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1 JOHDANTO

Juuri julkaistun Tyoterveyslaitoksen teettaman selvityksen mukaan iso osa hyvinvointialueiden tyon-
tekijoista kokivat palautuvansa tyostdan huonosti hyvinvointialueiden ensimmaisena toimintavuoden
aikana. Selvityksen mukaan iso osa sosiaali- ja terveysalan tyéntekijoista kokee tyokykynsa alentu-
neen, erityisesti alle 30-vuotiaat. Kuormituksen kasvu juontaa juurensa hyvinvointialueille siirtymi-
seen ja siihen, kuinka kuormitus on kohdistunut ty6tehtaviin, jotka jo ennestdaan ovat kuormittavia.
Selvityksessa koetaan kokemus alentuneesta tyokyvysta, muutenkin tyontekijapulasta karsivalla
alalla, huolestuttavana. Selvityksessa kehotetaan huomioimaan johtamisessa ja muissakin ratkai-
suissa se, ettd ty6ta tulisi muuttaa siten, ettd samalla tuettaisiin tyokykya ja etta tydntekijat tulisi

ottaa mukaan jo muutosten suunnitteluvaiheessa. (Tyoterveyslaitos 2024)

Hanna Kauppinen kertoo Laakarilehteen vuonna 2023 kirjoittamassa jutussaan, etta sairauspoissa-
olot lisdantyivat kunta-alalla vuonna 2022 ja nain ollen sairauspoissaolojen kustannukset myds kas-
voivat samana vuonna, jopa 200 miljoonalla eurolla. Sairauspoissaolojen kustannukset yhteensa oli-
vat jopa 1,3 miljardia euroa vuonna 2022. (Kauppinen 2023.) Kotihoidon tyontekijat tydskentelivat

viela vuonna 2022 kuntien alaisuudessa.

Taman opinndytetydn tarkoituksena on selvittda eradn Pohjois-Savon hyvinvointialueen koillisen alu-
een kotihoidon yksikdn tydhyvinvoinnin nykytila, seka 16ytaa keinoja tyéhyvinvoinnin tukemiseksi ja
edistamiseksi. Opinndytetydn aihe nousi esille, kun kysyin kotihoidon yksikdstd, jossa itse tydskente-
lin, opinndytety®n aihetta ja tarvetta tutkimukselle. Yksikon esihenkil6t valitsivat muutamasta ai-
heesta ty6hyvinvoinnin ja tydhyvinvointia tukevien ja edistdvien toimien kustannukset. Aihe kiinnos-
taa minua henkilékohtaisesti, koska olen itse uupunut hoitoty®ssa ja ollut uupumuksen takia myos
sairaslomalla. Halusinkin lisata opinnaytetydhon tyohyvinvointia tukevien ja edistavien toimien kus-
tannukset verrattuna sairaspoissaolojen kustannuksiin, koska uskon, ettd sairauspoissaolojen kus-
tannukset ovat paljon suuremmat, kuin tydhyvinvoinnin tukemiseen tarvittava summa. Tama lisays
aiheeseen sopi toimeksiantajalle hyvin. Ty6hyvinvointi on aiheena ajankohtainen tydkyvyn alentu-

essa ja sairauspoissaolojen lisddntyessa.

1.1  Tutkittava yksikkd

Opinndytetyoni tutkimuksen kohteena oleva kotihoidon yksikkd sijaitsee Pohjois-Savon hyvinvointi-
alueen koillisella alueella. Yksikdssa tydskentelee 66 henkilda ja sen piirissa on opinndytetyon kirjoit-
tamisen aikaan 240 kotihoidon asiakasta. Ylldolevat tiedot on saatu tutkittavassa yksikdssa tydsken-
televaltd esihenkildlta. Yksikkd ja sen asiakkaat on jaettu eteldiseen ja pohjoiseen alueeseen ja kum-
mastakin alueesta vastaa alueen oma osastonhoitaja. Lisaksi yksikdssa tydskentelee osastonhoita-
jien lisaksi apulaisosastonhoitaja. Seka eteldinen, ettd pohjoinen alue on jaettu neljaan tiimiin, jotka
koostuvat lahihoitajista ja yhdestd sairaanhoitajasta. Léhihoitajien maara tiimeissa vaihtelee. Jokai-
nen tiimi vastaa omasta alueestaan ja asiakkaistaan oman maantieteellisen alueen, pohjoinen tai

eteldinen, sisalla.
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1.2  Toimialan kuvaus

Sosiaalihuoltolain mukaan kotihoidolla tarkoitetaan sellaista palvelua, jonka avulla turvataan henki-
I6n suoriutuminen arkeen kuuluvista tehtdvistd omassa kodissa ja asuinymparistossa. Kotihoidon
sisdltdma huolenpito ja hoito katsotaan aina asiakkaan yksil6llisten tarpeiden mukaan. Kotihoidon
tulee olla asiakkaan toimintakykya ja vuorovaikutusta yllapitavaa ja edistdvaa. Kotihoitoa jarjeste-
taan yksilollisen tarpeen mukaan, mikali henkilén toimintakyky on alentunut isasta, sairaudesta,
vammasta, tai muusta vastaavasta syysta johtuen. (Sosiaalihuoltolaki 1301/2014, 3 luku 19 a §.)
Tavoitteena on, etta idkas ihminen pystyy asumaan omassa kodissaan mahdollisimman pitkaan ja
tahan tavoitteeseen pyritdan tarjoamalla hoivaa ja huolenpitoa henkilén kotona, tutussa ymparis-
tossa. Hyvin iso osa idkkaistd asuu kotonaan ilman kotihoidon palveluita. Saanndllisen kotihoidon
palveluiden piirissa vuonna 2022 oli noin 15 % yli 75-vuotiasta henkildista. (Terveyden ja hyvinvoin-
nin laitos 2024.)
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2 TYOHYVINVOINTI

Tassa luvussa kasitellddn tydhyvinvointia. Tyohyvinvointi on aiheena laaja ja sen vaikutusta yksilon
kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin on tutkittu paljon. Erityisesti hoitajien tyéhyvinvoinnista ja tydssa
jaksamisesta on oltu huolissaan ja puhuttu paljon viime vuosina. Ty6hyvinvointia yllapitamalla ja
siitd huolehtimalla vaikutetaan positiivisesti yksilon tydkykyyn. Erilaiset kuormitustekijat heikentavat
tyokykya, kun taas erilaiset voimavaratekijat auttavat jaksamaan tydssa ja palautumaan tyon aiheut-
tamasta kuormituksesta. Palautuminen on tydssa jaksamisen kannalta tarkeda, joten palautumisen
ollessa heikkoa tai olematonta, yksilé uupuu. Tyéuupumuksesta seuraa sairaslomia ja sairaslomista
aiheutuu tydnantajalle kustannuksia. Ty6hyvinvointiin panostaminen voidaan puolestaan nahda in-

vestointina, koska hyvinvoiva tydntekija on tuottoisampi, kuin kuormittunut ja uupunut tydntekija.

2.1  Tyoéhyvinvoinnin maaritelmia

Ty6hyvinvointi voidaan maaritelld monella tapaa, mutta pohjimmillaan tyéhyvinvoinnissa on kysymys
yksilon kokemuksesta. Yksi tapa maaritelld tyéhyvinvointi, on puhua kokonaisuudesta, joka koostuu
turvallisesta, terveellisesta ja tuottavasta tydsta, jota tehdaan organisaatiossa, jossa tyd koetaan
mielekkaaksi ja palkitsevaksi. Tydn tulisi myos tukea yksilon jaksamista ja elaméanhallintaa. Jokaisella
tyontekijalla on vastuu omasta tyéhyvinvoinnistaan, mutta myds tyénantajalla on vastuu tydhyvin-
voinnin yllapitamisesta ja kehittémisesta. Tyontekija voi vaikuttaa omaan tyéhyvinvointiinsa kiinnitta-
malla huomiota arkisiin valintoihin, asenteisiin ja toimintatapoihin. Koska ty¢ ja tyén ulkopuolinen
eldma ovat vuorovaikutuksessa toistensa kanssa, vaikuttaa se, miten tydntekija jaksaa tydssaan va-
paa-aikaan ja se, miten han jaksaa vapaa-ajalla téihin. Tyohyvinvointiin panostaminen vaikuttaa
tydssa jaksamiseen positiivisesti ja sen lisaksi silla on positiivinen vaikutus organisaation kilpailuky-
kyyn ja maineeseen. TyShyvinvointiin panostaminen véhentda sairauspoissaolojen maaraa ja lisaa
organisaation tuottavuutta ja voittoa, sekd vdhentda tyontekijdiden vaihtuvuutta ja pidentda tyduria.
Hyvinvoiva tydyhteisd saa my6s enemman positiivista palautetta asiakkailta. (Pennonen 2021, 16—
17.)

Sosiaali- ja terveysministerion mukaan tyohyvinvointi koostuu tydstd ja sen mielekkyydestd, seka
terveydestad, turvallisuudesta ja hyvinvoinnista. Tyohyvinvointia lisdd tdman maaritelman mukaan
johtaminen, joka on hyvaa ja motivoivaa, seka hyva tydilmapiiri ja tydyhteison jasenten ammatti-
taito. My6s taman maaritelman mukaan vastuu tydhyvinvoinnista on seka tyénantajalla, ettd tyonte-
kij6illa ja jokainen voi omasta puolestaan vaikuttaa positiivisesti tydpaikan ilmapiiriin. (Sosiaali- ja
terveysministerio, julkaisuaika tuntematon.) TyShyvinvointi iimenee my6s arjen sujuvuutena ja ta-
voitteiden toteutumisena ja siing, etta yksilo saa ja antaa tukea tydn arjessa. Ty6hyvinvointi nakyy
my6s hyvana tydntekijakokemuksena ja tydyhteisén vetovoimana, seka joustavuutena ja uusiutu-
miskykyna. Tydhyvinvointiin vaikuttaa tydyhteison ja johtamisen rakenteet ja erilaiset kaytannét.

(Tyéturvallisuuslaitos, julkaisuaika tuntematon.)

Ahosen (2015) mukaan tydhyvinvointi voidaan kuvata neliulotteisena ilmiona, jonka osia ovat yksilon
tamanhetkinen tyokyky, organisaation tuloksellisuus, tyon ja vapaa-ajan yhteensovittaminen, seka
se, mita vaikutuksia tydhyvinvoinnilla on tulevaisuuteen. Mallin eri osa-alueita voidaan jakaa tarkem-

min osiin siten, ettd yksilon tyokyky koostuu terveydestd, arvoista, asenteista ja osaamisesta, seka
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tydyhteisosta ja tydymparistdsta. Organisaation tuloksellisuus pitad sisélldan tuottavuuden, kannat-
tavuuden ja yhteiskuntavastuun, kun taas ty6n ja vapaa-ajan yhteensovittaminen koostuu jousta-
vuudesta, komplementaarisuudesta eli siitd, ettd tyd ja vapaa-aika tdydentavat toisiaan, ja elaman-
laadusta. (Aura & Ahonen 2016, luku 1.)

Marja-Liisa Mankan vuonna 1999 valmistuneen vaitdstutkimuksen pohjalta kehitetty tydhyvinvointi-
malli, kuva 1, laittaa yksilon ja yksilén asenteet tydhyvinvoinnin keskitéon, nadistd koostuu tyéhyvin-
voinnin psykologinen padaoma. Mallin mukaan ty6hyvinvoinnin perusta koostuu organisaation kult-
tuurista ja toimintatavoista. Tyon sisaltd ja mahdollisuus vaikuttaa tydn sisaltéon ovat tyéhyvinvoin-
nin rakennetekijoita. Tyon sisallon tulisi olla monipuolista ja tyonteon ohella pitdisi pystya oppimaan
uutta. Tyontekijalla pitaisi olla myds keinoja vaikuttaa tydn tavoitteisiin ja tyétd maarittaviin peli-
saantdihin. Edellda mainitut tekijat muodostavat tydhyvinvoinnin rakennepadoman. Johtamisen laatu
ja tyGilmapiiri puolestaan muodostavat tyéhyvinvoinnin sosiaalisen padoman. (Manka & Manka 2023,
luku 3.)

