten maéra vaan niiden laatu (Eskola & Suoranta 1998, 15.) Séhkoisenkyselyn
lisdksi jarjestdisimme lahiesihenkildille ryhmahaastattelun. Virtuaalikoulutuksessa
osallistujat olivat erittain aktiivisia ja aihe heratti keskustelua. Ryhméahaastattelun avulla
olisimme mahdollisesti saaneet selville viela yksityiskohtaisempaa tietoa esimerkiksi
hybridityon tekemisen vaikutuksesta eri osastojen yhteistyohon.
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Toinen tutkija tydskenteli kyseisessa konsernissa kehittamistehtavan ajan. Vaikka toinen
tutkijoista ei tyoskentele konsernille on muistettava, etta esteellisyyden kannalta riittaa, etta
puolueettomuus on objektiivisesti ajatellen saattanut vaarantua (Arene 2020, 16). Sama
rehellisyyteen ja huolellisuuteen liittyva eettinen ajattelu liittyy kaikkeen tutkimuksen
tekemiseen (Mustajoki & Kohonen 2021). Tietoperustaan kaytetyt ldhteet muodostuvat
kirjallisuudesta, artikkeleista, videoista, luennoista ja tutkimustiedosta. Lahteissa on
kaytetty kotimaisia ja ulkomaisia l|ahteitd. Lahteiden ajantasaisuus on varmistettu
kayttamalla viimeisimpia tutkimustietoja, joista valtaosa sijoittuu 2020-luvulle. Lahteiden
kaytossa olemme vertailleet vanhempaa tutkimustietoa tamanhetkisen tutkimustiedon
kanssa. Lahdeaineistoa on kaytetty muuttumattomina ja ne on merkitty tekstiin

asianmukaisesti, jotta lukija saa selville kenen tutkimustietoa lainataan.

Paritydssa on se hyva puoli, etta asioista voi keskustella toisen tutkijan kanssa ja varmistaa
ymmartavatkd molemmat asian samalla tavalla. Lisdksi kyselytutkimuksen hyva puoli on
se, ettd tuloksia voi reflektoida uudelleen ja uudelleen ennen tuloksien analysointia.
Kopioimme kyselyn tulokset ja analysoimme kopioituja vastauksia, Jyvaskylan yliopiston
(2021) ohjeistuksen mukaisesti. Nain varmistimme, ettd alkuperdinen tieto ei havia ja se
sdilyy muuttumattomana. Yhtenaisista tuloksien luokittelusta ja nimedamiskaytanteista
huolehdimme yhdesséa tekemalla. Olemme kirjoittaneet paivakirjaa kehittamistehtavan eri
prosessin vaiheista, joka lisdad tyon luotettavuutta ja sen toistettavuutta.

Kehittamistehtdvassa olemme esittdneet rehellisesti tydn etenemisen ja tulokset.

Tyon merkitys, kehittamisideat ja jatkotutkimusaiheet

Tata tutkimusta voidaan soveltaa niille aloille, missa hybridityon toteuttaminen on
mahdollista edes osittain. Kehittdmistehtavan avulla laadittu muistilista hybridityon
johtamiseen, voi olla hyddyllinen tydnantajille, jotka haluavat kokeilla hybriditydskentelya.
Muistilista ohjaa esihenkiloa seka organisaatiota keskittymaan tarpeellisiin asioihin

hybridityota johtaessa.

Lappsetilla on tyoskennelty monipaikkaisesti jo useamman vuoden ja konsernissa on
linjattu hybridityon toteutuksesta ohjeistukset, kuten aiemmin tdssa tyossa on mainittu.
Mielenkiintoinen jatkotutkimusaihe olisi selvittaa, onko hybridityon ohjeistukset muuttuneet
taman tutkimuksen myota. Toinen hyva jatkotutkimusaihe voisi olla se, ettd onko taman
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tutkimuksen pohjalta tehty virtuaalikoulutus, ja hybriditydn johtamisen muistilista

edesauttanut Lappsetin lahiesihenkil6ita hybridityon johtamisessa.

Johtopaatokset

Lahiesihenkiloilta saamiemme vastausten perusteella suosittelemme kokousvapaapaivista
sopimista. Tama voi olla yksi keino tydkuorman tasaamiseksi, jonka avulla mahdollistetaan
tyotehtavien priorisointi ja keskittyminen tyotehtaviin ilman keskeytyksia. Tallainen
jarjestely voi osaltaan edistaa tyohyvinvointia. Teamsia kaytettaessa lahiesihenkil6ilta nousi
esiin kaksi hieman epaselvaa asiaa, tavoitettavuustilan merkitys ja kameroiden kaytto
palavereissa. Taman vuoksi Teams-tavoitettavuustilan merkitysta on syyta tarkastella ja
maarittaa yhtenainen kaytanto. Kokouksen koollekutsujan on hyva mainita kameroiden
kaytosta etukateen. Talla tavoin valtetdaan epaselvyytta niiden kaytosta ja valtetaan tasta
johtuvat mahdolliset kiusalliset tilanteet. Ennakkoilmoitus on erityisen tarkeaa silloin, jos

kokoukseen on kutsuttu osallistujia muista kuin omasta tiimista.

Erilaisten l|ahiesihenkildiltd nousseiden tarpeiden vuoksi, suosittelemme jarjestamaan
vuosittain esihenkilopdivat parantamaan esimerkiksi tiimien valista yhteistyota seka
lisdamaan ymmarrysta toisten toista. Esihenkilopaivien tavoitteena voisi olla hyvien
kaytanteiden jakaminen ja mahdollisten haasteiden ratkominen yhdessa, mika lisaa
yhteisollisyytta ja osastojen valistd yhteistyota, jota yhtendiset toimintatavat tukevat.
Yhdessa tekeminen tukee my0s ldhiesihenkildiden jaksamista, ja kehittaa
johtamisosaamista. Esihenkilopaivassa olisi hyva mahdollisuus tarkentaa ja suunnitella
konsernin yhteisia tavoitteita ja strategiaa, joka edistdd tavoitteiden jalkautumista

arkityohon ja strategiaan sitoutumista paremmin.

Edelld mainitut johtopaatdkset ja kehittdmistehtavdmme tulokset esittelimme myods
Lappsetin People & Culture tiimille lahiesihenkildille pitamamme virtuaalikoulutuksen
jalkeen. Tilaisuus jarjestettiin paikan paalla Rovaniemella. Taman lisdksi esittelimme
hybridityon hyodyt rekrytoinnissa ja kerroimme kuinka hybridityd edistada konsernin
houkuttelevuutta tydmarkkinoilla myos tulevaisuudessa. Suosituksemme Lappsetille on
laatia uusi kysely hybridityon vaikutuksista tyOyhteisolle, tyohyvinvoinnille ja

lahiesihenkilotydlle, koska naiden vaikutuksista ei kukaan vield tarkasti tieda.
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Liite 1. Hybridityon johtamisen muistilista

Séz‘mnél.lin!n sauranta.

VU’DFQ‘VE‘] leutus.
Hybridityd vastii timin jaseniltd Runsas o
itse- ja yhdessa ohjautuvuutta. Ole utelias; tunne tiimisi.

Itsechjautuvuus on oman tyén organiscintia, prioriscintia, Kehita tydta yhdessa.

autonomiaa tehdé omaa tydtd koskevia paatoksia Tarkastele sovittuja asioita

Jja kywykkyyttd hoitaa tydtehtdvat.

Yhdessia ohjautuvuus vastii yksilsitd aktiivisuutta ja kKiinnostusta timia
kohtaan. Tydtd ohjaa yhieiset tavoitieet Yksild tekee yhieistyotd, antaa

rakentavaa palautetta, tunnustaa ja kKysyy myds muilta.

VALMENTAVA
JOHTAMINEN

TYOHYVINVOINTI

YHTEISOLLISYYS

ja reagoi niikin.

Toimi itse esimerkking.

VUOROVAIKUTUS,

LUOTTAMUS

Selvitd yksilon ja tiimin
tarpest, tunnista
osaaminen.

Osallista tiimi mukaan
maarittdmaan
tavoitteet ja tydn
tekemisen tavat
yhdessa; kysy, haasta,
kuuntele, anna tukea ja
rohkaise kokeilemaan.

Tehtavéna on vahvistaa
savitut linjaukset, tehda
paatdkset ja ratkaista,
Jos tiimi ei loyda
ratkaisua.

Johda joukkuetta
huorniciden itse- ja
yhdessa chjautuvuus.

Hualehdi paivittin ja
ennaltashkaise
uupurnista. Kannusta
yon aktirviseen
tauctiamiseen.

Seuraa sddnndllisesti
tyokuormaa ja fiilista.
Mahdollista selked ero
tyd- Ja vapaa-agjan valille.
Edistd palautumista
Jja muistuta;
irrottautumaan tyosts,
alemaan rennosti,
puuhailemaan ja
harrastamaan.

Kehaota huolehtimaan
itsestaan;
puclikuntoisena =i
tarvitse pinnistella.

Huomioi erilaiset tiimin
jEsenet.

Yhteenkuuluvuus, ole
kiinmostunut, anna
palautetts, innosta,

osoita anvostusta,
ratkokaa pulmia
yhdessa ja kertokaa
onnistumisista.

Suunnittele kaswvokkain
tapaamisia
saanndllisesti ja
ennakoimalla.
Rakenna ihmissuhteita
tama lisad
sitoutuneisuutta
tyohon.

Keskustele ja rakenna
ihrninen inmiselle.
Haasta my&s tiimin

JEsenid
wvuorovaikutuksesn
toisten kanssa.

Son tiimin
viestintatavat.
Jarjesta tarpecksi aikaa
vastavuoroiselle
keskustelulle ja sowvi
rifct&vasti
kahdenkeskisid
keskusteluja.

Luattamusta
edesauttaa; yhdessa
asetetut tavoitiest,
tydtehtavien jakaminen
Jja yhteisesti sovituista
kiinnipitaminen.

hyva luottamus ja runsas vuorovaikutus.

Tydhywinvointiin vaikuttavat vahwvasti yhteisdllisyys, H
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Esihenkilotyon keskiossa ajankaytonhallinta

Eija Kokko, Kirsi Kumpumdki ja Piia Salonen

Well-being in every work environment has been one of the most discussed topics in recent years.
People’s need to feel well at work is not a field-specific topic, but its importance is discussed
regardless of the sector and profession. Major events that have happened in the past five years,
such as coronavirus and the war in Ukraine, have accelerated the transformation of working life.
These events kicked off a transformation in working life, during which the old traditional ways of
working began to look outdated and in need of an update. With the transformation of working life,
digitalisation, fragmentation of work, multitasking and diversification of work increased the need for
employees' own work management skills and time management. This study was done to find out
whether supervisors' time management tools are sufficient and what kind of support supervisors
would need for successful scheduling at Esperi Care Oy, which operates in the social and health
sector.

The qualitative questionnaire and aquarium discussion were used as main research methods The
research material was collected using these methods and analysed by categorizing the key findings
to themes. The aim of this study was to find out if the time management tools were sufficient and
what kind of support the supervisors would need for successful scheduling.

This study found that supervisors felt that working time was distributed unevenly between
supervisors. The tasks were perceived as unclear, and the job descriptions were extensive. In
addition, supervisors felt that peer support was insufficient.

Johdanto

Esihenkilotydssa ajanhallinnan merkitys ja kyky oman itsenséa johtamiseen korostuu johtuen
tyonkuvan moninaisuudesta. EsihenkilGiltda odotetaan monipuolista osaamista aina tiimin
johtamisesta tyon organisointiin asti, unohtamatta vuorovaikutustaitoja. (Forsten-
Airaksinen 2019, 3; Alanko (2021, 7). Viitala (2002, 122) toteaa, ettd organisaation olisi
mahdollistettava tyontekijoilleen kehittyminen, joten tydssa kehittyminen ja siihen
voimakkaasti yhteydessa oleva ajanhallinta tulisi olla keskendan tasapainossa. (Piskorz,
Ruchala, Leonarda & Wolfshault-Wolak 2019, 196; Kailassuo (2020, 13) toteavatkin, etta
esihenkilon tyonkuvan selkeys, rajaaminen ja johdonmukaisuus ovat ajankaytonhallinnan

kannalta oleellisia asioita.

Myos Moisalon (2010, 16) mukaan esihenkildiden tydnkuva on laaja ja edellyttda taitoa

organisoida ja aikatauluttaa omaa tyotaan seka taitoa saavuttaa organisaation asettamat
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tavoitteet aikataulujen puitteissa. Esihenkilon tulee myos kyeta jakamaan kaytettavissa
oleva aika niin asioiden kuin tyontekijoidenkin kesken tehokkaasti ja tuottavasti.
Esihenkilolla onkin suuri merkitys tydyhteisossa tyontekijoiden tyytyvadisyyteen ja
sitoutumiseen (Remegio, Rivera, Guinn ja Fitzpatrick 2020, 95-96). Saimme aihe-
ehdotuksen ajankayton hallinnasta ja tehtavien organisoinnista toimeksiantajamme Esperi
Care Oy:n Pohjanmaan alueen ikaihmisten palveluista. Toimeksiantajan mukaan useissa eri
yksikoissa esille oli noussut esihenkildiden tyodajanhallinta. Esihenkildille kuuluivat
sisdlloltaan samat tyotehtavat, mutta ajanhallinnallisesti tehtavista suoriutuminen vaihteli
huomattavasti eri yksikoissa toimivien esihenkiloiden valilla. Toimeksiantajan toiveena oli

tutkia ja selvittda mista ajanhallinnalliset eroavaisuudet johtuivat.

Terveydenhuoltoala yritys Esperi Care Oy:n edustajan kanssa syksylla 2022 kaytyjen
keskusteluiden myota koimme, ettd ajankadytohallinta on erittdin ajankohtainen ja tarkea
aihe. Ajankdytonhallinta aiheena on myos tulevaisuudessa tarkea erityisesti
terveydenhuoltoalan ollessa jatkuvassa murroksessa liittyen henkiloston pito- ja
vetovoimaan. Sosiaali-, terveys- ja kasvatusalan ammattijarjestd Tehy ry:n (2023.)
teettamassa tutkimuksissa tarkasteltiin hoitotydn johtajien tydssa viihtymista ja
suunnitelmia alanvaihdon suhteen. Vastaajista 42 % oli miettinyt alan vaihtoa jopa
kuukausittain. Lahiesihenkildiden keskuudessa alan vaihto oli yleisinta. Paaasialliseksi
syyksi alanvaihtohalukkuuteen koettiin jatkuva sopeutuminen muuttuviin resurssimaariin
(66 %). Tahan liittyvat myods kokemus jatkuvasta kiireestd (48 %) ja resurssien
riittamattomyydestda (45 %). Terveydenhuoltoalalla on huolestuttavaa, ettéd
alanvaihtohalukkuus on lisdantynyt etenkin lahiesihenkildiden keskuudessa. Tutkimuksen
tarkoituksena oli selvittda, miksi saman organisaation eri yksikdissd samantasoiset
esihenkilotehtavat koetaan eri tavoilla kuormittavina. Lisaksi tutkimuksen tarkoituksena oli
selvittda ovatko esihenkildiden ajankaytonhallinnan tyokalut riittavia ja minkalaista tukea
esihenkilot tarvitsisivat aikataulutusten onnistumiseen. Halusimme omalta osaltamme
tuoda opinnaytetydllamme keinoja vaikuttaa esihenkildiden ajankaytonhallintaan seka
vahvistaa tietoisuutta niista osa-alueista, jotka tukevat ajankaytonhallintaa ja vaikuttavat

positiivisesti esihenkildiden tydhyvinvointiin ja alalla pysymiseen.

Toimeksiantajana Esperi Care Oy

Toimeksiantajayritys Esperi Care Oy:n tehtavand on turvallisen kodin tarjoaminen ja

onnellisen elaman luominen asukkaiden omilla ehdoillaan. Esperi Care on sitoutunut
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toteuttamaan laadukkaita asumispalveluita neljalla liiketoiminta-alueella ja heidan visionsa
on “Suomen onnellisimmat asukkaat”. Esperilla on nelja yhteista strategista tavoitetta: hyva
hoiva, hyva elama, hyva tyo ja hyva talous. Liiketoiminnassaan Esperi Care-konsernilla on
kaksi selkedsti erilaista kokonaisuutta: Esperi ja Saga. Esperi on keskittynyt
ymparivuorokautisiin hoiva- ja hoitokoteihin, kun taas Saga tarjoaa asiakkaille itsendista
palvelutaloasumista. Palvelutalossa asiakas asuu itsendisesti vuokraamassaan
huoneistossa. Hanelle annettavat palvelut raataloidaan yksilollisesti asiakkaan tarpeen

mukaisesti. (Esperi Care Oy, 2023.)

Esperi Care Oy tuottaa Suomessa asumispalveluita ikaantyneille, mielenterveys- ja
paihdekuntoutujille seka kehitysvammaisille. Lisaksi yritys tarjoaa laakaripalveluita. Esperi
Care Oy:n ikdihmisten palveluvalikoimasta l6ytyy ymparivuorokautista hoivaa tarjoavia
hoivakoteja, tehostettua palveluasumista, turvallista palveluasumista, lyhytaikaishoivaa
seka virkistdvaa ja kuntouttavaa paivatoimintaa seka kuntoutusta kotihoidon tukena.
(Esperi Care Qy, 2023.)
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ARVOMME OVAT LAMMINHENKISYYS, LUOTETTAVUUS, AVOIMUUS, ASIAKASKESKEISYYS & TULOKSELLISUUS

Kuva 1. Kohti vuotta 2024. (Esperi Care Oy, 2023)
Tutkimukseen osallistuvien esihenkildiden valinta tapahtui toimeksiantajan toimesta.

Kohderyhma koostui kymmenestad esihenkilosta, jotka toimivat Pohjois-Suomen

ikaihmisten ymparivuorokautisissa asumisyksikdissa. Esihenkildiden tyotehtaviin kuului
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toimia toimintayksikon vastuuhenkilona seka tiimin esihenkilona toimiminen. Lisaksi
heidan vastuullaan on vastata yksikon eri osa-alueiden kehittamisesta, hallinnolliset
tyotehtavat (mm. palkka-asiat, rekrytointi, tydvuorosuunnittelu, asiakaslaskutukset) seka
sidosryhma yhteistyd.  Tutkimukseen mukaan valikoiduista esihenkildista viiden
esihenkilon tyotehtaviin kuului pelkastaan hallinnolliset tyotehtavat ja viiden esihenkilon
tehtaviin hallinnollisten tehtavien lisaksi myos asiakastyd. Saadaksemme kohderyhman
daanen kuuluviin, halusimme kyselytutkimuksen (liite 2) liséksi osallistaa kohderyhman
jasenet ongelmanratkaisuun jarjestamalla heille akvaariokeskustelun etayhteyden

valityksella kevaalla 2023.