1. Organisaatio

» Tavoitteellisuus

« Joustava rakenne

« Jatkuva kehittyminen
- Toimiva tydymparistd
= rakennepdadioma

2. Johtaminen - Mind itse 3. Tydyhteisd
+ Osallistava ja kannustava ’ Pts”Ykologlnen - Avoin vuorovaikutus
johtaminen paaoma « Tybyhteisotaidot

= sosiaalinen padoma Terveys ja = sosiaalinen padaoma

fyysinen kunto

d = ;
4. Tyon hallinta

-+ Vaikuttamis-
mahdollisuudet

+ Kannustearvo:
oppiminen ja moni-
puolisuus

= rakennepdioma
X . J

KUVA 1. Mankan ty6hyvinvointimalli. (Manka & Manka 2023, luku 3).
2.1.1 Organisaatio ja tyon hallinta — rakennepadoma

Hyvinvoivalla organisaatiolla on selked visio tulevaisuudesta ja hyvin hiottu strategia vision toteutta-
mista varten. Hyvinvoiva organisaatio muokkaa strategiaansa ymparistosta tulevien viestien mukaan
ja pystyy nain vaikuttamaan tulevaisuuteensa. Henkildstd olisi hyva osallistaa mukaan strategian
suunnitteluun jo varhaisessa vaiheessa, eika strategian luomista kannata jattda vain johdon kes-
kiseksi asiaksi. Tyontekijat ovat kiinnostuneempia tydstaan, kun he ovat olleet mukana strategian

laatimisessa ja osallistamisen kautta strategian olennaiset kasitteet ja osa-alueet tulevat tutuiksi.
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Tyohyvinvoinnin ldhtékohdaksi on hyva ottaa organisaation tavoitteet, koska hyvinvoivan henkilos-
ton avulla organisaation on helpompi saavuttaa tavoitteensa. Hyvinvoiva organisaatio on myds tu-

loksellisempi, kuin pahoinvoiva organisaatio. (Manka ym. 2023, luku 4.)

Tunne, etta tyontekija hallitsee omaa tyotaan, tulee siita, etta tyontekijalla on mahdollisuus vaikut-
taa omaan tyohonsa ja tydnteon pelisaantéihin. Tunne tyon hallitsemisesta tulee myds silloin, kun
tyd on tarpeeksi itsendistd. Tyon hallinnan tunnetta voidaan mitata silla, kuinka vapaata tyo on,
kuinka itsenaista ty6 on ja kuinka paljon valtaa tyontekijélld on tyon aikatauluttamiseen ja menette-
lytavoista paattamiseen. Tyo koetaan mielekkadksi silloin, kun omaa osaamista voidaan hyddyntaa,
tehtavakokonaisuudet ovat selkeitd ja tyo koetaan merkityksellisena. TyOstd saatu palaute ja tyon
vastuullisuus lisddvat tydmotivaatiota. Tyon hallittavuuden tunteeseen vaikuttaa myés tydn moni-
puolisuus ja mahdollisuus oppia uutta, eli tydlla tulee olla kannustearvo. Taméa mahdollistetaan tyo-
jarjestelyilld, joiden my6ta tyontekijalla on tilaisuus sisdiseen liikkkuvuuteen ja asiantuntijuuden kehit-

tamiseen. (Manka ym. 2023, luku 4.)

2.1.2 Johtaminen ja tydyhteisd — sosiaalinen pagoma

Sosiaalista pddomaa syntyy tydyhteison jasenten valisesta vuorovaikutuksesta. Sosiaalinen padgoma
koostuu sellaisista tydyhteison piirteistd, joiden myota tydyhteison toimintaa edistdva luottamus,
tydyhteisdn vastavuoroisuus, seka verkostoituminen vahvistuvat. Sosiaalinen padoma on voimavara,

joka kasvaa kaytettdessa ja auttaa tavoitteiden saavuttamisessa. (Manka ym. 2023, luku 5.)

Perinteisen johtamismallin mukaan ty6ta on pidetty vadlttdmattdmana pahana ja palkan saamista
tydnteon motivaationa. Mallin mukaan suurin osa tyontekijoista pystyy vain perustyéhon ja vain
harva kykenee luovaan ajatteluun. Johtajan tehtavana on ollut tydntekijdiden johtaminen ja valvo-
minen, seka tyon jakaminen tarpeeksi yksinkertaisiin itsedan toistaviin kokonaisuuksiin. Modernim-
man vuorovaikutteista johtamista painottavan mallin mukaan tyontekijat haluavat, etta heitd kohdel-
laan yksil6ina ja he haluavat kokea itsensa hyddyllisiksi ja tarkeiksi. Mallin mukaan johtajan tehta-
vana onkin mahdollistaa naméa kokemukset. Ilman avointa tiedonkulkua ja kuuntelemista, seka hen-
kiloston aikaisempaa suurempaa autonomiaa, tama ei onnistu. Tyontekijat haluavat mahdollisuuden
vaikuttaa tyon tavoitteisiin ja tydn tekemisen tapoihin, jolloin ty6ta ei koeta vastenmielisend, valtta-
mattdmana pahana. Taman mallin mukaan useimpien uskotaan pystyvan vastuulliseen ja luovaan
tydhon ja johtajan tehtdvana onkin mahdollistaa tydymparistd, jossa yksilon kyvyt paasevat kayt-
téon kokoaikaisesti. Tallainen ympéristd mahdollistetaan lapinakyvalla ja avoimella johtamisella,

seka tyontekijoiden motivoimisella kehittdmaan omaa osaamistaan. (Manka ym., luku 5.)

syytta edistaa tyodyhteisotaidot, jotka ovat arkisia ihmisena olemisen taitoja, seka oman tydn aktiivi-
nen tekeminen. Tydyhteisotaitoihin kuuluu oman perustehtavan tekeminen ja henkilokohtaisesta
osaamisesta huolehtiminen, seka hyvat kaytostavat, kuten kiittdminen, tervehtiminen ja anteeksi-
pyytaminen. Jokainen tydntekija vastaa myds osaltaan tydpaikan viihtyvyydesta ja siita, ettd resurs-
seja kaytetdan jarkevasti. Tarkeda on myds tiedon jakaminen esihenkildiden ja tyokavereiden kes-
ken. Tietoa pitad myds osata pyytaa, mikali jokin asia on vieraampi, eika tietoa asiasta ole. Tydyh-

teisotaitoihin kuuluu myds rakentavan palautteen antaminen ja pyytaminen, aktiivinen typaikan
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kehittaminen, seka myd&nteisen ilmapiirin yllapitaminen ja edistdminen. Myds oma mielipide on syyta
ilmaista selkeasti, jotta asiat edistyisivat. Olennaisia tydyhteisétaitoja ovat myds myétatunnon ja
my®étdinnon osoittaminen, eli tuen antaminen tydkavereille ja toisten onnistumisista iloitseminen.
(Manka ym. 2023, luku 5.)

2.1.3 Mina itse — psykologinen padgoma

Psykologinen pdaoma voidaan maaritella seka yksilon, ettd yhteisén asenteena, johon sisaltyy oma-
aloitteisuutta, yrittelidisyytta, toimeliaisuutta ja vastuunottamista (Rauhala, Leppanen, & Heikkila
2013, luku 2). Psykologisella padaomalla vastataan kysymykseen “Kuka olet?”, vaikkakaan kysymys
ei ole pelkastaan siita, millainen yksilé on juuri nyt, vaan myds siita, millaiseksi yksil6lld on mahdol-
lista kehittya. Psykologinen padgoma ei ole muuttumaton, vaan siihen voidaan vaikuttaa, eli jokaisella
on mahdollisuus muutokseen ja psykologisen padgoman kasvattamiseen. Téma paaoma koostuu nel-
jasta osa-alueesta, jotka ovat itseluottamus, toiveikkuus, optimismi ja sitkeys. (Manka ym. 2023,
luku 6.)

Itseluottamus on kasite, jolla tarkoitetaan yksilon uskoa omaan onnistumiseen. Hyvaén itseluotta-
muksen omaava yksild on tavoitteellinen ja motivoitunut, kohtaa haasteet positiivisesti ja tekee par-
haansa pdastdkseen tavoitteisiinsa, eikd pysahdy vastoinkaymisia kohdatessaan. Tallainen yksil®
motivoituu tilanteista, joita voi hallita ja jotka ovat lopputulemaltaan merkityksellisid, ja joista yksild
voi oppia. Tehokas oppiminen korostaa itseluottamusta. Yksil6 voi kehittdd omaa itseluottamustaan
hankkimalla kokemuksia hallinnasta ja ottamalla pienia riskejd. Itseluottamusta voi kehittda myos
mallintamisen avulla ja toisilta oppimisella, seka vaikuttamalla sosiaalisesti ja pyytamalla palautetta
tyokavereilta ja esihenkilGilta. Itseluottamus kehittyy myds tyéhyvinvoinnin ja tydhyvinvointia lisda-
vien tekijoiden kautta. (Manka ym. 2023, luku 6.)

Halu asettaa tavoitteita ja saavuttaa niitd, seké vaihtoehtoisten keinojen 16ytdminen tavoitteiden
saavuttamiseksi liittyy toiveikkuuteen. Toiveikas yksil0 asettaa tavoitteita itse, mikali tavoitteita ei ole
maaritelty valmiiksi, ja saattaa jopa nauttia haastavien tavoitteiden saavuttamisesta. Toiveikasta yk-
siloa ei tule rajoittaa tai kaskea, vaan han toimii itsendisesti ja on itseohjautuva, seka tarvitsee tilaa
onnistuakseen. Liian rajoittavassa tydymparistdssa tallainen yksild turhautuu, eivatka hanen kaikki
kykynsa tule kayttodn. Toiveikkuus tydpaikalla lisadntyy, kun yksild voi vaikuttaa tavoitteiden asetta-
miseen ja tavoitteet ovat riittdvan haasteellisia. Tavoitteiden tulee kuitenkin olla realistisia ja mitatta-
vissa olevia. Tavoitteiden saavuttamisen helpottamiseksi tavoitteet olisi hyva pilkkoa pienempiin vali-
tavoitteisiin. Kun tydntekija saavuttaa valitavoitteen tai padtavoitteen, tulisi siité palkita, jolloin moti-

vaatio tavoitteiden saavuttamiseen sailyisi. (Manka ym. 2023, luku 6.)

Optimismi on tunne siitd, ettd eldméssa tapahtuu enemman positiivisia asioita, kuin negatiiviasia.
Realistisesti optimistinen yksilé odottaa positiivisia tapahtumia, kun taas pessimisti odottaa negatiivi-
sia asioita. Optimismi ei kuitenkaan tarkoita sitd, etta uskotaan mitd tahansa mahdolliseksi, vaan
siihen liittyy realismi ja joustavuus. Optimistisuutta voidaan lisétéd myonteisten tunteiden yl6s kirjaa-
misella paivittdin, varastoimalla myonteisia tunteita ja miettimalla asioita, joista on kiitollinen. Sita
voi lisata myds elaman ja tyénteon onnistumisen hetkid miettimalla, sekd rauhoittumalla ja rentoutu-
malla. (Manka ym. 2023, luku 6.)
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Sitkeydella tarkoitetaan yksilon lannistumattomuutta ja joustavuutta. Sitkedlld yksildlla on kyky jat-
kaa eteenpain epdonnistumisista huolimatta. Sitkeytta voi kasvattaa voimavaroihin keskittymalla ja
osaamisen, sosiaalisen padoman, seka omien asenteiden kehittdmiselld. Luottamus, avoimuus ja
lapindkyvyys tyopaikalla lisaa sitkeytta. Erilaisiin esteisiin ja vastoinkdymisiin olisi syyta varautua ja
niitd tulisi myos ehkaistd. Riskien ottamisen tulisi olla sallittua, jolloin yksittdiset virheet eivat haittaisi
edistymista. (Manka ym. 2023, luku 6.)

Tybhyvinvoinnin kehittdminen

Tyohyvinvoinnin kehittdmisessa on kysymys tydarjen sujuvoittamisesta ja kehittaminen onnistuu
parhaiten, kun siihen otetaan mukaan koko tydyhteisé. Tyohyvinvoinnin kehittdmisen onnistumiseen
vaikuttaa tyontekijoiden toiminta, seka koko tydyhteisén toimivuus. Sujuva tyd mahdollistetaan sil-
loin, kun johto on sitoutunut kehittamisty6hon ja osallistaa kehittdmiseen mukaan myds henkildston.
Monesti henkilostoltd kumpuaa parhaimmat ideat kehittdmiseen ja nain kaikki saavat mahdollisuu-
den olla osa kehittémisprosessia. Ty6hyvinvoinnin kehittémisessa oleellista on selkedt ja realistiset
tavoitteet ja kehittdmiskohteet. Isompia tavoitteita on hyva pilkkoa pienempiin valitavoitteisiin. Ke-
hittdmisprosessi onnistuu, kun tavoitteiden saavuttamista seurataan saannéllisesti ja kehittdmiseen
on varattu riittavasti aikaa ja resursseja. Avoin vuorovaikutus ja vuoropuhelu ovat myds oleellisia
asioita kehittémisen onnistumisen kannalta. Oleellista onnistumisen kannalta on myos ratkaisukes-
keisyys, ristiriitojen sietaminen ja se, etta pyrkii I6ytémaan myonteisia mahdollisuuksia. Se, etté tyo-
yhteisOssa tuetaan ja autetaan toisia, seka turvallinen tydilmapiiri vaikuttavat myos kehittdmistyén
onnistumiseen. On myds syyta tiedostaa, ettei muutosta tapahdu ilman lisdrasitusta ja kovaa pon-
nistelua. Muutokseen sietamiseen auttaa muutoksen merkityksen ja tarkoituksen sisdistaminen hen-
kilokohtaisella tasolla. (Mannermaa 2022, 348-349.)