Tutkimuksen tavoitteet, tarkoitus ja tutkimuskysymykset

Laadullisen tutkimuksen tarkoituksena oli saada tietoa tutkittavasta ilmiosta. Jotta
pystyimme saamaan tutkimusongelmiimme vastauksen, tarvitsimme monipuolista ja
laadukasta tietoa. Tutkimuksen tavoitteena oli selvittda ovatko esihenkildiden
ajankaytonhallinnan tyokalut riittavia seka minkalaista tukea esihenkilot tarvitsisivat
aikataulutusten onnistumiseen. Laadullisen tutkimuksen tarkoituksena oli selvittaa, miksi
saman organisaation eri yksikdissa samantasoiset esihenkilotehtavat koetaan eri tavoilla

kuormittavina.
Tutkimuskysymykset olivat:

e Mika koetaan esihenkilotyossa haasteeksi aikataulutuksessa ja miksi?

e Ovatko Esperi Care Oy:n esihenkildiden k&dytdssa olevat ajankdyton
hallinnan tyokalut riittavia?

e Minkalaista tukea Esperi Care Oy esihenkilot tarvitsevat aikataulujen ja

aikataulutusten onnistumiseen?

Esihenkilon moninainen tehtavankuva

Esihenkilotyd on intensiivista kanssakaymista monialaisten sidosryhmien kesken niin
tyoyhteisossa kuin sen ulkopuolellakin. Esihenkild on suunnannayttdgja omalle
tyoyhteisolleen. Lisaksi han on ylimman johdon tarked tuki yrityksen paamaarien

tavoittelussa seka tyolle asetettujen strategioiden toteuttamisessa. Naiden tehtavien valilla
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tyoskenteleminen tekee esihenkilotyostd usein eri tavoin haastavaa. (Viitala 2004, 68.)
Esihenkilotyo ei ole helppoa; se koetaan seka palkitsevana etta mielenkiintoisena, mutta
usein myos yksindiseksi ja haastavaksi. Tyossa tulee eteen monia epaonnistumisia seka
odottamattomia tilanteita. Ylemman johdon tasolta esihenkil66n saattaa kohdistua suuria

odotuksia ja aikataulupaineita. (Karl6f ja Lovingsson, 2004, 10.)

Esihenkil6 joutuu pohtimaan aikansa jakamista asioiden ja ihmisten johtamisen valilla. Tyo
painottuu hyvin paljon valmentavaan esihenkilotyon suuntaan. Tassa mallissa esihenkilon
tuki on tarkeaa, jotta tyoyhteiso seka tyontekijat saavat hyvat lahtékohdat ja valmiudet tyon
tekemiselle ja kehittymiselle. Laajaan ja vaativaan tehtavankuvaan kuuluu myds vahvasti
oman tyon organisointi, priorisointi, aikataulujen noudattaminen seka niissd pysyminen.
Esihenkilon tulee myos kyeta huolehtia omasta tyohyvinvoinnistaan, koska tyon liiallinen
kuormitus, tiukat aikataulupaineet ja tyon pirstaloituminen voivat heikentaa tyon hallinnan
ja ajanhallinnan tunnetta. (Karlof ja Lovingsson, 2004, 10; Lepistd, 2006, 2—-3; Pentik&inen,
2009, 16.)

Tydn voimavarana nahdaan esihenkilon vaikuttamismahdollisuudet oman tyopaivan
kulkuun seka tyon jarjestamiseen. (Eskelinen 2006, 52; Lammi, 2017, 12.) Esihenkil6 tekee
ja toteuttaa ty6ta omalla persoonalla, jonka arvot, asenteet seka toimintatavat heijastuvat
vaajaamatta myos tyoyhteisdon. Esihenkilon oma tyohyvinvointi on edellytys laadukkaalle
johtamiselle. Yksi esihenkilotyon kulmakivistd on selked ja johdonmukainen tyonkuvaus
suhteessa tydomaaraan seka mahdollisuus onnistua tehtavassaan annettujen puitteiden ja
resurssien suhteen. Nailla keinoin voidaan valttya tyossa uupumiselta niin fyysisesti kuin
henkisesti. (Niinihuhta, Terkamo-Moisio, Kvist ja Hdggman-Laitila 2022, 7; Kelly, Lefton &
Fisher 2019, 404-410.)

Ajankaytonhallinnan vaikutukset

Lansimaalainen aikakasitys perustuu lineaariseen kasitykseen, jossa nykyhetken lisdksi on
menneisyys ja tulevaisuus. Kaikilla on kdytossad saman verran aikaa vuorokaudessa, tasta
huolimatta toiset ovat tehokkaampia kuin toiset. Ajankdytonhallinnassa on kyse tekemisen
hallinnasta ja siitd, miten hallitsemme omaa ajankayttédmme. (Whitrow 2000, 15-17;
Aarnikoivu 2013, 186; Pihlaja 2008, 189.)

Kasvavan kilpailun myota organisaatiot etsivat keinoja tehokkuuden parantamiseen. Aikaan

saadut tulokset ovat oleellisessa roolissa, ei niinkdan tyohon kaytetty aika.
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Ajankaytonhallinnan taidot tarkoittavat sita, ettd valtetdaan turhia, aikaa kuluttavia
tyotoimintoja, kyetaan hallitsemaan keskeytyksia seka tyotehtaviin keskittymista.
Olennaista on priorisointi, rajojen asettaminen, yllattaviin tyotehtaviin varautuminen seka
tyopaivien ennalta suunnittelu. Tarkeimmille tyotehtaville tulee varata keskeytymatonta
tyOaikaa. Tallaisia olisi hyva olla esimerkiksi muutaman kerran viikossa, kestoltaan
muutama tunti kerrallaan. Talloin tyontekija voi keskittya tyotehtaviin rauhassa. Tallainen
toiminta edellyttdaa tyopaikalla selkeita pelisaantoja: milla tavoin keskeytymaton tyoaika
ilmaistaan alaisille, kuinka kiireellinen viestinta saadaan tuolloin jarjestettya. Muutokset
edellyttavat tyoyhteisojen, -ryhmien ja vyhteistyoverkostojen ajanhallinnan keinojen

yhdistamista. (Salas-Velasco, 2011, 1-2; Brauhe ja Laustsen, 2018.)

Ajankaytdnhallinnan haasteet heijastuvat myds yritysten tuottavuuteen. Tyon keskeytysten,
olivat ne sitten tyontekijan itsensd tai ulkopuolisten aiheuttamia, on tutkittu johtavan
helpommin virheisiin ja vaikuttavan tyon laatuun. Ja mitd useammin keskeytyksia tulee, sita
vaikeampi paatehtdvaan on orientoitua, kirjoittivat Brumby, Janssen ja Mark. (2019, 85—
107.) Vaikka keskeytyksid auttamatta tulee, totesivat Brauhe ja Laustsen (2018.)
tekstissaan, etta tyotavoilla voidaan vaikuttaa tarpeettomiin keskeytyksiin ja keskeytyksista
selviamiseen tarvitaan ehdottomasti ammatillista osaamista kuten keskittymis- ja
priorisointitaitoa seka eri sidosryhmien valista yhteistyon tiivistamista. Tata tietoa tukee
myos Tyoterveyslaitoksen (2022.) julkaisema artikkeli ajanhallinnan ja yhteistyon

kehittamisen tarkeydesta.

Tyon organisoinnin taidot

Finton (2022,) mukaan tyén organisointi tarkoittaa kokonaisuutta, johon kuuluu tyon
tavoitteiden maarittely ja tyon jarjestdminen tarkoituksenmukaisesti. Tana paivana
nykyorganisaatiot nojaavat pitkalti tyontekijoiden kyvykkyyteen, osaamiseen seka
asiantuntijuuteen. Tyontekijat tekevat tyota entista enemman omista lahtdkohdistaan,
esimerkiksi osa-aikatyon ja etatyon mahdollisuus on kasvattanut suosiotaan. Nama
asettavat myds tydn organisoinnille ja johtamiselle uusia haasteita seka mahdollisuuksia.
Sujuvalla tydon organisoinnilla on iso merkitys tyontekijoiden véaliseen vuorovaikutukseen
seka yrityksen tuloksellisuuteen. (Juutti 2006, 66—-67.) Eskelinen, llmakunnas ja Kuula
(2022, 5) toteavat hyvalla tyon organisoinnilla seka tyontekijoiden kokemuksella voidaan
vaikuttaa aidosti tyohon ja siihen liittyviin ulottuvuuksiin, jotka ovat tyon tuottavuuden

kannalta positiivisia asioita.
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Useissa tyOyhteisdissa ja alasta riippumatta tyon erilaisiin keskeytyksiin kuluu jopa yli
neljannes tyoajasta. Tuottavaa ja laadukasta tyontekemista hairitsevat myos paallekkaisten
tyotehtavien tekeminen, yli- tai alimiehitys. Esihenkilotyon organisointi korostuu
entisestaan, koska tyontekijat odottavat saavansa esihenkildltaan valmentavaa johtajuutta,
kun tavoitteena on saada tyontekijat kehittym&an tyotehtavien vaatimille tasoille. (Repo,
Ravantti ja Padkkonen 2015, 8.)

Sosiaali- ja terveysalan ammattilaiselle suunnatun Sotenavigaattorin (2019,) mukaan ty6ta
leimaa usein kiire ja se vaatii jatkuvaa reagointia sekd uusien asioiden oppimista ja
organisointia. Naissa tilanteissa korostuu vastuu oman itsensa kehittamisesta ja taito
oman ajan hallinnasta. Taito johtaa itsedaan helpottaa tyon tekoa ja sitd myoten asetetut
tavoitteet on helpompi tavoittaa. Tata mydten myos tyohyvinvointi paranee. Itsensa
johtamisen taito lisaa tyon merkityksellisyyden kokemista, tydnimua seka samalla vahentaa
haitallista kuormitusta. Taytyy myds muistaa, etta naihin liittyy myos taito tarkkailla omaa
osaamistaan, itsensa kehittymistd seka tyohyvinvoinnista huolehtimista. Itsensa
johtaminen ei ole yksiselitteinen asia vaan siihen liittyy useita kompetensseja kuten edella
mainittujen taitojen lisdksi suunnitelmallisuutta ja priorisointia. Kiireestd voi saada
niskalenkin asettamalla tavoitteita omalle tyolleen, tydskentelytavalle sekd organisoimalla
tyotaan. Suunnitelmia kannattaisi tehdd myds pidemmalle ajanjaksolle, kuten
puolivuosittain seka lyhyemmalle ajanjaksolle paivittdin. Tehtavien organisoinnissa tulisi

ottaa huomioon myds yllattavat tilanteet.

Kokemuksemme mukaan esihenkilon kyky ja osaaminen organisoida omaa tyotaan ei
kuitenkaan aina riita siihen, ettd asiat etenevat suunnittelun mukaisesti, koska
esihenkilotydon luonteesta johtuen, péivittdin eteen voi tulla useitakin tilanteita, jotka
vesittavat hyvin organisoidun tyon tai pdivan kulun, esimerkiksi &killiset muutokset
hoitajaresursseissa tai epidemiat/pandemiat. Mielestdmme tyonantajan taholta tulisikin
kiinnittaa erityistd huomioita esihenkildiden tyon organisoinnin tukemiseen ja kehittamiseen
seka varmistaa, ettd kaytettdvissa olevat tydn organisoinnin keinot ovat ajantasaisia

kaikkien kaytdssa olevia tydvalineita.

Tydn organisointia helpottamaan on kehitetty useitakin menetelmia, joista yksi on Lean-
menetelma. Shah ja Warg (2007, 791-792.) ovat maaritelleet sen olevan kokonaisvaltainen
sosio-tekninen systeemi. Sen paatavoite on hukan poistaminen vahentamalla sisdista,

alihankkijoiden ja asiakkaiden vaihtelua. Tyon organisoinnin kannalta keskiossa on
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kuitenkin riittdva henkilostoresurssi, henkilokunnan tietamys omista tyotehtavistaan ja
niiden sovittaminen omaan tyonkuvaansa. Lean-menetelma on organisaatiolle hyva tuki
jatkuvan parantamisen tyokaluna ja metodina. (Holtskog 2013, 575-577), ja Leivosen
(2020, 112.) tutkimuksen perusteella Leania voidaan soveltaa myds suomalaiseen
terveydenhuoltoon. Leanin syvallinen omaksuminen vie kuitenkin aikaa ja edellyttaa
organisaation toimintakulttuurin ja johtamisen muutosta seka henkiloston asenteiden seka

osaamisen kehittymista.

Menetelmallinen toteutus

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittaa ovatko esihenkildiden ajankayton hallinnan tyokalut
riittavia seka minkalaista tukea esihenkilot tarvitsisivat aikataulutusten onnistumiseen.
Tastd syystd valitsimme kehittamismenetelmaksi laadullisen, eli kvalitatiivisen
tutkimuksen. Tama tutkimusmuoto pyrkii kuvaamaan ilmioita, esimerkiksi kulttuuria.
Kvalitatiivinen  tutkimus noudattaa padsaantoisesti yleista tutkimusprosessia,
poikkeuksena aineistonkeruuvaiheessa oleva saturoitumissykli. Saturoituminen tarkoittaa
sitd, ettd kun laadullisessa tutkimuksessa ei pystytd maarittelemaan riittavan aineiston
maarad vaan maaran ratkaisee itse aineisto kylladntymisen eli saturaation kautta.
(Kananen, 2015, 128—-129.) Opinnaytetydssamme tutkimme Esperi Care Oy:n esihenkildiden
(n = 10) ajanhallintaa, seka siihen liittyvia ilmiditd. Kohderyhman madarittely tapahtui
toimeksiantajan puolesta. Kohderyhmaksi valikoitui toimeksiantajan ennalta maarittamat

kymmenen ikdihmisten palveluyksikdissa toimivaa esihenkil6a.

Aineistonkeruu laadullisen kyselyn ja akvaariokeskustelun avulla

Aineistonkeruumenetelmaksi opinndytetyohomme valikoituivat laadullinen kysely (liite 2) ja
akvaariokeskustelu. Halusimme toteuttaa kyselyn ensin, jotta saisimme pohjatietoa
akvaariokeskustelua varten. Kyselyn oli tarkoitus samalla herattdaa ajattelemaan aihetta
syvemmin akvaariokeskustelun lahestyessa. Saadaksemme syvallisempaa tietoa samasta
ilmiosta, paadyimme laadukkaaseen kyselyyn. Kysely mahdollistaa tutkittavan asian
rajaamisen. Tulee muistaa, etta kyselyn suunnitteluprosessiin liittyy aina tekijoit4, joilla voi
olla vaikutusta kyselysta saataviin vastauksiin, vastausten informatiivisuuteen, kyselyn
vastausprosenttiin seka kyselyn luotettavuuteen. (Jyvaskylan yliopisto, 2016.) Laadullinen
kysely toteutettiin verkkokyselylla, joka sisélsi yhteensa 30 kysymysta. Kysely sisalsi

monivalintakysymyksia, seka suljettuja ja avoimia kysymyksia. Myos vastaajien taustatiedot

173



kysyttiin kyselyn alussa. Verkkokysely oli osallistujille avoinna 24.4. —30.4.2023 ja sen
lahettamisesta vastasivat opinndytetyota tekevat opiskelijat. Kysely lahetettiin ennalta
madritellyille esihenkildille (n = 10). Vastauksia saatiin yhteensa 10, joten vastausprosentti
oli 100 %. Saatu aineisto analysoitiin kayttaen teemoittelua. Kavimme kyselyn vastauksia
systemaattisesti lapi luokitellen kasitteet, jotka vastauksista nousivat esille. Laadullisen
kyselyn etuna saimme vastauksista esille selkeita syy-seuraus-kokonaisuuksia.
Opinnaytetyomme kysely toteutettiin ennen akvaariokeskustelua, jotta saimme kasityksen
ongelmallisiksi koetuista asioista. Akvaariokeskustelun teemat maaritimme laadullisesta
kyselysta saatujen vastausten perusteella. Keskustelun teemoiksi nousivat ajanhallinta,

vertaistuki ja yhteistyd seka kaytannon kehittamisideat.

Akvaariokeskustelu on opetusmetodi kouluissa. Sen avulla mahdollistetaan, ettd kaikki
ryhman jasenet padsevat tuomaan ajatuksensa puheenaiheesta ilmi. Se voi myos helpottaa
eri ndkokulmien esiin tuomista tilanteissa, joissa aihe on haastava. (Better Valuation, 2023;
Facing history & Ourselves, 2017) Pidimme akvaariokeskustelua
tiedonhankintamenetelmana, jolla voimme mahdollisesti I6ytaa ratkaisun ongelmaan myos
tyoyhteison sisaltad. Kun idea tulee tyoyhteisosta, voi muutos toimintaan tulla luontevasti.
Akvaariokeskustelu on tehokas keskustelumenetelm4, jonka avulla saadaan useita ihmisia
osallistumaan aktiivisesti mukaan. Keskusteluhetket ovat rajattuja, eivatka ne poikkea
aiheesta tai keskeydy muiden henkildiden kommentoidessa keskustelun kulkua.
Akvaariokeskustelussa ei ole johtajaa, joka vie keskustelua eteenpdin. Sen ansiosta

osallistujien rooleista paastaan irti ja aiheesta keskustelu on vapaampaa. (Vuori, 2009)

Akvaariokeskustelu toteutettiin etdyhteydelld 16.5.2023. Aikaa tilaisuuteen oli varattu 1,5
tuntia. Osallistujia oli informoitu seka verkkokyselysta ettd akvaariokeskustelun
ajankohdasta opinndytetyon alkuvaiheessa informatiivisella sdhkopostiviestilla (Liite 1).
Talla tavoin varmistettiin se, ettd akvaariokeskustelun osallistujamaara olisi vahintdaan 60 %
otantaryhmasta. Lopulta sekd analysoitua laadullista kyselya etta akvaariokeskustelun
analyysituloksia verrattiin koostettuun tietopohjaan. Laadullisesta kyselystd saadut

tulokset raportoitiin yndessa akvaariokeskustelun tulosten kanssa.
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Aineistonkeruun tulokset

Kyselyyn vastanneiden taustatiedot

Verkkokyselyyn vastasi kaikki 10 esihenkiloa. Kaikilla vastaajista oli sosiaali- ja terveysalan
tutkinto. Koulutuspohja vastaajilla jakaantui tasaisesti. 40 % (n=4) vastaajista oli ylempi
korkeakoulututkinto ja 40 % (n=4) alempi korkeakoulututkinto. Lopuilla 20 % (n=2) oli
perustutkinto. Vastaajista sairaanhoitajia ja terveydenhoitajia oli 60 % (n=6), sosionomeja
20 % (n=2) ja lopuilla tutkintopohjina olivat katilosairaanhoitaja ja erikoissairaanhoitaja
(n=2).

Yli 80 % (n=8) vastaajista toimi esihenkilona yli 20 alaisen yksikossa ja loput 20 % (n=2)
toimivat esihenkilond alle 20 alaisen yksikdissd. Puolella (n=5) vastaajista ol
esihenkilotyosta yli 10 vuoden kokemus, 40 % (n=4) esihenkil6ista oli 5-10 v kokemus ja
yhdella (n=1) oli alle viiden vuoden kokemus. Puolet vastanneista (n=5) olivat tydskennelleet
Esperi Care Oy:lla 5-10 v, 40 % (n=4) vastanneista alle vuoden ja yksi (n=1) vastanneista yli

10 vuotta.

Tyotehtavien selkeys

Vastaajat kertoivat ajanhallinnan haasteiden ilmenevan tydpdivan aikana mm. artymyksen
kokemuksena, kun kaikkia asioita, joita suunnittelut tekevansa ei itsesta riippumattomista
syista kerkea tehdakaan. Tulee paljon asioita samanaikaisesti hoidettavaksi, silloin myos
unohduksia tulee herkemmin, kun ajatus keskeytyy. Tyopaivan tunnit eivat riita vaan

tydtehtavia viedaan myds kotiin.