Tybhyvinvoinnin kehittémiselle asetettujen tavoitteiden toetutumista on syyta myds tarkastella ja
mitata. Mittaaminen on suhteellisen helppoa silloin, kun tavoitteet on kirjattu ylés mahdollisimman
tarkasti ja yksityiskohtaisesti. Mitattaessa tulisi miettid, onko tavoitteisiin paasty kokonaan vai osit-
tain ja onko edetty suunnitelman mukaisesti. Tavoitteita miettiessa ja asettaessa on jo etukdteen
syyta kirjata ylos, miten tavoitteet aiotaan saavuttaa. Tama helpottaa mittaamista. (Hesketh & Coo-
per 2019.)

Tyohyvinvoinnin kehittdmisella voi olla myds monia esteitd, jotka kumpuavat tydyhteisosta. Naita
esteita ovat avoimen keskusteluyhteyden puuttuminen, puutteet muutoksen tarpeen ymmartami-
sessa ja se, ettd muutokseen ei sitouduta tai siihen ei uskota. Muutokset voidaan kokea myds uh-
kana, jolloin ne torjutaan. Usein myds uskotaan, ettd muutokseen tarvitaan paljon lisdresursseja tai,
ettd muutoksen tulisi tapahtua ulkopuolelta. My&s syyllisten etsiminen ongelmiin ratkaisujen etsimi-
sen sijaan voi vaikuttaa negatiivisesti tydhyvinvoinnin kehittdmiseen. N&ihin ongelmiin I8ytyy onneksi
ratkaisuja, joita tydyhteisdssa voidaan hyddyntad. Henkiléston huolet muutosta kohtaan tulisi huo-
mioida, eika niita saa vahatelld. On tarkeaa pitaa ylla avointa keskusteluilmapiiria ja selvittda kysy-
malla mitka asiat henkildstéa muutoksessa huolettavat. On syyta myos tuoda vahvasti esille niita
asioita, mita tydyhteison sisalld pystytadn tekemdan tydhyvinvoinnin kehittdmisen hyvaksi ja sita,

ettd moni asia on korjattavissa ilman lisaresursseja. Muutoksen syyt, tarkoitus ja tavoitteet tulisi
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tuoda selkedsti esille ja keskustella niista henkilostén kanssa, niin etta jokainen sisdistaa ne hyvin.
(Mannermaa 2022, 349.)
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3 TYOKYKY

Tassa luvussa kasitelladn tydkykya ja sen eri osa-alueita Tyoterveyslaitoksen tyokykytalon avulla.
Eradn maaritelman mukaan tydkyky tarkoittaa yksinkertaistetusti sitd, etta yksild kykenee tekemaan
tydtdan ja hankkimaan tyonteolla elantonsa. Tyokyky on riittava, kun tydntekija palautuu tyostdan
lomien ja vapaapaivien aikana ja kykenee saattamaan tyétehtavansa loppuun. (Forma 2023, 34-35.)
Alahautalan ja Huhdan (2018, 18) mukaan tyokykya arvioitaessa tulee fyysisen toimintakyvyn lisdksi
arvioida muitakin osa-alueita. Juhani Ilmarisen Tyé6terveyslaitokselle kehittdma Tyokykytalo, kuva 2,

havainnollistaa niitd eri tekijoita, joista tydkyky koostuu.

Tyokykytalo 0l o

TYOKYKY
4 Johtaminen, tyd- B

yhteisd ja tydolot
TOIMINTAYMPARISTO 2 Arvot, asenteet ]

""""""""""""""""""""""""" ja motivaatio -
2 Osaaminen
[ ° —
® o - °® ° 1 Terveys ja
[ ] [ ] w toimintakyky
Perhe Lahiyhteiso

KUVA 2. Tyokykytalo (Ty6terveyslaitos 2023).

Tyokykytalo on jaettu neljadn kerrokseen, joista kolme alinta kuvaavat yksildn omia voimavaroja.
Tyokykytalon neljds kerros taas havainnollistaa itse ty6td, tyopaikan tydoloja ja johtamista tyopai-
kalla. Alin taso muodostuu yksildn psyykkisestd, fyysisestd ja sosiaalisesta toimintakyvysta, seka ter-
veydestd. Toinen kerros kuvaa yksilén osaamista. Osaamisella voi olla yhteys yksilén terveydentilaan
ja sen heikentymiseen, mikali osaaminen tai osaamisen vaje aiheuttaa paineita ja stressia. Paineista
ja stressista voi aiheutua seka fyysisia, ettd psyykkisia oireita. Tyokykytalon kolmas kerros kuvaa
yksilén arvoja, asenteita ja motivaatiota. Talon ylin kerros kuvaa johtamista, tydyhteisda ja ty6oloja.
(Alahautala & Huhta 2018, 19)

Mallin mukaan yksild on itse padasiallisessa vastuussa omasta jaksamisestaan ja voimavaroistaan,
kun taas tydnantaja on pddasiallisessa vastuussa tyon sisdllosta ja olosuhteista, joissa yksilo tyds-
kentelee. TyOkykytalossa on myds kuvattuna ulkoisia tekijoitd, kuten yksilon perhe, ldheiset, seka

yksilon toimintaymparisto. Tyokykymallin mukaan johtaminen ja tydymparistd vuorovaikuttavat yksi-
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I6n kanssa, jolloin ndma tekijat vaikuttavat yksilodon kokonaisvaltaisesti. Tyokykytalo kuvaa yksinker-
taisuudessaan kuinka tyokyvyn eri osa-alueiden tulisi olla kunnossa, jotta yksil6 pystyy tekemaan

parhaansa toissa ja olemaan tyokykyinen. (Alahautala & Huhta 2018, 19-20.)

3.1 Terveys ja toimintakyky

Tyokykytalon ensimmainen taso kuvaa yksilén terveytta ja toimintakykya, eli tydkyvyn perustaa. Il-
man naita tekijoita yksilo ei ole tydkykyinen. Toimintakykyyn sisaltyy fyysinen, psyykkinen ja sosiaa-
linen toimintakyky. (Tyoterveyslaitos, julkaisuaika tuntematon.) Terveys taas voidaan maaritella
koko ajan muuttuvaksi tilaksi, jonka jokainen yksild voi kokea eri tavalla. Terveyteen vaikuttavat eri-
laiset sairaudet ja elinymparistd, mutta se, kuinka yksil6 oman terveytensa kokee ja millaisia arvoja
ja asenteita hanelld on, on lopulta merkittdvin asia. Yksilon oma kokemus omasta terveydestaan voi

olla hyvinkin erilainen, kuin esimerkiksi [aakdrin maarittdma terveydentila. (Huttunen 2020.)

Fyysinen toimintakyky tarkoittaa yksilon kykya liikkua ja liikuttaa itsedan, eli toisin sanoen kykya sel-
viytya fyysisesti arjen erilaisesta tehtavista. Fyysisen toimintakyvyn kannalta oleellisia asioita ovat
hyva lihasvoima ja kestavyyskunto, seka hyva nivelten liikkuvuus. My6s kehon hallinta on oleellinen
osa fyysista toimintakykya, kuten myds edelld mainittuja toimintoja hallinnoivan keskushermoston
toiminta. Psyykkinen toimintakyky taas tarkoittaa niitd voimavaroja, joiden avulla yksild selviytyy eri-
laisista arjen haasteista, seka kriisi- ja ristiriitatilanteista. Psyykkinen toimintakyky sisaltaa tunteisiin
ja ajatteluun liitettdvia asioita, kuten kyvyn vastaanottaa ja kasitella tietoa ja kyvyn tuntea. Psyykki-
nen toimintakyky sisaltdd myds sen, kuinka yksilé kokee oman itsensa ja ympardivéan maailman,
seka kyvyn tehda omaan elamaan liittyvia paatoksia. Sosiaalinen toimintakyky puolestaan tarkoittaa
yksilén, sosiaalisen verkoston, ympardivéan maailman, seka yhteison ja yhteiskunnan valista dynaa-
mista vuorovaikutussuhdetta. Sosiaalinen toimintakyky tulee ilmi erilaisissa vuorovaikutustilanteissa,
sosiaalisessa aktiivisuudessa, seka osallisuuden kokemuksessa ja se sisdltaa kaksi ulottuvuutta.
Nama ulottuvuudet ovat se, miten ihminen toimii vuorovaikutussuhteissaan ja se, kuinka aktiivisesti
yksil6 osallistuu yhteiskunnan ja yhteiséjen toimintaan. (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos, julkaisu-

aika tuntematon.)

3.2 Osaaminen

Tyokykytalon toinen taso kuvaa osaamista, joka pitda sisdllaan peruskoulutuksen, sekd ammatillisen
osaamisen. Jatkuva oppiminen on tarkeda ja sen merkitys on korostunut viime aikoina ty6kykyvaati-
musten ja uusien osaamisen alueiden lisdantymisen takia. (Tyoterveyslaitos, julkaisuaika tuntema-
ton.) Osaamisen merkitys tydkyvyn osa-alueena on erittdin merkityksellinen. Osaamisen puute nayt-
taytyy liiallisena stressina ja kuormituksen kasvamisena, seka aiheuttaa motivaation laskua. Puutteet
osaamisessa aiheuttavat myds tehottomuutta ja tuottavuuden véahenemista, seka laskevat tydnteon
laatua. Nuoret ikaluokat tuovat paljon tietoa ja uudenlaista osaamista tyopaikoille, mutta pysyakseen
mukana muutoksien tahdissa, on tydpaikkojen kehitettdva jo niissa tydskentelevien osaamista. Tyd-
tuulla on orientoitua ja motivoitua oppimaan uusia asioita ja kehittdmaan omaa osaamistaan.
(Forma 2023, 237-239.)
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3.3 Arvot, asenteet ja motivaatio

Tyokykytalon kolmannella tasolla kdsitelldadn arvoja, asenteita ja motivaatiota. Omilla asenteilla ja
arvoilla on iso vaikutus tydn mielekkyyteen. Jos tyd koetaan mielekkadna, tydkyky paranee ja jos tyd
on vain valttdmaton paha, tyokyky heikkenee. (Tyodterveyslaitos, julkaisuaika tuntematon.) Yksilon
arvot kertovat siitd, mihin suuntaan eldaman halutaan menevan ja mitka asiat ovat tarkeitad ja merki-
tyksellisid. Omien arvojen mukaan eldminen ei ole aina miellyttavaa, vaan arvojen perusteella voi
joutua tekemdan myoés epamieluisia paatoksia. Tyoeldamassa yksilon arvot ohjaavat paatdksentekoa
ja erilaiset arvoristiriidat voivat uuvuttaa, mikali joudutaan tekemaan asioita, jotka sotivat omia ar-
voja vastaan. (Nurmi 2016, 158-159.) Tunnistamalla omat arvonsa yksild maarittelee, millainen ih-
minen haluaa olla ja mihin haluaa aikaansa kayttaa, seka lisaa itsetuntemustaan ja hyvinvointiaan.
Omien arvojen mukaisen tyon tekeminen lisaa yksilon tydmotivaatiota, koska talléin omat arvot ja

tyon sisaltd eivat ole ristiriidassa keskendan. (Lyytinen ym. 2022, 58-59.)

Motivaatio saatelee yksilon kayttaytymistd ja ohjaa sitd saavuttamaan omat tavoitteet. Motivoitu-
neena yksild kayttaytyy pddmaarasuuntautuneisesti ja kaytds on tarkoituksenmukaista. Motivaatio
maarittda, kuinka vireasti, aktiivisesti ja ahkerasti yksild toimii ja sitd, mihin yksilén mielenkiinto
suuntautuu. Se, kuinka voimakas motivaatio on, vaikuttaa siihen, kuinka intensiivista yksilon toi-
minta on, ja kuinka sitkedsti toimintaa yllapidetadn. Motivaation taustalla ovat motiivit, jotka ovat
muun muassa tarpeita ja haluja, jotka ohjaavat toimintaa. Motiivit voivat olla joko tiedostettuja tai
tiedostamattomia. Omien motivaatiotekijdiden tunnistaminen on tarkeda, koska tietédessaan, mista
itse motivoituu, ohjautuu yksilé helpommin itselleen soveltuviin tehtaviin. Tydmotivaatio taas on ko-
konaistila, joka ohjaa ty6toimintaa. Myds tydmotivaation perustana toimivat motiivit. Tydmotivaation
taustalla vaikuttaa yksilon perustarpeet, kuten tilanteen hallinta, autonomia eli itsendisyys, tarve olla
luotettu ja arvostettu, seka sosiaalisesti pidetty. Myds tarve tuntea olevansa turvassa vaikuttaa tyo-
motivaatioon. Tydmotivaatioon vaikuttavia tekij6ita voivat olla myos yksilén ylpeys ja velvollisuuden-
tunto, seka itsensa tunteminen patevaksi. Kun yksilon osaaminen ja kyvyt, seka yksilén taidot koh-

taavat tydtehtavan vaatimukset, tydmotivaatio lisaantyy. (Pennonen 2021, 88-94.)