Vastausten perusteella 70 % (n=7) vastaajista kokivat, ettd tyotehtdvat oli maaritelty
selkedsti ja ymmarrettavasti. Loput 30 % (n=3) vastasivat, etta tehtévat eivat olleet selkeita.
Jalkimmaiset perustelivat vastauksiaan mm. silla, etta olivat aloittaneet
esihenkilotehtavissa hiljattain tai tyotehtavat koettiin laajoiksi ja haastaviksi maaritella.
Eradssa vastauksessa tuotiin ilmi se, ettd esihenkildlle tyotehtavat ovat selkeitd, mutta

hanen alaisilleen ei.

Kysyttdessa vastuualueiden tasaisesta jakautumisesta, vastaajista 50 % (n=5) kokivat
vastuualueiden jakautuvan tasaisesti. 20 % (n=2) ei osannut vastata ja 30 % (n=3) koki
vastuualueiden jakautuvan epatasaisesti. Esille nousi se, kuinka osa henkildista tekee

hallinnollisia esihenkilotéitd 100 %:n tyopanoksella, osa 50 % (ja 50 % hoitotydssa).
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Tyoprosentista riippumatta tyotehtavat ja tavoitteet olivat laajuudeltaan samat, hoitotyota

tekevilla esihenkil6illa tydskentelyaikaa oli hallinnollissa asioissa kuitenkin vahemman.

Taulukko 1. Jakautuuko esihenkiloiden vastuualueet mielestéasi tasaisesti?

50% (n = 5) 30% (n=3) 20% (n=2)
® ks @ ei, miksi mielestasi vastuualueet eivat jakaudu tasaisesti? @ en osaa sanoa

Vastausten perusteella 20 % (n=2) mielesta esihenkildille asetetut tavoitteet olivat
saavutettavissa. Vastaajista 10 % (n=1) ei osannut vastata ja loput 70 % (n=7) kokivat, etta
tavoitteet jaavat saavuttamatta. Syyksi vastaajat kertoivat mm. riittamattomat resurssit
suhteessa kaytettdvaa aikaan ja kirjallisten tdiden suuren maaran. Usein sijaisten
hankkiminen vie esihenkilGiltd koko paivan tydresurssin, jolloin omat hallinnolliset tyot
kasaantuvat ja jadvat tekematta silta paivalta. Erds vastaaja totesi, ettd “hallintoaika
tyoma&éaraén néhden liian vdhéista. Kohtuuton vaatimus tehdé yksikénpaallikon hallintoajalla
51 % ja kenttatyotd 49 %".

Taulukko 2. Onko esihenkildille asetetut tavoitteet mielestasi tavoitettavissa?

20% (n = 2) 70% (n=7) 10% (n=1)
® KA @ ei, jos vastasit ei niin miksi tavoitteet eivat ole mielestasi saavutettavissa? @ enosaa sanoa

Vertaistuki, tukikeinot

Vastausten perusteella 70 % (n=7) vastaajista mielsi, ettd tiedon jakamista oli riittavasti
muiden esihenkildiden kanssa. 30 % (n=3) vastaajista ajatteli taas, etta tiedon jakamista ei
ollut riittavasti muiden esihenkildiden kanssa. Syita, etta tiedon jakamista ei koettu olevan
riittavasti oli se, etta koettiin jokaisen toimivan omaa pussiin, toivottiin etta toiminnan seka

yhteistyon tulisi olla enemman rentoa ja avointa, esimerkiksi pienryhmakeskustelua
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sdannollisesti. Vastaajista 90 % (n=9) tuntee saavansa tukea tyotehtédvien hoitamiseen

muilta esihenkilGilta, omalta esihenkildltaan, kollegoilta seka tukityontekijalta.

Esihenkilot toivat esiin avoimissa vastauksissa, ettd toimintamalleja on heilla kaytossa
useita tyotehtavien jaksottamiseen. Eniten kaytetyt mallit olivat esihenkilon vuosikello,
sahkoinen kalenteri, henkilokohtainen paperikalenteri, erilliset omat listat seka Essi
ohjelmiston esihenkild osiot. Vastauksissa todettiinkin, ettd toimintamalleja on paljon
kaytettavissa, ongelma on vain, etta aina niiden kayttamiseen ei ole sellaista aikaa kuin
toivoisi.

Lean-menetelma oli tuttu 50 % (n=5) vastaajista, 40 % (n=4) vastaajista menetelma ei ollut
ennestaan tuttu ja 10 % (n=1) vastaajista vastasi, en osaa sanoa. Osalle vastaajille Lean-
menetelma oli tuttu aikaisemmista opinnoista ja koulutuksesta. Yksi vastaajista oli

kayttanyt myos mallia oman yksikkdnsa tyon kehittamisessa.

Vastaajista 90 % (n=9) mielesta oikeat viestintd kanavat olivat heilla kdyt6ssa Esperi Care
Oy:ssd. Ainoastaan yksi (n=1) vastaajista olisi kaivannut sahkdposteja kaikille tyontekijoille

kayttoon.

Tyon sisaltoon vaikuttaminen

Vastauksista ilmeni, ettd jopa 80 % (n=8) mielestd tyotehtdvien delegoiminen muille
onnistuu, mutta 20 % (n=2) vastasivat, etta tiimivastaavien osa-aikaisuus ja poissaolot
vaikeuttivat tehtavien delegoimista. Myds toisten ammattiryhmien aikataulujen tiukkuus

vaikeutti tehtavien delegoimista.

Kaikkien vastanneiden (n=10) tyot keskeytyivét paivittdin monta kertaa. Syyna keskeytyksiin
oli usein omaisten tai tyontekijoiden tarve keskustella puhelimitse tai kasvotusten, jopa
ovien availut tyoyksikossa veivat ty0aikaa. Huomioitavana asiana tuotiin myos esille,
toimenkuvan jakautuminen kentélle hoitotyohon seka hallintoon. Kentélla tydskentelyn
jalkeen oli vaikeuksia orientoitua hallinnon tyohon. Usein my6s kentdn hoitokirjaamiset

veivat hallinnon aikaa.

Kysyimme myds, onko tehtavia, joita tulisi jattda esihenkildiltd kokonaan pois. 70 % (n=7)
vastanneiden mielesta hoitotydn pitaisi jadda kokonaan esihenkilGilta pois. Monet toivoivat

myd0s, etta laskujen ja palkkojen hoito tulisi siirtaa muille tyontekijoille. Esihenkildlle kuului

177



my0Os paljon paperitydskentelyd, jonka koettiin vievan paljon aikaa itse tydajasta. Usein

mya0s it-ongelmat veivat aikaa, koska it-tuen kaytettavyydessa koettiin haasteita.

Tyon sisalto, ajanhallinta

Esihenkildiden tuottamissa avoimissa vastauksissa tuli erittdin moninaisesti esiin
esihenkildiden toimenkuvan moninaisuus seka laajuus. Tyotehtavat koostuivat niin
henkilostohallinnon tehtavista, eri sidosryhmien kanssa tehtavasta yhteistyosta,
laskutukseen liittyvista moninaista tehtavista, asiakkaiden hoitoon liittyvista tehtavista,
suunnitelmista  sekd  kiinteistoon  liittyvista  asioista. = Tuodaksemme esille
kokemustenmukaista informaatiota tyon sisallosta, esitamme tdssa kappaleessa avoimia

vastauksia suorina aineistositaatteina lukijoille.

Rekrytointi, poikkeamat, asiakaslaskutus ja laskujen hyvaksynta, palvelupakettien
perustaminen, asiakasasiakirjojen arkistoinnit. Tydvuorosuunnittelu ja mitoituksen
varmistaminen toteumassa. Varhaisen valittamisen keskustelut, kehityskeskustelut,
vuosikellon  mukaiset kevat/syksy jaksotus. Yksikon tyotehtavien seuranta
asiakaskirjauksineen. Henkiloston ~ tukeminen,  ohjaaminen,  perehdyttdminen.
Omaisyhteistyd. Sisdinen ja ulkoinen yhteistyd. Sahkopostit, puhelut, tekstiviestit,
koulutusyhteistyo. Suunnitelmien paivitys muun muassa omavalvonta,
laakehoitosuunnitelma, pelastussuunnitelma. TH:n seuranta 2x vuodessa. Henkilokunnan

lakisdateisten ja erillisten koulutusten suunnittelu. (Kyselyn avoin vastaus 1.)

Seuraan laatua paivittain, hoitajien kirjaamista, kohtaamista asukkaiden kanssa. Muistutan
tekemattomista asioista, ohjaan uusien asioiden jalkauttamista /opastan eri jarjestelmiin
hoitajia. Minulta kysytaan lahes kaikkea, ohjaan itse hakemaan tietoa tai neuvon kadesta
pitden. Organisoin talon toimintaa, helpottavilla asioiden jarjestelyilla. Vieraiden
vastaanottamista, kahvittelun organisointia, naita minulta odotetaan ja naita mina teen
my0Os. Haastavien tilanteiden hallintaan ottoa, keskustelua ja niiden jarjestelya.
Henkilokunnan sekasorron selvittelya, muuttuvat tilanteet tydssa aiheuttaa lahes paivittain

jarjestelyja ja lukuisia keskeytyksid omaan tyohon. (Kyselyn avoin vastaus 2.)

Vastaajilta tiedusteltiin heidan nakemystdaan tyoajan hallinnasta, 40 % (n=4) vastasi
olevansa tyytyvdisid tyOajanhallintaan. Puolet (n=5) vastaajista ilmaisivat kuitenkin
tyytymattomyytta nykyiseen tyoajanhallintaansa. Kysyttaessd mitka asioista toivottiin

olevan toisin, jotta tyytyvaisyys tydajanhallintaan olisi ollut korkeampi. Vastaajat toivat esiin
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vastauksissa toiveen tydajan olevan kokonaan hallintoa eika jaettuna asiakastyon kesken.
Tyontekijoiden riittavyyden turvaaminen niin etta aikaa jaisi omien tdiden suunnittelulle seka

aikaa tyon tekemiselle rauhassa toivottiin.

Taulukko 4. Oletko tyytyvainen nykyiseen tyoajan hallintaasi?

@ kylla @ en, jos vastasit en, mitka asiat toivoisit olevan toisin? @ enosaasanoa

Esihenkildisa ainoastaan yksi (n=1) vastasi ty0ajan riittdvan tydtehtavien hoitamiseen hyvin.
Vastausten perusteella 40 % (n=4) vastasi ajan riittavan kohtalaisesti tehtavien hoitamiseen.
Suurin osa vastaajista 50 % (n=5) koki, etta tydaika riitti huonosti tyotehtavien hoitamiseen.
Vastaajat toivat esiin avoimissa vastauksissa syyn tyOajan riittamattomyyteen muun

muassa siing, etta esihenkilon tehtavaan kuului seka hallinnon etta asiakastyon tehtavia.

Taulukko 5. Miten koet tydaikasi riittdvan tyotehtavien hoitamiseen?

e

@ hyvin @ kohtalaisesti @ huonosti, miksi? @ en osaa sanoa

Kaikilla vastaajilla oli mahdollisuus etatyopaivien pitamiseen. Esihenkilot kayttivat
etatyopaivia keskeytymatonta tyéta vaativiin tehtaviin kuten tyévuorolistojen tekemiseen,
erilaisten dokumenttien laadintaan sekd osallistumisiin etapalavereihin. Avoimissa

vastauksissa tuli ilmi etatdiden tuovan tyérauhaa ajatusta vaativiin tehtaviin.

Esihenkilt, joiden tyotehtaviin kuului seka hallinnollisia tehtavig, etta asiakastyota, kokivat
haasteeksi, ettd heiltéd odotetaan paasemistd samoihin tavoitteisiin, kun esihenkilot, jotka
tekevat vain hallinnollisia tehtavia. Tyontekijoille annettu aika koettiin riittamattomaksi.

Henkiloston riittavyyden turvaaminen ja siind esihenkilon tydpanoksen antaminen oman

179



tyon rinnalla koettiin haasteena. Paallekkaisia uudistuksia samanaikaisesti toteutettavana,

jolloin aikaa keskittya kunnolla yhteen asiaan muodostuu haasteeksi.

Esihenkilot toivat esiin avoimissa vastauksissa erilaisten keskeytysten pdivan mittaan
olevan pahimpia aikavarkaita omassa tyossaan muun muassa akilliset hoitajien puutokset,
jotka vaativat valitonta reagointia. Omaisyhteistyé ja siihen liittyvat puhelut, hoitajien

ohjaaminen ja opastaminen.

Tyytyvaisyys tyohon

Esihenkilot olivat tyytyvaisia kollegoilta ja omalta esihenkildltda saamaansa tukeen.
Tyytyvaisyytta lisasi vapaus tyoskennelld itselleen sopivalla tavalla, esimerkkina
etatydmahdollisuus seka tyotehtavien hoitaminen itsenaisesti. Tyytyvaisyytta tuotti myos
hyva ja luottamuksellinen suhde esihenkilon ja alaisten valilla tydyhteisossa. Tiimien
moniammatillisuuden ja yhteisen me-hengen koettiin auttavan esihenkilod omassa
tyossaan. Myds tiimivastaavan rooli koettiin oleelliseksi osaksi tydtehtavien tyytyvaisyytta,
kun esihenkild pystyi jakamaan vastuutehtdvia myds hanelle. Erds hoitotyota tekeva
esihenkilo koki tarkedksi sen, ettda han saa asiakastyota tehdessaan keskittya tyohonsa
taysin. Hoitotyohon siirtyessa esihenkild siirsi puhelunsa tiimivastaavalle, mika selkeytti ja
edesauttoi tyytyvaisyytta, kun esihenkilon ei tarvinnut tehda seka hallinnollisia toita etta

hoitoty6ta yhta aikaa. Myds yhteiset tiimipalaverit koettiin tarkeiksi.

Voimavaroiksi tyossa jaksamisessa usea esihenkild nosti oman vapaa-aikansa. Vapaa-
ajalla tarkeiksi asioiksi koettiin ihmissuhteet oma perhe, ystavat, lemmikit, erilaiset
harrastukset esimerkiksi musiikki, kasityot, luonnossa liikkuminen, matkustelu seka liikunta.
Vastaajien mukaan myos terveellisen ruokavalion, riittdvien yodunien ja saannollisen
elamanrytmin koettiin lisdavan jaksamista tyossa. Eras vastaajista koki voimavaroikseen

pitkan tyokokemuksensa esihenkilona.

Esihenkiloilta tiedusteltiin, saavatko he ajankayton hallintaan riittavasti tukea omilta
esihenkiloiltaan. Vastanneista 70 % (n=7) kertoivat saavansa riittavasti tukea ajankayton
hallintaan. 20 % (n=2) ei osannut sanoa ja 10 % (n=1) ei kokenut saavansa riittavasti tukea

ajankayton hallintaansa.
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Tyontekijoiden kehitysideat kyselyn pohjalta

Esihenkilot antoivat seuraavanlaisia kehitysideoita ajanhallintaan liittyen: hoitotyota 50 %
tekevien hoitotyon osuus tulisi laskea 20—-30 %:iin, jolloin hallinnollinen osuus olisi 70-80

%. Hallinnollisen osuuden muuttamista tayteen 100 % ehdotettiin myos.

Vastauksista tuli ilmi, etta olisi tarkedaa saada itselleen keskeytymatonta tydaikaa, jotta
hallinnollisten tehtavien tekeminen onnistuisi ja tavoitteet saavutettaisiin. Tyonkuvaan
toivottiin selkeyttamista. Tyonkuvan uudistaminen tuli yhtena ehdotuksena. Esimerkkina
esitettiin laskutuksen pois siirtdminen esihenkilGilta. Tyonkuvan muutoksena toivottiin

my0s hoitotyon pois jattamista esihenkiloilta.

Monipuoliset koulutukset koettiin térkeiksi (niin esihenkild- kuin mentaalisen puolen
itsensatuntemiskoulutukset). Esille nousi myos tarve saanndlliselle
pienryhmatydskentelylle seka yhteisille tapaamisille alueen muiden esihenkildiden kanssa.
Organisaatiotasolla kehitysideana esitettiin, ettd Esperi Care Oy:n laatua hoitavien sisaisten
sidosryhmien tulisi kehittda informoimista ja viestintaa keskenaan. Ehdotus liittyi siihen,
ettd organisaation eri ryhmittyvat laittelevat usein paallekkaisia kutsuja kokouksiin ja

kutsuihin tietaméatta toistensa aikatauluista.

Akvaariokeskustelun analyysi

Keskusteluun osallistui 10 henkil6d, jolloin osallistumisprosentti oli 100 %.
Akvaariokeskustelu aanitettiin ja litteroitiin automaattisesti Microsoft Word -ohjelman
sanelun avulla. Litteroidusta akvaariokeskustelusta poimittiin valikoidut
tutkimuskysymyksia vahvistaneet vastaukset, jotka koottiin teema-alueittain yhteen

taulukkoon kokonaiskuvan saamiseksi.
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Ajanhallinta, miten oman gjan hallinta
koetaan, riittadks alka, kerkeaaks
tekemaitin annetussa ajassa? Tehtavien
delegointi?

Vertaistuki, Yhteistys, saako fukea
kollegoilta? Onke tehtavia mita voisi
yhdessa hoitaa?

Kehittamisideoita, konkreettisia ideoita,
kokeilu kaytannan tehtaviin,

-Tyén jakautuminen hallinnon ja heitotysn
valilla 50/50%
-Hoitotysstd ei vol irtautua
-Tehtavankuvaus epaselva

-Tiedonjakaminen vahaista.
-Delegointi mahdotonta, jos tiiminvetajan
aikataulut taynna.

-Ei yhteisia tapaamisia esihenkildiden
kesken.

-Vertaistuen lisaamista kaivataan.
-Tehtavankuvan selkeyttaminen ja
valillisten téiden siirto oikeille tahoille.
-Hallinnen ajan yhtenaistaminen.

Tyén keskeytykset, avaintenhakua, ovien
avaamista, omaispuhelut, hoitopalaverit,
rekrytointi, poissaclojen paikkaus,
tehtivankuvaa ei eritteltyna selkedsti.
Vaikuttaa tyén laatuun negatiivissesti.

-Pelataan omaan pussiin.

-Ei uskalleta pyytaa apua
-Jaadéan ongelmien kanssa yksin
~Tekninen tuki chjaa selvittamadn asian
yksin ohjeita lukemalla

-Yhteisia tapoamisia esihenkilsille, jopa
uusia akvaariokeskusteluita.
-Hoitotyén jattéminen pois tysnkuvasta.
~Tysnkuvalle tarkempi rajaus.

Kuva 2. Akvaariokeskustelun analyysi.