Asenteet puolestaan maarittelevat, kuinka yksilé suhtautuu tiettyyn kohteeseen tai tilanteeseen.
Asenteet ovat myodnteisia tai kielteisia tunteita, sekd uskomuksia ja aikomuksia, jotka vaikuttavat
yksilon kayttaytymiseen. Asenteet ovat pysyvampia reaktiovalmiuksia kuin motivaatio ja ne muuttu-
vat myds hitaammin. Asenteet vaikuttavat enemmén toiminnan laatuun tiettya kohdetta kohtaan,
kun taas motivaatio vaikuttaa vireystilaan ja tiettyyn tilanteeseen. Asenteet nakyvat yksilon toimin-
nassa ja vaikuttavat tunteisiin ja ajatuksiin. Ty6paikoilla perdankuulutetaan useasti positiivista asen-
netta, joka tulee osalla yksildisté luonnostaan ja toisilla sen saavuttaminen vaatii harjoittelua. Positii-
vinen asenne on myds valinta, koska ajattelutapaan ja eri nakdkulmiin voi jokainen omalla tahollaan
vaikuttaa. Negatiivinen asenne voi pahimmillaan vaikuttaa koko tydyhteison ilmapiiriin huononta-
vasti. (Pennonen 2021, 99-100.)
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Johtaminen, tydyhteiso ja tydolot

Tyokykytalon neljannessa kerroksessa kohtaavat johtaminen, tydyhteis6 ja tyoolot, eli neljas kerros
kuvaa sitd, mita tyépaikka pitda sisalldaan. Tassa kerroksessa esihenkiloty6 ja johtaminen on tarke-
assa roolissa, koska esihenkildiden ja johtajien vastuulla on tyokykya yllapitavan toiminnan organi-
soiminen ja kehittdminen. (Tyoterveyslaitos, julkaisuaika tuntematon.) Hyva johtaminen on laaja
kasite ja johtaja, tai esihenkild tarvitsee monenlaisia ominaisuuksia ollakseen hyva johtaja. Tallaisia
ominaisuuksia on ymmarrys kokonaisuudesta, johon sisdltyy nakemys lahiajasta ja tulevaisuudesta.
Lisaksi hyva johtaja on kykenevdinen tekemaan pdatoksia ja johtamaan tyontekijoita jatkuvassa
muutoksessa. Hyva johtaja sietda myos epavarmuutta, on inhimillinen ja empaattinen. Hyva johta-
tyksen. Jokainen yksild tydyhteisdssa ja se, millainen tydyhteisé on, vaikuttaa johtamiseen ja tydyh-
teison ilmapiiriin. (Lyytinen ym. 2022, 71.)

Hyvat tydolot ovat yksi tydhyvinvoinnin edellytyksista ja ne voivat joko edistaa tai ehkaista tydhyvin-
vointia. Tybyhteisdn toiminta ja tydn sujuvuus, seka ndiden kautta tydn tuloksellisuus, ovat riippu-
vaisia tydoloista. Tydnantaja mahdollistaa hyvat tydolot huolehtimalla tyopaikan psyykkisesta ja fyy-
sisesta turvallisuudesta. (Pennonen 2021, 110.) Ty6turvallisuuslain mukaan tyénantaja on velvolli-

nen tydntekijdiden turvallisuuden ja terveyden huolehtimisesta. Lain mukaan tydnantaja on velvolli-

Ty6yhteiso ja tydpaikan ilmapiiri vaikuttaa yksilén tydhyvinvointiin ja tydkykyyn. Tydpaikka on yh-
teisd, jonka jasenet muodostavat sosiaalisia suhteita keskenaan. Yhteenkuuluvuuden tunne, sitoutu-
neisuus tyOpaikkaan, ristiriitojen vahaisyys ja avoin keskusteluilmapiiri, kuvaavat sosiaalisten suhtei-
den ja tydilmapiirin laatua tySpaikalla. Hyvaan ilmapiiriin tydpaikalla liittyy tydhyvinvointia lisadvia
positiivisia tunteita. Kun yksild kokee positiivisia tunteita tyopaikallaan, lisaad se tydéhon sitoutumista
ja vaikuttaa siihen, kuinka tyokaverit auttavat toisiaan kiireen keskelld. Huono ty6ilmapiiri aiheuttaa
puolestaan negatiivisia tunteita ja vaikuttaa ndin negatiivisesti tydhyvinvointiin. Hyvat tydyhteisttai-
dot vaikuttavat oleellisesti tydyhteison ilmapiiriin. (Pennonen 2021, 119-120.) Tydyhteisttaidoista on

kerrottu aiemmin tassa samassa luvussa.
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4 KUORMITUS, VOIMAVARAT JA PALAUTUMINEN

Tama luku kasittelee tydn kuormitustekijoita, yksilon voimavaroja ja tyosta palautumista. Tydn kuor-
mittavuus on tekija, joka liian suureksi kasvaneena voi aiheuttaa tydntekijan vasymista ja uupu-
mista. Tyon kuormitustekijat onkin hyva tunnistaa, jotta niihin pystytadn reagoimaan ajoissa. Voima-
varat taas auttavat sietdamaan tyon kuormitusta paremmin. Voimavaroja voi kummuta yksilon
omasta eldamastad ja myds tydelaman puolelta tydsta itsestadn. Voimavaroja on myoés hyva opetella
tunnistamaan ja hyddyntamaan, koska erilaiset voimavarat auttavat tyosta palautumisessa. Ilman
voimavaroja ja tydsta palautumista vapaa-ajalla, tydpaikan kuormitustekijat kayvat liian raskaiksi ja

jalleen ollaan uupumisen aarella.

4.1  Kuormitustekijat

Ty6hon liittyvid kuormitustekijoitéd on useita ja ne voidaan jaotella sisaisiin ja ulkoisiin kuormitusteki-
taas sisdisia tekijoita ovat yksilén oma tapa ajatella ja tapa toimia. Ty6elaman yleisimpana kuormi-
tustekijana pidetdan kiirettd. Viime vuosien saatossa tyon tekoa on tehostettu, jolloin pyritdan saa-
maan enemman aikaan pienemmalld maaralla tyontekijoita, mika luonnollisesti lisda kiiretta. Myds
tyon huono organisointi lisda kiireen tuntua. Yksi iso kuormittavuutta lisdava tekija on se, etta tyd
haluttaisiin tehda paremmin ja laadukkaammin, mutta aika ei yksinkertaisesti riitd. (Nurmi 2016, 24—
25.)

Tyon fyysinen kuormitus liittyy tyéasentoihin, tydergonomiaan ja tyéliikkeisiin. Tyénteko, erilaiset
tekniset ratkaisut ja yksilo itse tulisi sovittaa yhteen niin, etta ty6 olisi mahdollisimman vahan fyysi-
sesti kuormittavaa. Fyysista kuormitusta tulee ilmi fyysisessa rasituksessa eli silloin, kun liikutaan ja
toistetaan liikkeitd tydnteon aikana ja tydskennelldaan eri asennoissa. Tydergonomia jaotellaan siirtoi-
hin ja nostoihin, jotka tehdaan kasin, seka nayttdépaatetydhdn. Liiallinen fyysinen kuormitus haittaa
tyosta palautumista, mutta myds alikuormitusta voi ilmeta silloin, kun fyysista kuormitusta ei juuri-
kaan ole. Siihen, miten yksil6 reagoi fyysiseen kuormitukseen, riippuu yksilén fyysisesta toimintaky-
vystd, fyysisestd rakenteesta ja lihaskunnosta, seka nykyisesta terveydentilasta ja ammattitaidosta.
Fyysiseen kuormittumiseen vaikuttavat myos yksilén vireystila tai vasymys, seka erilaiset sairaudet.
(Mannermaa 2022, 162.)

Tybntekoon liittyy myds psykososiaalisia kuormitustekijoita, seka voimavaratekijoitd. Voimavarateki-
jat auttavat jaksamaan tydssd, kun taas kuormitustekijat luonnollisesti heikentavat jaksamista. Koke-
mus kuormittuneisuudesta on yksildllistd ja siihen vaikuttaa muun muassa tydntekijan ika ja suku-
puoli. Muita vaikuttavia tekijoita ovat muun muassa tyontekijan terveys ja tyokyky, ammattitaito ja
sosiaalinen tuki, edellytykset hoitaa ty6td, seka kyky palautua. Myds tydntekijan yksityiseldmassa
kohtaamat haasteet voivat lisata tydon kuormittavuutta. Tyontekijan palautuminen tydsta on tarkea
asia. Jos palautumista ei tapahdu, kuormittuu tyontekija liikaa ja téma vaikuttaa tyén sujuvuuteen.
Psykososiaalinen kuormitus jaetaan kolmeen osa-alueeseen. Ensimmaisena on tydn luonteeseen ja
tyotehtaviin liittyvat tekijat. Toisena on tyon ja tydtehtdvien organisoinnista huolehtiminen ja kol-

mantena tydyhteisén sosiaaliseen toimivuuteen liittyvat tekijat. (Mannermaa 2022, 303-304.)
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Hoitoalalla yksi iso stressitekija on eettinen kuormitus. Eettiselld kuormituksella tarkoitetaan tassa
tapauksessa hoitajien huolta siitd, ovatko heidan tydssaan tekemat ratkaisut oikeita ja ovatko heidan
toimintatapansa oikeita. Eettista kuormitusta on myos hoitajien tunnontuska heidan epaillessaan
tehneensa jotain vaarin tai heidan joutuessaan toimimaan tavalla, joka ei ole heista oikein tai ole
paras mahdollinen tapa tehda asia. (Molander 2014, 33.) Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen mu-
kaan vanhuspalveluissa yleisia kuormitustekijoita ovat tyon jatkuva keskeytyminen ja tunne jatku-
vasta kiireestd. Vanhuspalveluissa koettiin myds, etta asiakkaita ei pystyta kiireen takia hoitamaan

niin hyvin, kuin haluttaisiin, mika aiheuttaa kohonnutta eettistd kuormaa. (Vehko ym. 2018.)

4.2  Voimavaratekijat

Voimavaratekijat tai voimavarat ovat sellaisia asioita, jotka ovat mieluisia ja tarkeita yksilolle ja jotka
auttavat jaksamaan arjessa ja antavat voimia. Yksilén voimavarat vaikuttavat jaksamiseen positiivi-
sesti. (Nurmi 2016, 53.) Voimavarat voidaan jakaa yksil6llisiin ja ymparistdsta johtuviin voimavaroi-
hin. Yksilollisia, stressia vahentdvid voimavaroja ovat yksilon terveys ja energisyys, positiiviset usko-
mukset, ongelmanratkaisutaidot, seka vuorovaikutustaidot. Ymparistdsta johtuvia voimavaroja ovat
esimerkiksi sosiaalinen tuki ja sellaiset aineelliset asiat, kuin varallisuus. Demeroutin, Bakkerin,
Nachreinerin ja Schaufelin (2001) tyén vaatimusten ja tydn voimavarojen malli, kuva 3, kuvaa sita,
kuinka ty6n vaatimusten lisdantyessa ja voimavarojen véhentyessa yksilé uupuu. Malliin liittyy kaksi
perusoletusta. Toinen oletus on, ettd riippumatta yksildn ammatista, tyéssa voidaan erottaa kaksi eri
luokkaa, jotka ovat tyon vaatimukset ja voimavarat. Toinen oletus on, ettd tyon voimavarat ja vaati-
mukset mahdollisesti vaikuttavat kahteen rinnakkaiseen hyvinvointipolkuun, jotka ovat terveyden

heikkenemisen polku ja motivaatiopolku. (Manka 2023, luku 3.)

TERVEYDEN HEIKENTYMISPOLKU

o +
Tyon vaatimukset :> Tyouupumus :’ Sairastuminen
+ .2
Tyon voimavarat :-» Tyon imu 1> Sitoutuminen
MOTIVAATIOPOLKU

KUVA 3. Ty6n voimavarojen ja vaatimusten malli (Manka ym. 2023, luku 3)

Tyon vaatimukset edellyttdvat tydntekijalta ponnistuksia liittyen tydn madraan ja aikataulutukseen,
seka tydn aiheuttamaan tunnekuormaan, joka voi aiheutua esimerkiksi huonosta tydilmapiirista.
Tyon vaatimukset liittyvat tyon fyysiseen ja psykologiseen puoleen, sekd organisaatiosta riippuviin

kestoisesti vaativat tydntekijaltd ponnisteluja oman suoritustason ylldpitdmiseksi ja ndin lisaavat
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stressia. Tyon voimavarat puolestaan ovat sellaisia piirteitd, jotka parhaimmillaan auttavat vahenta-
maan tydssa koettuja vaatimuksia. Nama piirteet ovat ty6n tavoitteiden saavuttamisen kannalta tar-
koituksenmukaisia ja voivat edistda yksilon henkilokohtaista kasvua ja jatkuvaa oppimista. (Manka
ym. 2023, luku 3.)

Tyon voimavarojen ja vaatimusten mallin, kuva 3, mukainen terveyden heikkenemisen polun mu-
kaan yksildé uupuu, mikali tydon vaatimukset kdyvat liian suuriksi, mista seuraa uupuminen ja uupumi-
sesta seuraa sairastuminen. Uupuminen johtaa siis terveyden heikkenemiseen, josta voi seurata esi-
merkiksi sydan- ja verisuonisairauksia ja pitkdaikaista tyokyvyttdmyyttd. Uupunut yksild myds kyy-
nistyy, eika jaksa sitoutua tydhonsa ja hanen tyosuorituksensa ja ammatillinen itsetuntonsa voi hei-
kentya. Motivaatiopolussa voimavarat auttavat selittdmaan tydn imua, joka edistda tyéhon sitoutu-
mista. Voimavarat sitouttavat tydn imun valityksella tydntekijan tydhon ja tyopaikkaan. Tasta seuraa

se, etta tydlle asetetut tavoitteet saavutetaan ja tyo tehdaan hyvin. (Manka ym. 2023, luku 3.)

Tyon imulla tarkoitetaan tydssa koettua positiivista tunne- ja motivaatiotilaa. Tallaisessa tilassa tydn-
tekija menee mielellaan téihin ja kokee tyon mielekkaana ja jopa nauttii tydstaan. Tyon imuun liite-
tdan kolme erilaista hyvinvoinnin piirretta, jotka ovat tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen.
Tarmokkuudella tarkoitetaan energisyyden kokemusta, jonka myéta tyontekijalla on halu panostaa
tydhonsa ja sinnikkyyttd myds vastoinkdymisien edessa. Omistautumisella puolestaan tarkoitetaan
merkityksellisyyden, innokkuuden, inspiraation ja haasteellisuuden kokemusta tydssa. Uppoutumi-
sella tarkoitetaan syvaa keskittymisen tilaa, seka tydhdn paneutumista ja tydsta koettua nautintoa.
Tyon imua voi kokea ammatista ja tyOpaikasta riippumatta, eika se tarkoita sitd, etta tyonteko olisi

aina kivaa. (Tyo6terveyslaitos, julkaisuaika tuntematon.)

Tyon imua edistdvat tyéhon liittyvat voimavarat. Nama voimavarat auttavat onnistumaan ja lisdavat
halua tehda tyd hyvin. Tydhan liittyvid voimavaroja ovat tehtavaan liittyvat voimavarat, kuten tyon
palkitsevuus, kehittavyys ja monipuolisuus, seka tyon jarjestamiseen liittyvdt voimavarat, kuten
mahdollisuus vaikuttaa omaan tydhon, tydn tavoitteiden ja tybroolien selkeys, seka joustavuus tyo-
ajoissa. Tydhon liittyvid voimavaroja ovat myods tydyhteisdn vuorovaikutukseen liittyvat voimavarat,
kuten tydyhteisdssa saatu tuki, oikeudenmukainen johtaminen ja johtamisen selkeys, sekda huomaa-
vaisuus, ystavallisyys ja rakentavan palautteen saaminen. Organisaatioon liittyvat voimavarat, kuten
varmuus tyostd, tydyhteisdn innovatiivisuus, ilmapiiri, seka tydn ja vapaa-ajan yhteensovittamista

tukeva tydkulttuuri ovat tyéhdn liittyvia voimavaroja. (Tydterveyslaitos, julkaisuaika tuntematon.)

4.3  Palautuminen

Hyvin tyfstdan palautuva ihminen herda aamulla pirtedna ja suhtautuu uuteen paivaan positiivisesti.
Han pystyy tyopadivan loputtua jattémaan tydasiat sikseen ja luottaa omaan tydskentelyynsa. Han
my®6s pystyy nauttimaan vapaapadivistaan ja lomistaan ja rentoutuu niiden aikana. Illalla nukkumaan
mennessa tydstaan hyvin palautuva ihminen on levollinen ja han nukkuu yénsa ilman pidempia kat-
koksia unessa. Kyky irrottautua tydsta ja palautua ovat oleellisia asioita hyvinvoinnin kannalta ja il-
man niita tyontekija on riskissa uupua. Palautuminen on térkeaa, jotta stressin kielteiset vaikutukset

eivat kuormita tydntekijaa lilkkaa. Palautumisessa auttaa myénteinen mieliala ja kyky rentoutua.
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Suuri osa palautumisesta tapahtuu nukkuessa ja palautuminen estaa energiavajeen syntymista.
(Lyytinen & Paakkonen 2022, 177-179.)

Tyosta voi palautua myos tydpaivan aikana, eikd palautumista kannatakaan jattda pelkastaan tyo-
ajan ulkopuolelle. Tyopaivaan kannatta mahdollisuuksien mukaan lisatd palauttavia taukoja, jotta
voimavarat riittdisivat paremmin koko paivaksi. Kiireinen tydntekija jattaa helposti pienet tauot, ku-
ten kahvitauon pitdmatta ja jotkut ohittavat myos lounastauon. Sydéminen ja kahvin juominen ty&pis-
teelld ei edista palautumista. Palautumisen kannalta lounastauon pitdminen on oleellista, koska ra-
vitsevasta ruuasta saadaan energiaa, jonka avulla tydntekija jaksaa tehda toita ja lounastauolla paa-

see irtautumaan varsinaisesta tydsta. (Pennonen 2021, 38-39.)

Firstbeatin tutkimuksen mukaan suomalaiset palautuvat huonosti. Tutkimustulos perustuu laajaan
tutkimukseen, jossa tutkittiin suomalaisten sykevalivaihtelua kolmen vuorokauden ajan. Sykevdli-
vaihtelu kertoo kuormituksen maarasta ja siita, kuinka hyvin yksilé palautuu. Tutkimuksen raportoin-
nissa kaytetaan sanaa palautumisvaje univajeen sijaan, mika kuvastaa hyvin suomalaisten palautu-
misen tilaa. Univaje ja huono palautuminen aiheuttavat pitkalla aikavalilla eldmanlaadun ja suoritus-

kyvyn heikkenemistd, seka terveydellisia ongelmia. (Jaakkola 2018, 16.)

Palautumista tapahtuu fysiologisella, fyysisella ja psykologisella tasolla ja nama kaikki ovat tarkeita

osa-alueita kokonaisvaltaisessa palautumisessa. Fysiologista palautumista voi seurata tarkkailemalla
sykettd ja sykevaihtelua esimerkiksi unen aikana. Fyysisesta rasituksesta ja kuormituksesta palaudu-
taan kehonhuollon ja vaikkapa venyttelyn avulla. Lisaksi se, etta keho saa lepoa fyysisen kuormituk-
sen jalkeen, on tdrkeda. Psykologista palautumista taas tapahtuu, kun yksilé pddsee irrottautumaan
tydstaén ja tekemaan asioita, mitka eivat ole millaan tavalla kytkdksissa tydhodn. Jokaisen on kuiten-
kin 16ydettava itselleen se paras keino palautua, oli se sitten liikunnan harrastaminen tai vaikka kasi-
tdiden tekeminen. Louis Tayn ja Ed Dienerin (2014) kehittdama psykologisen palautumisen DRAMMA-

malli auttaa rakentamaan itselle sopivan palautumisen paketin. (Lyytinen ym. 2022, 179-180.)

D etachment
R elaxation
A utonomy
Mastery
Meaningfulness
A Friliation
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KUVA 4. DRAMMA-malli

Kuvasta 1 voidaan ndhda, mistd sanoista DRAMMA-malli muodostuu. Suomeksi mallin osa-alueet
ovat tydsta irrottautuminen (detachment), rentoutuminen (relaxation), autonomia eli omaehtoisuus
(autonomy), taidonhallinta (mastery), merkityksellisyys (meaningfulness) ja yhteenkuuluvuus (affi-
liation). (Lyytinen ym. 2022, 180-181). Mallissa tyosta irrottautuminen tarkoittaa sitd, etta vapaa-
ajalla tulisi tehda asioita, jotka liittyvat omaan tydhon mahdollisimman vahan, jos ollenkaan. Tydsta
irrottautumisen tarkoitus on unohtaa kaikki tyohon liittyva ja olla murehtimatta tydasioita ja toissa
odottavaa tehtavalistaa. Hyva keino rentoutumiseen puolestaan on valttaa kovaa fyysista rasitusta ja
tehda asioita, joiden parissa keho ja mieli lepaavat, kuten lukea kirjaa, liikkua luonnossa tai kuun-
nella musiikkia. My6s omaehtoisuus on vapaa-ajalla tarkedd, koska toissa useat asiat ovat sellaisia,
joihin yksild ei voi juurikaan vaikuttaa. Vapaa-ajalla olisikin hyva jarjestaa aikaa, jolloin voi tehda
juuri sita, mita itse haluaa ilman, ettd kukaan vaatii mitaan. Taidon hallinta taas tarkoittaa vapaa-
ajalla sita, etta silloin kehitetaan jotain taitoa, mika ei liity tydhon. Kehittda voi esimerkiksi jotain ka-
sitdihin, liikuntaan tai kielien opiskeluun liittyvaa taitoa. Psykologista palautumista vapaa-ajalla edis-
taa myos yksildlle itselle merkityksellisten ja térkeiden asioiden tekeminen. Merkityksellisten asioiden
tekeminen tukee yksilén hyvinvointia, vaikka niiden tekeminen voikin vaatia vaivannakéa. Merkityk-
sellinen asia ja tekeminen voi olla esimerkiksi toisten auttamista. Yksilon tulisi panostaa myos ihmis-
suhteisiin, koska hyvat ja ldheiset ihmissuhteet tukevat hyvinvointia. Tarkeda on luoda verkosto,

joka hyvaksyy yksilon omana itsenaan. (Sarkkinen 2020.)
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5 TYOUUPUMUS JA SAIRAUSPOISSAOLOJEN KUSTANNUKSET

Tassa luvussa keskitytdan tyduupumukseen ja sairauspoissaoloista tydnantajalle muodostuviin kului-
hin. Tyéuupumus on hairiétila, joka on seurausta pitkittyneesta ty6stressista. Tyéuupumukseen piir-
teita ovat uupumusasteinen vasymys, kyyninen asenne omaa ty6ta kohtaan, seka ammatillisen itse-
tunnon heikentyminen. Uupumusasteisen vasymyksen tunnistaa siitd, etta se voi olla hyvinkin koko-
naisvaltaista, eikd se mene ohi nukkumalla. Kyyninen suhtautuminen tyéhon viittaa taas siihen, etta
tyota ei koeta enaa mielekkaana. Kyynista suhtautumista ty6hon voi seurata tydntekijan tympaanty-
minen tydhoén. Ammatillisen itsetunnon heikkenemisesta karsiva tyontekija taas ajattelee, ettei sel-
viydy tyOstdan ja ettei jaksa jatkaa tyOssa seuraavaan lomaan asti. Uupunut ei nauti enda tyostdaan
ja luottamus tydssa parjaamiseen ja jaksamiseen vdahenee. Mydskadan ammatilliseen osaamiseen ei
enaa luoteta. Tyduupumuksen taustalta voi I16ytyd myds yksityiseldmaan liittyvia stressitekijoita,
jotka yhdessa tyosta aiheutuvien stressitekijoiden kanssa uuvuttavat tyontekijan. Tyduupumuksen
riski kasvaa, kun tyon vaatimukset ovat suuret ja tydntekijan voimavarat vahaiset. (Nurmi 2016, 17—
18.)

Terve ihminen vasyy silloin, kun kuormitus venyy liialliseksi ja liian pitkaaikaiseksi. Vasymys voi
mennd ohi nukkumalla, mutta tydperdinen uupumus jaa unesta huolimatta. Tyduupumus voi kehit-
tya kuukausien tai vuosien ajan, eika se lahde pois vapaapéivien aikana tai lomilla. Tybuupumus vie
lopulta ilon elamasta ja kyvyn kohdata arjen vastoinkdaymisia. (Karjalainen 2020, 39—40.) Hakasen
(2004) vaitoskirjassaan esiintuomia tyduupumuksen hadlytysmerkkeja on se, ettei illalla saa unta ja
uupunut herdilee aamuyosta, seka se, ettd uupunut arsyyntyy pikkuasioista jatkuvasti. Uupumuksen
merkkeja ovat my0s se, ettd toiden jalkeen eniten kiinnostaa sohvalla makaaminen ja se, etta teke-
mattomistd téista podetaan huonoa omaatuntoa. Uupunut unohtelee asioita ja joko tunnesyo, tai
sitten ruoka ei juurikaan maistu. Uupunut saattaa my6s turvautua alkoholiin lohdutuksen toivossa ja
hanella voi olla jatkuvaa paansarkya. Ty6 ei tunnu uupuneesta enda mielekkaalta, eika uupumuk-
sesta huolimatta malta levatd, vaan siirtaa lepoa aina vain mydhemmaksi. (Marila & Valonen, 2020,
16.) Myos pitkittynyt stressi voi aiheuttaa ylla mainittuja oireita, kuten unen laadun heikkenemists,
artyneisyyttd ja muistiongelmia. Pitkittyessaan stressi altistaa myds uupumukselle, sydan- ja veri-

suonisairauksille ja masennukselle, sekd heikentda immuunipuolustusta. (Pennonen 2021, 28.)