Pohdinta

Keskeiset tulokset

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittad, miksi saman organisaation eri yksikoissa
samantasoiset esihenkildtehtavat koetaan eri tavoilla kuormittavina. Lisaksi tutkimuksen
tarkoituksena oli selvittdad ovatko esihenkildiden ajankayton hallinnan tydkalut riittavia ja
minkalaista tukea esihenkilot tarvitsisivat aikataulutusten onnistumiseen. Kuten

tietoperustassa on tuotu vahvasti esille

tutkimusaineistoa analysoidessa huomasimme nopeasti kolme teemaa, mitka tulivat esille
niin kyselyn kuin akvaariokeskustelun analyysissakin. Ensimmaisena huomattavana
teemana nousi tydajan jakautuminen epatasaisesti, toisena tydtehtavien laajuus/epaselva
tyonkuva seka kolmantena vertaistuen puuttuminen. Osalla esihenkildista tyotehtava
jakautui puoleksi hallinnon ja hoitotyon valille, tydmaara kuitenkin pysyi samana kuin taytta
hallinnollista tydaikaa tekevan esihenkilon. Tyotehtavien laajuus saattoi kasittaa tyotehtavat

oven avauksesta yksikon johtamiseen asti. Tehtavankuvan selkeyden puute auttamatta
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johti jatkuviin tyon keskeytyksiin. Tyon keskeytysten todettiin vaikuttavat tyon laatuun seka
tavoitteiden saavuttavuuteen. Vaikka vertaistukea oli saatavilla, toivottiin vertaistuen

saamiseen ennemminkin saannollisyytta.

Seuraus Kehitysehdotus

Osalla esihenkildista tysaikaa hallinnolle
karytettavissa 100% ja osalla 50%/50%
hallinnon ja hoitotysn valillé. Hoitotydsta ei Tydaikojen yhdistaminen. Kaikille
ole mahdellisuutta itautua noin vain. Tyan esihenkilsille sama aika kiytettavaksi.
laatu kérsii vaikka tavoittest
saavutettaisiinkin.

Jatkuvat tysn keskeytykset, avaintenhakua,

ovien avaamista, omaispuhelut, ;
Tyén rauhoittaminen:

-Etétys
-Delegointi
-Tehtavainkuvan yksinkertaistaminen
~Valillisten téiden siirto oikeille taheille

heitopalaverit, rekrytointi, poissaclojen
Tehtavidnkuvan laajuus. Tydtehtavat paikkaus, tehtavankuvaa ei eriteltynd
kuvattu epaselvasti selkedsti. Tehtavat voivat olla kaikkeo
talonmiehen taistd yksikon johtamiseen
asti. Tarkeat tehtavat jaavat kesken tai
mybhastyvat.

-Mentorointi
~Yhteiset kokoontumiset saannsllisesti
-Yhtenaiset yhteydenpitckanavat tytin
lemaan.

Vertaistuen puuttuminen: avun Jaadaan yksin ongelmien kanssa. Ei
pyytaminen tyhjag, pel uskalleta pyytaa apua. Jaadaan yksin
pussiin. ongelmien kanssa.

Kuva 3. Keskeiset tutkimustulokset ja kehittamisehdotukset

Johtopaatokset ja kehitysideat

Kuten tietoperustassa tuotiin ilmi, esihenkilotyd on moninaista. Esihenkildiltd odotetaan
laajaa osaamista johtamisen kentélta. Esihenkilon tyd on laaja-alaista yhteisty6ta eri
sidosryhmien kanssa. Esihenkilon tehtavaan kohdistuu paineita ja odotuksia niin
henkiloston kuin johtoportaan osilta. Moninaisen tehtdvankuvan vuoksi, ajankayton hallinta
ja tydn organisointi kompetensseina nayttelevat tulosten ja laadun tavoittelussa suurta
osaa. Selvaa on, etta ajankayton hallinta ja tyon organisointi eivat aina luonnistu itsestaan
vaan siihen tarvitaan yhteisty6tg, tyovalineita, lisdkoulutusta ja tukea organisaation kaikilta
tasoilta. Tutkimustuloksia tarkastellessa voidaan todeta tietoperustan ja tutkimustulosten

tukevan toisiaan.

Tuloksista voidaan paatella, etta vaikka esihenkildiden mielestd tyovalineita

aikataulutukseen |0ytyy, oli itse aikataulutusta vaikeaa toteuttaa liian vahaisen hallinnon
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ajan seka jatkuvien keskeytysten vuoksi. Mankka (2016, 8-10) kirjoittaa esihenkildtyon
sujuvuudella on tarkea rooli tyohyvinvoinnin liittyvien asioiden toteutuksessa seka
seurannassa. Kohderyhman esihenkil6illa on  vastuullaan eri  osa-alueiden
kehittamistehtavat yksikossa, hallinnolliset tyotehtavat kuten palkka-asiat, rekrytointi,
tyovuorosuunnittelu, asiakaslaskutukset seka sidosryhma yhteistyd. Kaikilla esihenkiloilla
vastuun ja tavoitteiden maara on sama, vaikka hallinnolle varattu aika on osalla
kohderyhmasta jopa puolet vahemman kuin tdysiaikaisilla. Lisdksi osa-aikaista
hallintoaikaa tekevilla oli vaikeuksia irtautua hoitotydsta ajoissa. Hallintoajan jaadessa
vahemmalle, myos tyon laatu karsi. Hallinnolle varatun ajan olisi hyva olla yhdenmukainen
tyon organisoinnin helpottumisen kannalta. Vastausten perusteella voidaan myds todeta
tyohon kuuluvan paljon vélitdnta tyota, jota voitaisiin vahentaa ohjaamalla kyseiset tehtavat
sidosryhmille, joille ne kuuluvat. Jatkuvia keskeytyksia tyohon tulee alati, minka tiedetaan
tutkimusten mukaan vaikuttavan tyon laatuun seka tuloksiin heikentavasti, taman totesi
myos Brumby kumppaneineen. (2019, 85-107.) Konkreettisena muutoksena Lean-
menetelma voisi soveltua ratkaisemaan ilmenneita ongelmia. Se auttaisi hahmottamaan

aikavarkaat tyossa ja jasentelemaan tyon keskeisia tehtavia.

Vastaajat kertoivat saavansa yleisesti tukea kollegoiltaan ja esimieheltdan, mutta vastaajat
toivoivat tuen lisadmista myos ajankayton hallinnan tukemiseen. Vaikka vertaistuen koettiin
olevan hyvalla tasolla, siihen toivottiin tiivistamista yhteisten tapaamisten ja yhtenaisen
yhteydenpitokanavan muodossa. Jotta tapaamisista tulisi oikeanlainen vertaistuellinen
hyoty, vertaistukitapaamisissa tulisi pitaa huoli, ettd aika kaytettaisiin ensisijaisesti
vertaistukeen ja hallinnollisten tiedotusasioiden jatettaisiin minimiin, sanoo psykologi
Valtanen Tyoterveyslaitoksen (2020.) julkaisemassa haastattelussa Haluamme tuoda esille
myos tyontekijoiden oman toiveen akvaariokeskusteluiden jatkamisesta, koska silla koettiin
saavan esille hyvia kehitysideoita ja vertaistukea. Akvaariokeskustelu mahdollistaa
organisaation sisaisen tyontekijalahtoisen kehittamistyon ja sita pystyy jarjestamaan ilman
ulkopuolista tukea. Akvaariokeskustelu edistdd myds kuuntelu- sekd keskustelutaitoja,

joten se on my6s hyvaa vuorovaikutustaitojen yllapitoa. (Facing history & Ourselves, 2017.)

Koemme ettd opinnaytetyomme aiheella ja saamillamme tuloksilla on suuri merkitys
esihenkildiden ajanhallintaan ja tydn organisointiin liittyen, niin toimeksiantajallemme kuin
muillekin samojen asioiden aarella oleville toimijoille ja tyontekijoille. Tulevaisuudessa

esihenkildiden tydonkuvat laajenevat, mutta tyoaikaa ei ole kuitenkaan enempaa. Talldin
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ajankayton hallinta ja tydn organisointi on olennaisessa osassa tyonkuvaa, jotta kaikista

tyotehtavista suoriudutaan tavoitteiden mukaisesti.

Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus

Opinnaytetyota tehtdessa on otettava huomioon tutkimuksen eettiset toimintaperiaatteet
seka vallitsevat tietolainsaadantoa koskevat lainalaisuudet. Yhteisessa tietoperustassa on
kerrottu eettisyydesta ja luotettavuudesta teoriapohjaan nojaten. Esteettomyyden
opinnaytetydllemme varmistimme siten, ettei kukaan meista opinnaytetyon tekijoista

tyoskentele Esperi Care Oy:n alaisuudessa.

Syvensimme tietdamystamme aiheesta koko opinnaytetydoprosessimme ajan syksyn 2022
suunnitteluvaiheesta lahtien. Tutkimustiedon lisdksi otimme huomioon toimeksiantajalta
esille nousseita aiheita ja toiveita, joiden perusteella loimme pohjan opinnaytetydmme
perustaksi. Tutustuimme tutkimuseettisiin ja tietosuojaa koskeviin ohjeisiin mm.
henkilGtietojen kasittely. HenkilGtietoja kasittelimme niin, ettei henkildita tai heidan

tyoyksikoitaan voida tunnistaa opinnaytetyostamme valillisesti tai epasuorasti.

Aluksi laadimme toimeksiantosopimuksen kolmikantaisena toimeksiantajan, opiskelijoiden
seka Lapin AMK:n valilla. Sopimuksessa sovittiin keskeiset opinnaytetyon saannét seka
aineiston sailyttamista koskevat tiedot. Saatoimme toimeksiantajan tietoon, etta
tekemamme opinnaytetyo tulee olemaan julkinen. Sopimus allekirjoitettiin ennen
opinnaytetyon aloittamista. Eettisyyden takaamiseksi kdytimme opinnaytetyon tuottamaa
aineistoa eettisten ohjeiden mukaisesti. Reabiliteetista huolehdimme mm. niin, etta
tiedonhakumme oli kriteerien mukaista, kriittistd ja laadukasta. Kokonaisuudessaan
panostimme opinndytetydomme tekoon rehellisesti, huolellisesti ja puolueettomasti.
Kaytimme tarkkuutta tyon teossa, tulosten tallennuksessa ja esittamisessa seka saatujen

tulosten arvioinnissa.