Suomessa hoin 8 % tydikaisistd naisista ja 5 % tyodikaisisita miehistd kokee tyduupumusta ja vuosien
2021 ja 2022 kokemus tyduupumuksesta on kasvanut, kun aiemmassa tutkimuksessa ei muutosta
tai kasvua ollut juuri havaittavissa. Tyduupumus on yleisempaa korkeammin koulutetuilla, kuin ma-
talammin koulutetuilla ja erityisesti nuorten tyduupumus on ollut kasvussa (Ty6terveyslaitos 2023.)
Tybuupumuksen yleisimpia oireita ovat Ty6- ja elinkeinoministerion teettdman Tydolobarometrin
mukaan kroonistunut vasymys, kyynistyminen ja keskittymisvaikeudet, sekd vaikeus hallita tuntei-
taan toissa. Kroonistunutta vasymysta koki joskus, usein tai aina 55 % vastaajista ja kyynistymista
48 % vastaajista. Keskittymisvaikeuksia koki joskus, usein tai aina 48 % vastaajista ja tunteiden hal-
linnan vaikeuksia usein tai aina 18 %. Loput 82 % koki tunteiden hallinnan vaikeuksia vain harvoin

tai ei koskaan. (Lyly-Yrjandinen 2022.)
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5.1 Sairauspoissaolojen kustannukset

Sairauspoissaolo syntyy yleensa ladkarin toteaman tydkyvyn alenemisen seurauksena, kun tydssa
jatkaminen ei ole mahdollista. Mikali sairaus pahenee toita tehdessa, eika korvaavaa tyota ole tar-
jolla, on poissaolo myos perusteltu. (Tyoterveyslaitos, julkaisuaika tuntematon.) Sairaslomapaivien
ajalta syntyy tydnantajalle valittdmia kustannuksia, koska tyontekija saa sairausloman ajalta palk-
kaa. Kustannuksia syntyy my0s sairauslomapaivien ajalta kertyvista loma- ja vapaapaivista. Tyonte-
kijan poissa ollessa maksetaan myos palkkaan liittyvid sosiaalivakuutusmaksuja. Tydnantajalle syn-
tyy kustannuksia my0ds poissaolojen selvittelysta, sijaisien etsimisesta ja tyon uudelleen organisoin-
nista. Mikali sairauspoissaolo aiheuttaa ylit6itéd muille tydntekijéille, lisda tama sairauspoissaolojen

kustannuksia. My6s tyéterveyshuollosta syntyy valittdmia kustannuksia. (Forma 2023, 118.)

Kun tydssa olevien tuloksellisuus ja tuottavuus alenee sairauspoissaolojen seurauksena, syntyy tyon-
antajalle valillisia kustannuksia. Kustannuksia syntyy myds toimitusten mahdollisesta myéhastymi-
sestad, sekd hairidista, joita aiheutuu tuotannolle ja muille palveluille. Sairauspoissaolojen seurauk-
sena palvelun laatu voi laskea ja tydssa voi tulla enemman virheitd, mika voi johtaa reklamaatioihin
den aletessa, myods tydpaikan ilmapiiri voi laskea, jolloin kilpailukyky heikkenee ja yrityskuva voi kol-
hiintua. (Forma 2023, 119.)

Sairauspoissaoloista aiheutuu tydnantajalle paljon erilaisia kustannuksia, jotka voivat vaikuttaa suo-
raan tyOpaikan arkeen. Tyontekija saa sairausloma-ajaltaan palkkaa, mutta tyénantaja ei saa vastik-
keeksi tydpanosta. Alle 10 pdivaa kestavistd poissaoloista tyénantaja ei saa korvausta, jolloin kus-
tannusten vaikutus on hyvin suora, mutta pidemmista sairauspoissaoloista tydnantaja saa sairausva-
kuutuksen kautta korvausta poissaolojen aiheuttamista palkkakuluista. EK:n asiantuntijan Antti
Tanskasen (2022) teettédman laskelman mukaan yhden poissaolopdivan hinta olisi tydnantajalle 370
euroa. Tassa on toki huomioitava erilaiset palkkatasot, jotka vaikuttavat kustannukseen. Yritys voi
saastaa tydkyvyttdmyydesta aiheutuvissa kustannuksissa tydkykyjohtamisen avulla. (Forma 2023,
111,119.) Tyokykyjohtamisen kohteena on tyéntekijan tyokyky ja sen tulisi yhdistya osaksi muuta
johtamista ja johtamisen jarjestelmaa. Tyokykyjohtamisen tavoitteena on tydkyvyn edistdminen,
tydkyvyttémyyden ennaltaehkaisy ja tyokykyongelmien hoitaminen oikealla tavalla. Tydkykyjohtami-
sen avulla yritys sadstaa tyokyvyttdmyydesta johtuvissa kustannuksissa, jolloin tyévoiman riittavyys

on parempi ja tydnantaja vaikuttaa houkuttelevammalta. (Forma 2023, 111.)

Yli 10 paivaa kestavista sairauspoissaoloista tydnantaja voi hakea Kansanelakelaitokselta, Kelalta,
sairauspdivdrahaa, jota maksetaan enintdan 300 arkipdivan ajalta. Yli 60 pdivda kestavasta tyokyvyt-
tomyydesta taytyy toimittaa Kelalle B- lIddkarinlausunto, joka kertoo sairaudesta ja sen hoidosta,
henkilén toimintakyvystd, sairauden ennusteesta ja mahdollisesta jatkosuunnitelmasta sairauden
hoitoon (Kansaneldkelaitos 2024.) Sairauspdivdarahan maaraksi vuonna 2024 lasketan 70 % vuositu-
lojen kolmasosasta, mikali tulot eivat ylitéd 35 769 euroa. Sairauspaivarahan maara lasketaan kerto-

malla vuositulo 0,7:113 ja jakamalla tulo 300:lla. (Kansanelakelaitos 2024.)

Kelan mukaan sairauspdivarahaa vuonna 2023 sai noin 306 00 henkiléa, mikd on noin 10 000 henki-

16a vahemman kuin vuonna 2022. Tama johtuu osittain koronapandemian vaistymisestd, kun har-
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vempi sai sairauspdivdrahaa koronaviruksen takia vuonna 2023. (Kansaneldkelaitos 2024.) Tilasto-
keskuksen tydvoimatutkimuksen mukaan palkansaajista reilu 7 % oli vuoden 2022 aikana sairaslo-
malla tyéviikon aikana, joko koko viikon tai vajaan viikon. Suurin osa ndista poissaoloista oli lyhyita.
Poissaolojen maara vaihtelee eri ammattiryhmittdin ja sukupuolten valilla. Noin 12 000 miesta oli
poissa tydviikon aikana ja naisilla vastaava luku oli 22 000, eli naisilla lyhyitd poissaoloja oli selkeasti
enemman kuin miehilld. Eniten sairauspoissaolopaivia henkil6a kohti kertyi Iahihoitajille, muille ter-
veydenhuollon tyéntekijdille ja kodinhoitajille. Sairauspoissaolojen madra henkilda kohti oli téassa
ryhmassa noin 22 paivaa. Sairaanhoitajilla vastaava luku oli noin 18 sairauspoissaolopdivaa henkil6a
kohti. (Heikura & Taskinen 2023.) Tyéterveyshuollon kokonaiskustannukset Suomessa olivat 899,2
miljoonaa euroa vuonna 2021 ja niistd saadut korvaukset 394 miljoonaa euroa. Korvaus maksetaan
Kelan kautta tydnantajalle ja siihen oikeuttaa ty6nantajien ja tyontekijdiden tyétulovakuutus. (Tyo-
elamatieto 2024.)

5.2 Tydhyvinvoinnin tuottavuus

Yrityksen kannattavuudesta kertovat luvut, esimerkiksi myyntikate, kayttokate ja liiketulos, jotka
kertovat siita, miten yritys menestyy suhteessa kuluihin, eivat kerro yrityksen henkilostétuottavuu-
desta. Myotskadn pidemman aikavalin yhteiskunnallisesta merkityksesta kertova jalostusarvo, jossa
lasketaan kayttokate, henkildstokulut ja kayttdomaisuuden myyntivoitot yhteen, ei tuo ilmi henkilds-
tétuottavuutta. Nama arvot eivat siis kerro siitd, miten rahallinen panostus henkiléstédn voi tuottaa
tulosta. Henkilostétuottavuutta voi kuitenkin seurata HCROI (Human Capital Return On Investment)
tunnusluvulla, jossa yrityksen myyntikate jaetaan yrityksen henkildstdkuluilla. Saatu arvo kuvaa hen-
kilostoon kaytetyn rahan vaikutusta myyntikatteeseen, joka lasketaan vahentéamalla liikevaihdosta
erilaiset muuttuvat kulut. Muuttuvia kuluja ovat esimerkiksi raaka-aineet, tarvikkeet ja ostetut palve-
lut. (Kesti 2010, 16—17.) Henkildstétuottavuus on henkildkohtainen ominaisuus ja siihen sisaltyy tyo-
kyky, osaaminen ja motivaatio. Henkilostétuottavuuteen organisaatiossa vaikuttavia asioita ovat joh-
taminen, ty6paikan ilmapiiri ja se, millainen kulttuuri organisaatiossa on (Aura & Ahonen 2016, luku
3.)

HCROI kertoo henkildstotuottavuuden kehittymisesta hyvin silloin kun tunnusluvun kehittymista seu-
rataan pitkalla aikavalilld. HCROI:n ollessa laskusuuntainen selvitetdén johtuuko kehityssuunta hen-
kilostomaaran kasvattamiseksi tehdyista investoinneista, vai esimerkiksi henkildstdn vaihtuvuudesta
ja sairaspoissaoloista. Silloin, kun henkildsté on kyvykasta tunnusluvun osoittajana oleva myyntikate
kasvaa ja nimittdjana oleva henkildstdkulut laskee. Kun henkilosté on kyvykasta, se on tuottavam-
paa ja myy enemman samalla muuttuvista kuluista saastden, jolloin myyntikate kasvaa. Kyvykas
henkildstd tydskentelee myds tehokkaammin, jolloin henkildstdstad johtuvat kustannukset pienene-
vat. Henkildstén tyokyvyn ollessa huonoa myynti ja tuottavuus vahenee, seka virheitd sattuu enem-
man, jolloin myyntikate laskee. Henkildststd aiheutuvat kulut myds nousevat tybtehon laskiessa.
Tyo6tehon laskun takia yritys tarvitsee lisda tydvoimaa tekemaan saman tyon, kuin jo olemassa oleva

henkildstd tekisi voidessaan hyvin. (Kesti 2010, 17.)

Toinen henkildstétuottavuutta kuvaava mittari on henkildstétuottavuusindeksi (HTT). HTI:n laske-

miseksi toteutetaan yrityksessa tyéhyvinvointikysely, joka koostuu kolmesta henkildstétuottavuuden
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osa-alueesta, eli osaamisesta, motivaatiosta ja tydkyvystd. HTI lasketaan kyselyn vastausten piste-
maaran perusteella ja ilmaistaan asteikolla 0-100. Yrityskohtainen tunnusluku lasketaan henkilékoh-
taisten vastausten keskiarvon pohjalta. (Aura & Ahonen 2016, luku 3.) Alhainen HTI on yhteydessa
alhaiseen kannattavuuteen, mutta jo keskitason HTI:lla voidaan saavuttaa hyva kannattavuus (Aura,
Ahonen, Hussi & Ilmarinen 2018).
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6 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

Tassa luvussa kasitellaan sitd, kuinka opinnaytetyoni toteutettiin. Yhdistin opinndytetydssani seka
laadullisia (kvalitatiivinen), ettd maarallisia (kvantitatiivinen) tutkimusmenetelmia. Tydhyvinvoinnin
tilaa tutkin tyéhyvinvointikyselylla, mika on kvantitatiivinen menetelma ja toivottavia tyéhyvinvointi-

toimenpiteitd osallistavalla ty6pajatoiminnalla, mika kuuluu puolestaan kvalitatiivisiin menetelmiin.

Kvantitatiivisella tutkimuksella saadaan vastaus lukumaériin ja prosenttiosuuksiin liittyviin kysymyk-
siin. Luotettava kvantitatiivinen tutkimus edellyttda tarpeeksi suurta ja edustavaa tukimusotosta.
Tutkimustulosten kuvaamisessa kdytetadan numeerisia arvoja ja niitd havainnollistetaan taulukoiden
ja kuvioiden avulla. Kvantitatiivista tutkimusta kaytetdan, kun halutaan selvittda asioiden nykyti-
lanne, mutta se soveltuu huonosti asioiden syiden selvittelyyn. (Heikkild 2014, luku 1.) Tamén
vuoksi ty6hyvinvointikyselyn tekeminen oli paras valinta tydhyvinvoinnin nykytilan selvittdmiseksi.
Valitsin kyselyn my®os rajallisen ajan takia, eli halusin saada mahdollisimman paljon vastauksia raja-

tussa, lyhyessa ajassa.

Kvalitatiiviset tutkimusmenetelmat kayvat puolestaan hyvin, kun halutaan syvallisemmin ymmartaa
tutkimuskohdetta. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa tutkimusotokset ovat yleensa pienempia ja tutki-
muksen tulokset analysoidaan mahdollisimman tarkasti. Kvalitatiiviset tutkimusmenetelmat sopivat
hyvin kehitystyéhon, erilaisten vaihtoehtojen selvittdmiseen ja sosiaalisten ongelmien ratkaisemi-

seen. (Heikkild 2014, luku 1.) Tdman vuoksi valitsin tydpajatoiminnan henkildkunnan toiveiden sel-
vittémiseksi tydhyvinvoinnin tukemiseksi. Erilaisten tyéhyvinvointia tukevien toimien tarvetta olisi

voitu selvittad myds tydhyvinvointikyselyssa laajemminkin, mutta tyépajatoiminnan avulla sain hen-

kildkunnan osallistettua konkreettisemmin mukaan kehitystyéhon

Menetelmien yhdistédminen oli paras vaihtoehto ajatellen opinndytety6tani. Kyselylld, joka lahetettiin
hoitoty6ta tekevalle henkildkunnalle, pyrittiin tavoittamaan mahdollisimman iso osa kohderyhmasta.
Toivottavia tydhyvinvointia tukevia toimenpiteita olisi voitu kartoittaa myds kyselyn avulla, mutta
tydpajatoiminnalla ja tydntekijoita osallistamalla uskoin saavani paremmat ja laadukkaammat tulok-
set. Tutkimuksen avulla sain vastaukset opinnadytety6td varten rajaamiini tutkimuskysymyksiin. En-
simmainen tutkimuskysymys oli tydhyvinvoinnin nykytila tutkittavassa yksikdssa. Toisena tutkimus-
kysymyksena oli se, mita tyéhyvinvointia edistavia ja yllapitavia toimia henkilosté toivoisi tydnanta-
jan toteuttavan. Kolmannen tutkimuskysymyksen avulla oli taas tarkoitus selvittaad noiden tyéhyvin-

vointia edistavien yllapitdvien toimien kustannuksen verrattuna sairauspoissaolojen kustannuksiin.

6.1 Tydhyvinvointikysely

Tyohyvinvoinnin tilan selvittdmisen menetelmaksi valikoitui séhkdisen tiedonkeruun menetelmalla,
Webropol-tydkalun avulla toteutettu internet-kysely. Tallaisessa kyselyssa kyselyn vastaukset tallen-
tuvat suoraan tietokantaan, mika suoraviivaistaa aineiston analysointia ja tulkintaa. Internetkysely
soveltuu kaytettavaksi silloin, kun vastauksia halutaan saada mahdollisimman nopeasti ja vastauksia
halutaan suurelta joukolta ihmisid. Kyselyn otos on edustava silloin, kun tieto ja kyselyn linkki tai
internetosoite on kaikkien niiden tiedossa, joille kysely on suunnattu. (Heikkild 2014, luku 3.) Kyse-

lyn otos on edustava silloin, kun se edustaa tarkasti perusjoukon ominaisuuksia ja on varmistettu,
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etta yhtdkaan perusjoukon sisdlld olevaa ryhmaa ei syrijita tai suosita. (Tietoarkisto, julkaisuaika tun-

tematon.)

Taman kyselyn linkki toimitettiin tutkittavan yksikén toisen osastonhoitajan kautta sahkdpostilla
niille, jotka olivat kyselyn kohderyhmaa, mika oli helpoin tapa saavuttaa kaikki mahdolliset vastaajat.
Koostin kyselyn kysymykset opinndytetydni teoriaosan pohjalta. Kysymysten asettelussa huomioin
sen, ettei kysymyksia pystynyt tulkitsemaan monilla eri tavoilla, vaan kysymykset olivat yksiselittei-
sid. Toteutin kyselyn anonyymisti niin, etten kerannyt sen avulla mitaan tunnisteellisia henkil6tietoja,
eli kyselyssa ei kysytty esimerkiksi vastaajaan sukupuolta, ikda tai ammattia. Liitin kyselyn yhteyteen
tietosuojaselostuksen, jossa kerroin mihin kyselylla saatuja vastauksia kdytetadn ja mita tietoja ky-
selylld kerdtdan ja saatekirjeen, jossa kerrottiin tutkimuksen tarkoitus ja se, keille kysely oli suun-

nattu.

Kyselyn avulla sain vastauksen ensimmaiseen tutkimuskysymykseeni, joka oli tutkittavan kotihoidon
yksikén ty6hyvinvoinnin nykytila. Kyselyn kohderyhmana olivat kotihoidon tydyksikon valiténtd hoito-
tyota tekevat hoitajat, jotka olivat kyselyyn vastaamisen aikaan vakinaisessa tai maaraaikaisessa
tydsuhteessa yksikkdon, sisaltéen myos sisaiset sijaiset. Sisdiset sijaiset ovat hoitajia, jotka tyésken-
televat tarpeen mukaan myds muissa perusterveydenhuollon yksikdissa Pohjois-Savon hyvinvointi-
alueen koillisella alueella. Valitonta hoitotyota tekevat hoitajat, jotka tekevat keikkaa yksityisten fir-
mojen kautta rajattiin kyselyn ulkopuolelle. Kysely koostui 25:sta ty6hyvinvointiin liittyvasta kysy-
myksestd, 30:sta tydkykyyn liittyvasta kysymyksestd, 8:sta koettuun uupumukseen liittyvasta kysy-
myksesta ja 4:sta tydpaikan ja alanvaihtohalukkuuteen liittyvasta kysymyksestd. Lisdksi kuormituste-
kijoiden kartoittamiseen oli yksi avoin kysymys. Kysymysten vastausvaihtoehdot muodostuivat asen-
neasteikoksi, jossa 1 = Tdysin eri mieltd, 2 = eri mieltd, 3= en osaa sanoa, 4 = samaa mieltd ja 5 =

taysin samaa mielta.

Kyselyn kohderyhmana oli 74 hoitajaa, joista 32 vastasi kyselyyn. Kyselyn vastausprosentti oli ndin
ollen 43,2 %. Kyselyyn vastanneiden hoitajien maara ylitti odotukseni, koska ajattelin alkuun, etta
kyselyyn saattaa vastata hyvalld onnella noin kymmenen henkiléa. Olen huomannut terveydenhuol-
toalalla tydskennellessani, etta tyohyvinvointikyselyihin vastaamista karsastetaan, koska ei uskota,
ettd kyselyista olisi konkreettista tydhyvinvointia parantavaa hyotya. Yleinen uskomus tuntuu olevan,
etta kyselyissa esiin nousseille ongelmakohdille ei tehda kuitenkaan mitdan. Kyselyihin vastaaminen
koetaan haasteellisena myds sen takia, ettd vastaaminen vie aikaa, eika ylimaaraista aikaa ole. Ta-
man takia pyrin pitdmaan kyselyni lyhyena ja siihen vastaamiseen menikin vain noin 10 minuuttia

aikaa.

Aineiston analysoinnissa kaytin apuna Webropol kayttdjarjestelmén analysointitydkalua. Tydkalun

avulla sain muokattua vastauskuviot haluamaani muotoon. Tydkalun kaytté oli myds hyvin helppoa
ja yksinkertaista, mika helpotti aineiston analysointia. Kysely oli auki kahden viikon ajan ja kyselyn
sulkeuduttua aloitin aineiston analysoinnin. Kavin aineiston ensimmaisena silmamaaraisesti lapi ja
sen jalkeen tarkemmin kohta kohdalta. Tein aineistosta muistiinpanoja ja niiden avulla muodostin
kokonaiskuvan vastauksista ja siita, miten vastauksia voisi tulkita. Kaytin aineiston analysoinnissa

prosentuaalisia arvoja, koska niiden avulla minun oli helppo kuvailla aineistoa ja sitd, mita mielta
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vastaajat olivat tutkittavista asioista. Aineistoa analysoidessani vertasin saatuja tuloksia opinndyte-
tyoni teoriaosaan ja muodostin tulkintani sen avulla. Otin aineiston analysoinnissa ja tulkinnassa
my®s osittain huomioon omat kokemukseni tyoskentelystd sosiaali- ja terveydenhuoltoalalla ja tukit-
tavassa kotihoidon yksikéssd. Keskityin vastausten analysoinnissa enemman vastausvaihtoehtoihin 1
= tdysin eri mielta ja 2 = osittain eri mielta, seka 4 = osittain samaa mieltd ja 5 = tdysin samaa
mieltd, ellei selkedsti iso osa vastaajista ollut valinnut vaihtoehtoa 3 = en osaa sanoa. Adripdiden

vastausvaihtoehdot antoivat selkedamman kuvan tutkittavan asian nykytilasta.

6.2 Tydpajatoiminta

Tydpajan avulla oli tarkoitus selvittda sellaisia tydhyvinvointia tukevia toimenpiteita, joita tutkittavan
yksikdn hoitohenkildsto haluaisi toteutettavan. Tydpajan toteuttamista varten otin kayttdon aivoriihi-
tydkalun, jonka avulla pystyttiin hyvin ideoimaan tydhyvinvointia lisédvia toimenpiteita. Aivoriihi on
tyokalu, jonka tarkoituksena on tuottaa mahdollisimman paljon erilaisia ideoita osallistamalla kaikki
ryhman jasenet ideointiin. Kun ideoiden maara on suuri, I16ytyy niiden joukosta todennakdisemmin
myos sellaisia ideoita, jotka ovat toteuttamiskelpoisia. Aivoriihi pystytdan toteuttamaan, kun ryh-
massa on vetdjan lisaksi 5—12 henked. Alkuun on tarkeda selittéa ryhmalle aivoriihen tarkoitus ja
saanndt, seka aiheet, joista Idhdetdan tuottamaan ideoita. Ryhmalle toisin sanoen annetaan tehtava,
joka heidan tulisi ratkaista. Saantéjen ja tarkoituksen, seka aiheen rajaamisen jalkeen tulee ideointi-
vaihe, jossa ryhman jasenet kirjaavat ideoitaan esimerkiksi paperille. Tassa vaiheessa on tarkeaa
tuoda ilmi, ettd kaikki ideat ovat hyvia, eikd niita lIdhdeta vield milladn tavalla arvioimaan. Ideointi-
vaiheen jalkeen tulee arviointivaihe, jonka aikana ideoita luokitellaan, yhdistetaén ja jatkojaloste-
taan, seka parannellaan. Ndiden vaiheiden jdlkeen seuraa valintavaihe, jossa ideat rajataan toteutta-
miskelpoisiin esimerkiksi adnestyksen avulla tai niin, ettd jokainen ryhman jésen kdy antamassa
omasta mielestdaan parhaalle idealle adnen omalla vuorollaan. Viimeisena valitaan parhaimmat ja

toteuttamiskelpoisimmat ideat danien tai pisteiden perusteella. (Innokyla, julkaisuaika tuntematon.)

Valitsin aivoriihen osallistamismenetelmaksi, koska ty6pajaan osallistuvien henkildiden lopullinen
maara ei ollut minulla tiedossa, kuin vasta tydpajan alkaessa. Ennen tydpajaa minulla oli tiedossa
vain arvioitu maara osallistujista, joka ohjasi tutkimusmenetelman valinnassa. Aivoriihi menetelmana
sopii hyvin pienelle osallistujamaérélle, mutta myés hieman isommalle ryhmalle. Aivoriihi on my6s
menetelméana helppo ja selked ohjeistaa ja toteuttaa, eikd se vaadi juurikaan rahallista panostusta
tai paljon aikaa. Pitamaani tyépajaan osallistui lopulta 8 hoitotydta tekevaa hoitajaa, jotka tyénan-
taja oli ohjeistanut osallistumaan toimintaan. Aluksi yksikéssa koetettiin saada tydpajaan taysin va-
paaehtoisia osallistujia, mutta ndiden puuttuessa tydpaja ohjelmoitiin valmiiksi 12 hoitajan tyolis-
talle. Naista paikalle paasi 8 henkil6a. Tybpaja perustui kuitenkin vapaaehtoisuuteen, eli siihen ei
tarvinnut osallistua, mikali ajatus siitd ei tuntunut hyvalle. Tydpajan laittaminen tydlistalle varmisti
kuitenkin sen, etta siihen saatiin tarvittavat, vahintaan viisi osallistujaa. Jokainen osallistuja saapui

tydpajaan hyvilld mielin ja valmiina kehittdmaan yksikon tyéhyvinvointia.