Opinndytetyon tutkimuksesta muodostuneet johtopaatokset, jatkokehitysaiheet ja ideat
ovat meidan opiskelijoiden tulkitsemia. Opinnaytetyd prosessiin osallistui kolme opiskelijaa,
joten tehdyt havainnot seka johtopaatokset ovat usean henkilén yhdessa tuottamia.
Tutkimuksen teoreettisen viitekehyksen muodosti aineisto, joka mielestamme oli taman
opinnaytetyon aiheen kannalta tarkeda. Tutkimukseen osallistuville Esperi Care Oy:n
esihenkiloille lahetimme ennen kyselyn ldhettamistd sahkoisen saatekirjeen, jossa

kerroimme tutkimuksen tarkoituksen, tutkijoiden tiedot seka tutkimusmateriaalin
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sailyttamiseen liittyvat asiat tutkimuksen aikana ja sen jalkeen. Saatekirjeessa korostettiin

my0s tutkimuksen osallistumisen vapaaehtoisuutta seka osallistujien anonyymiytta.

Jatkokehittamisaiheet

Jatkokehittamisaiheeksi sopisi esimerkiksi tutkimus siitd, kuinka Lean on auttanut
esihenkiloitd ajankayton hallinnassa ja tyonkuvan selkeyttamisessa. Tama edellyttaisi
etukateen toimeksiantajayrityksen perehtymisen Lean-menetelmaan; kouluttautumisen ja
kaytantoon ottamisen. Kyseisen menetelman avulla organisaatiolle tulisi myds taloudellisia
saastoja, kun se valttyisi mm. ulkopuolisen konsultin palkkaamiselta. Tyoskentely olisi

Leanin avulla tyoyksikkolahtoista.

Jatkokehittamisaiheeksi  soveltuisi myods  akvaariomenetelmdn  hyddyntdminen
tyoyhteisossd. Akvaariokeskustelua kaytetaan yleensa opetusmenetelmana ja siitad 10ytyy
tutkimuksia liittyen vuorovaikutustaitojen kehittymiseen opiskelijoiden keskuudessa.
Menetelmasta ei ole tehty juurikaan tutkimuksia, joiden avulla kyettdisiin selvittdmaan
akvaariokeskustelun vaikutusta liittyen tyon sisadltoon tai ajankayton hallintaan.
Menetelman myota tyoorganisaatioiden muutoksia vaativia osa-alueita voitaisiin |ahtea

tyostamaan tyoyhteison sisalta prosessimaisesti akvaariomenetelman avulla.

Mydskin  olennainen jatkotutkimusaihe olisi toteuttaa vastaavanlainen tutkimus
esihenkildiden alaisten nakokulmasta. Talldin selvitettdisiin, kuinka esihenkildiden
ajanhallinta ja siihen mahdollisesti vaikuttavat asiat peilautuvat tyontekijoiden
tydhyvinvointiin ja tyotyytyvdisyyteen. Talla tavoin saataisiin laajempaa nakemysta jo

aiemmin organisaatiossa tutkitusta ilmiosta.
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Liite 1. Saatekirje
Hyva Esihenkilo

Sinut on valittu Esperi Care Oy:n aluepaallikkd Santtu Karppisen toimesta opinndytetydhomme
Esihenkildiden ajankdyton hallinta ja siihen liittyvat ilmiot-tutkimuskyselyyn. Kysely on
Terveyspalveluiden johtaminen ja kehittdminen opinnaytetyd Lapin ammattikorkeakoulun YAMK

tutkinnossa.

Kyselyyn vastaaminen antaa sinulle mahdollisuuden vaikuttaa esihenkildiden ajanhallinnan
kehittamiseen Esperi Care Oy:ssa. Tavoitteena on |0ytaa ja kehittaa esihenkildiden tyéta helpottavia
ja joustavammaksi tekevia toimintatapoja paivittaisen johtamisen tueksi. Kyselyyn vastaaminen on

vapaaehtoista.

Tutkimus on luonteeltaan laadullinen kyselytutkimus, jonka tarkoituksena on selvittaa
haastateltavien ndkemyksia, kokemuksia, mielipiteitda sekd kehittamisehdotuksia tutkittavaan
aiheeseen liittyen. Vastauksesi kasitellaan tutkimuksessa nimettomana ja ehdottoman

luottamuksellisina.

Mikali sinulla on kysyttavaa tutkimukseen liittyen, voit ottaa yhteytta meihin;

Eija Kokko, eija.kokko@edu.lapinamk.fi

Kirsi Kumpumaki, kirsi.kumpumaki@edu.lapinamk.fi

Piia Salonen, piia.salonen@edu.lapinamk.fi

Osallistumisesi on ensiarvoisen tarkeaa ja toivomme, etta sinulla olisi aikaa vastata kyselyymme.

Kyselyyn vastaaminen vie noin 15 minuuttia.

Kysely sulkeutuu 2.5.2023. Kyselyyn paaset vastaamaan alla olevan linkin kautta:
Kiitos

Kevat terveisin

Eija, Kirsi & Piia
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Liite 2. 1(6) Kyselylomake

ESIHENKILOIDEN AJANHALLINTA JA SIIHEN LITTYVAT ILMIOT

1. 1ka

20-28
29-39
40-50
yli 50 v

2. Sukupuoli

Nainen
Mies
Muu

3. Mika on koulutustasosi?

keskiasteen tutkinto
alempi korkeakoulututkinto
ylempi korkeakoulututkinto

muu, mika?

4. Mika on ammattisi? koulutustaustasi/tutkintonimike

sairaanhoitaja
terveydenhoitaja
sosionomi

muu, mika?
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Liite 2. 2(6) Kyselylomake
5. Alaisten maara

alle 10
10-20
yli 20

6. Esihenkilokokemus

alle5v
5-10v
yli10v

7. Tyokokemus Esperi Care Oy:ssa

alle5v
5-10v
yli10v

8. Tyokokemus nykyisessa tyotehtavassa?

alle2v
2-5v
yli5v

9. Onko esihenkildon tehtavat maaritelty mielestasi selkeasti?

kylla
ei, miksei?

en osaa sanoa

193



Liite 2. 3(6) Kyselylomake
10. Jakautuuko esihenkiloiden vastuualueet tasaisesti?

kylla
ei, miksi vastuualueet eivat mielestasi jakaudu tasaisesti

en O0Saa Sanoa

11. Onko esihenkiloille asetetut tavoitteet saavutettavissa?

kylla
en 0saa sanoa

ei, jos vastasit ei niin miksi tavoitteet eivat ole mielestasi saavutettavissa?

12. Koetko tyoyhteisdssasi olevan riittavasti tiedon jakamista muiden

esihenkildiden kesken?

kylla
ei

jos vastasit ei niin, miksei tiedonjakamista ole mielestasi riittavasti?
en osaa sanoa
13. Saatko tarvittaessa neuvoa ja vertaistukea tyotehtaviesi hoitamiseen?

kylla, kenelta?
en

en osaa sanoa
14. Millaisia toimintamalleja tyoyhteisdssasi on tydtehtavien jaksoittaiseen?

vuosikello
kalenteri
jokin muu, mika?

€n 0saa sanoa
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Liite 2. 4(6) Kyselylomake
15. Onko Lean-menetelma sinulle tuttu?

kylla, mista?
Ei

en osaa sanoa
16. Onko Akvaariomenetelma sinulle tuttu?

kylla, mista?
ei

en osaa sanoa
17. Pystytko delegoimaan tyotehtaviasi alaisille?

kylla
en, miksi et?

€n 0Saa Sanoa

18. Keskeytyyko tyosi useasti tydpaivan aikana?

kylla, mitka ovat mielestasi suurimmat syyt tyosi keskeytykseen?

ei

€n O0saa sanoa

19. Koetko tydtehtavissasi olevan jotain sellaisia osa-alueita, jotka kuulusivat mielestasi

selkeasti jollekin toiselle ammattiryhmalle?

kylla, mita osa-alueita ja kenelle ne mielestasi kuuluisivat?

en

en osaa sanoa
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Liite 2. 5(6) Kyselylomake
20. Onko Esperi Care Oy:ssa mielestasi oikeat viestinta kanavat kaytossa?

kylla
ei, millaisia viestintdkanavia tarvitsisit?

en O0Saa Sanoa

21. Millaisista tyotehtavista tyopaivasi/viikkosi koostuvat?
22. Oletko tyytyvadinen nykyiseen tydajan hallintaasi?

kylla, mihin erityisesti olet tyytyvainen ajanhallinnassasi?
en, jos vastasit ei, mitka asiat toivoisit olevan toisin?

€n 0saa sanoa

23. Miten koet tyoaikasi riittdvan tyotehtavien hoitamiseen?

hyvin
kohtalaisesti
huonosti

en osaa sanoa

24. Onko sinun mahdollista pitaa etatyopaivia?

kylla
ei, jos vastasit ei kokisitko niille olevan tarvetta?

en 0Saa Sanoa

25. Minkalaisia ajanhallinnan haasteita koet esihenkilona tyossasi?

26. Mitka ovat mielestasi pahimmat aikavarkaat tyossasi ja ovatko ne

tunnistettavissa?
27. Miten ajanhallinnan haasteet ilmenevat tydpaivan aikana?

28. Mihin asioihin olet tyytyvainen liittyen tydtehtaviisi ja ajanhallintaan?
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Liite 2. 6(6) Kyselylomake
29. Saatko riittavasti tukea omalta esihenkiloltasi oman tydsi ajanhallintaan?

kylla
en

en O0Saa Sanoa

30. Mitka ovat voimavarojasi tydon vastapainoksi?

31. Onko sinulla ehdottaa kehitystoimenpiteita liittyen nykyisiin tyotehtaviisi/

ajanhallintaan liittyen
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