Tyo6pajan aluksi pidin osallistujille lyhyen esityksen tyéhyvinvoinnista ja kerroin tydpajan tarkoituk-
sen. Kdvimme myos lapi, kuinka aivoriihimenetelma toimii ja kuinka se toteutetaan, sekd menetel-

man saanndt. Saantdja lapi kdydessa painotin sitd, ettd kaikki ideat kirjataan ylds omille lapuilleen ja
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kaikki ideat ovat hyvia ja arvokkaita. Ohjeistin osallistujia miettimadn sellaisia tydhyvinvointia edista-
via ja tukevia toimia, joita voidaan toteuttaa yksikon sisalla ilman suurta lisdaresurssia ja isoa budjet-
tia. Eli tydpajassa haettiin konkreettisia toimia, joilla henkilostd kokee, ettd tybhyvinvointia voidaan
parantaa yksikon sisdisilla toimilla. Tydpajan ensimmaisessa vaiheessa kerattiin 15 minuutin ajan
ideoita erillisille post-it lapuille. Ennen ideoinnin alkua osa osallistujista oli huolissaan siitd, tuleeko
mieleen yhtaan ideaa, mutta ensimmaisen vaiheen lopuksi ldhes jokainen oli kirjannut ylés useam-
man kuin yhden idean. Tydpajan toisessa vaiheessa yhdisteltiin ideoita ja jatkojalostettiin niita, jol-
loin ideoiden maara tiivistyi. Lopuksi jokaisella osallistujalla oli kdytdssaan viisi aanta, jotka he jakoi-
vat omasta mielestaan viiden parhaan idean kesken. Ideoista eniten dania saaneet viisi ideaa valit-

tiin kasiteltavaksi tahan opinnaytetyohon.

Aineiston analysointia tapahtui jo ty6pajan toteuttamisen aikana keskustelemalla osallistujien kesken

siitd, mihin ryhmaan, tai minka isomman teeman alle mikakin idea kuului. Aivoriihen ensimmaisessd,
ideoiden kera@misen vaiheessa ei keskustelua ideoista juurikaan kayty, vaikka keskustelu oli sallit-
tua. Toisessa vaiheessa, jossa ideoita jatkojalostettiin ja yhdisteltiin, osallistujat kavivat enemman
keskustelua ideoista ja he luokittelivat ohjeistetusti ideat isompien teemojen alle. Teemoittelu on
menetelma, jossa tutkimusaineistosta pyritaan loytdmaéan tutkimuksen kannalta olennaiset teemat.
Teemoittelua voidaan kayttaa apuna aineiston jasentamisessa. Teemoja ei ole mietitty etukateen,
vaan ne muodostuvat luonnollisesti tutkimuksen edetessa (Juhila 2021.) Paateemat alkoivat muo-
dostua luonnostaan ryhman kesken ilman vetdjan puuttumista ja ideoille I6ydettiin helposti oma
kohta. Viimeisessa vaiheessa, jossa osallistujat antoivat aénensa viidelle parhaalle idealle, ei keskus-
telua ideoiden paremmuudesta juurikaan kdyty, vaan jokainen antoi danensa itsendisesti omasta
mielestdan parhaimmille ideoille. N&in sain opinnaytetydhon tarvitsemani tyéhyvinvointia tukevat
toimenpiteet, jotka henkildsto toivoo toteutuvan. Tydpajan lopussa kerasin viisi eniten saanutta
ideaa, ja niihin liittyvat post-it laput omiin pinkkoihin, jolloin ei ollut vaaraa, etta idealaput olisivat
menneet sekaisin. Kavin ideat viela lapi ja kirjasin tydhyvinvointitoimenpiteet ylos erilliseen doku-
menttiin, josta minun oli helpompi hahmottaa ne kokonaisuutena. Kokonaisuudet olivat selkeitd, jo-

ten sain lopulta helposti kirjattua ne ylés opinndytety6hdn.

6.3 Tutkimuksen eettisyys

Kuten aiemmin mainittu, tdma opinndytetyd toteutettiin yhteistydssa eradn Pohjois-Savon hyvinvoin-
tialueen, koillisen alueen kotihoidon yksikdn kanssa. Olen itse tydskennellyt kyseisessa yksikéssa
noin kahden vuoden ajan ja tdma asia minun taytyi huomioida tutkimusta tehdessani. Minun taytyi
selventaa itselleni, etten voi antaa omien mielipiteideni ja ennakkoasenteideni vaikuttaa tydhyvin-
vointikyselyssa kysyttyihin kysymyksiin, enkd mydskaan tydpajatoiminnan kulkuun. Tassa asiassa
auttoi se, etta kyselyn kysymykset maaraytyivat helposti teorian pohjalta ja se, ettad tydpajatoimin-
nassa osallistujia ei juurikaan tarvinnut ohjata varsinaisessa ideoimisessa, vaan pystyin sivusta seu-
raamaan toimintaa. Kytkokseni tutkittavaan yksikkdon olisivat voineet myds vaikuttaa tyéhyvinvointi-
kyselyn vastaamiseen, mikali tutkimusta ei olisi toteutettu anonyymisti. Vastaajat olisivat voineet

jattda vastaamatta siina pelossa, etta olisin tunnistanut heidat, mikali kyselyssa tai tydpajatoimin-
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nassa olisi keratty henkilttietoja. Ennen opinndytetyon aloittamista allekirjoitimme opinnaytetyoh-
jaajan ja toimeksiantajan kanssa opinnaytetydsopimuksen, josta kady ilmi tyon tarkoitus ja se, miten

toimeksiantaja saa kayttaad opinndytetydssa kerattyja tietoja.

Tehdessani tutkimusta tata opinnaytety6ta varten noudatin EU:n yleista tietosuoja-asetusta
(2016/679) ja Suomen tietosuojalakia (1050/2018). Tyéhyvinvointikyselyssa, eika tyépajatoimin-
nassa kerdtty mitadn tunnisteellisia henkil6tietoja. Henkil6tieto luokitellaan tunnisteelliseksi siina ta-
pauksessa, kun sen avulla voidaan esimerkiksi kyselyn vastaukset liittda johonkin tiettyyn henkil6on
(Savonia AMK 2023). Tallaisia henkil6tietoja olisivat voineet olla téssa tapauksessa esimerkiksi kyse-
lyyn vastanneiden ika tai ammattiryhma. Kyselyssa selvitettiin yksikdn yleista tydhyvinvoinnin tilaa,
joten henkil6tietojen keraaminen ei olisi tuonut lisdarvoa tutkimukselle. Uskon myds, etta kyselyyn
vastaamisen kynnys aleni, kun kyselyssa ei keratty henkilttietoja ja kyselylinkki oli anonyymi, eli sen
kautta vastaamisesta ei jaanyt talteen tunnisteellisia henkil6tietoja, kuten vastaajan sahkdpostiosoi-
tetta.

EU:n tietosuoja-asetuksen ja kansallisen tietosuojalainsadgdanndn mukaan henkildtietoja kasiteltd-
essa on noudatettava lakeja, eika henkildtietoja saa keratd ilman perusteltua kayttotarkoitusta. Tie-
toja on kerattava vain niin paljon, kuin on tarpeellista ja virheelliset ja epatarkat tiedot on viivytyk-
setta korjattava. Henkilttietoja on myds sdilytettéva sellaisessa muodossa, jossa henkilé on tunnis-
tettavissa vain tarpeellisen ajan. Tietoja on myos kasiteltava luottamusta ja turvallisuutta noudat-
taen. (Savonia AMK 2023.) Kuten aiemmin on todettu, opinnaytetyoni tutkimusosa toteutettiin ano-

nyymisti, joten minun ei tarvinnut kerata henkilétietoja minkaanlaiseen rekisteriin tai listaan.

Vaikka tunnisteellisia henkildtietoja ei keratty tutkimusta varten, laadin kyselyyn vastaavia henkil6ita
varten tietosuojaselosteen ja tiedotteen tutkimuksesta. Tietosuojaselosteessa kerrotaan mita henki-
I6tietoja keratdan ja kuinka ne sdilytetaan, seka se, miksi henkilbtietoja keratéan. Tietosuoseloste ja
tiedote tutkimuksesta toimitetaan niille henkildille, joilta keratadn tietoja esimerkiksi kyselylla. (Savo-
nia AMK 2023.) Liitin tietosuojaselosteen ja tiedotteen tutkimuksesta kyselyn alkuun, misté se oli

helposti luettavissa. Kyselyn alussa oli myds tieto siitd, etté kyselyyn vastaamalla vastaaja hyvaksyy

tietojensa kerdamisen tietosuojaselosteessa kuvatulla tavalla.

6.4 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen luotettavuutta voi kasitelld ja pohtia validiteetin ja reliabiliteetin kautta. Validiteetin
avulla vastataan kysymykseen, onko tutkittu sita, mitd on sanottu tutkittavan. Reliabiliteetin kautta
taas mietitédan, onko tutkimustulokset sellaisia, etta niitéd voidaan toistaa. (Tuomi & Sarajarvi 2018.
luku 6.) Tutkimukseni perustui kolmeen tutkimuskysymykseen, jotka olivat tutkittavan yksikon tyo-
hyvinvoinnin nykytila, mitd tydhyvinvointia edistavia ja yllapitavia toimia tyéntekijat haluavat tyénan-
tajan toteuttavan, ja tydhyvinvointia tukevien toimenpiteiden kustannukset verrattuna sairauspoissa-
olojen kustannuksiin. Sain tutkimuksellani vastauksen juuri naihin kysymyksiin ja pysyin hyvin aihe-
alueessa, joten validiteetin vaatimukset tayttyvat. Tutkimustulokset ja tutkimus on myds toistetta-

vissa sellaisenaan, joten myds reliabiliteetti tayttyy. Tutkimusta pystyy toistamaan samanlaisena, jos



32 (63)

halutaan tutkia tyéhyvinvoinnin tilaa ja siina tapahtuvia muutoksia pitkalla aikavalilld. Myos tydhyvin-
vointia tukevien toimien toteutumista voi tyépajatoiminnan avulla tutkia tulevaisuudessa. Tutkimus

on myos sellainen, jota voidaan hyddyntaa muissa samankaltaisissa tydyksikoissa sellaisenaan.

Tyohyvinvointikyselyn linkki Iahetettiin sahkopostilla 74 hoitajalle, jotka muodostivat kyselyn perus-
joukon. Kyselyn perusjoukko on suurempi, kuin yksikdssa tyoskentelevien hoitajien maara, koska
kyselyn linkki lahetettiin myds niille sisdisille sijaisille, jotka tydskentelevat tutkittavassa yksikossa
saannodllisesti. Sisdiset sijaiset tyoskentelevat myds muissa Pohjois-Savon hyvinvointialueen koillisen
alueen terveydenhuollon yksikdissa. Kyselyn vastausprosentti oli 43,2 %, kuten aiemmin tassa lu-
vussa on mainittu. Kyselyn vastausprosentin ollessa noinkin iso, pidan kyselyn tuloksia luotettavina.
Mitd enemman vastauksia kyselyyn saadaan, sitd paremmin tulokset kuvaavat tutkittavan asian ny-
kytilaa. Kyselyn otos on myds edustava, koska kyselyn linkki lahetettiin kaikille perusjoukkoon kulu-
ville, jolloin kaikilla oli yhtalainen mahdollisuus vastata kyselyyn. Vastausaika kyselyyn oli kaksi viik-
koa, jolloin vastausmahdollisuuteen ei vaikuttanut vapaapaivat tai lyhyemmaét lomat. Kyselyn kysy-
myksia muodostaessa pyrin huomioimaan sen, ettei kysymyksia pystyisi tulkitsemaan monella eri
tavalla. Pyrkimyksena oli siis se, ettd jokainen vastaaja ymmartaisi vastaukset samalla tavalla ja juuri
niin, kuin ne oli tarkoitettu ymmarrettaviksi. Se, ettd kysymykset ymmarretéddn samalla tavalla, lisda

tutkimuksen luotettavuutta. Onnistuin kysymysten asettelussa mielestani hyvin.

Ty6pajatoiminnan tuloksia pidén myds luotettavina, koska sain mielestani selitettya aivoriihen idean
ja tutkimuksen tarkoituksen osallistujille selkeasti. Osallistujille oli myds mielestdni selvéd, minkalai-
sia ideoita aivoriihen avulla halutaan, eli osallistuijille oli selvaa, mihin ongelmaan haettiin ratkaisua.
Osallistujat esittivat tarkentavia kysymyksia ennen aivoriihen alkua, mutta toiminnan aikana kysy-
myksia ei enaa esitetty. Myds téma viittaa mielestani siihen, etté aivoriihen tarkoitus ja idea sisdis-
tettiin hyvin. Osallistujat sisdistivat hyvin myos aivoriihen sadannét ja sen, etta kaikki ideat ovat hy-
vid, eika yksikaan idea ole huono. Tamén seurauksena ideoista kayty keskustelu oli kannustavaa ja
positiivista, eika yksikaan osallistujista yrittédnyt ohjata ideoiden kehittymista haluamaansa suuntaa.
Myds allekirjoittaneen rooli vetajana oli selked ja hyvan ryhméadynamiikan ansiosta pystyin keskitty-
maan toiminnan seuraamiseen. Minun, toiminnan vetdjana, ei tarvinnut puuttua keskusteluun, koska
keskustelu sujui itsestadn hyvassa hengessa. Ennen tydpajan alkamista mietin, kuinka omat ennak-
koasenteeni ja mielipiteeni yksikdn entisena tydntekijana vaikuttaisivat tyyliini ohjata toimintaa,

mutta pystyin kuitenkin pitémaan roolini neutraalina.
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7 TUTKIMUSTULOKSET JA NIIDEN TULKINTA

Edellisessa luvussa kuvasin sitd, miten opinndytetyoni tutkimusprosessi eteni kdytanndssa ja minka-
laisista osista se koostui. Tassa luvussa vuorostaan kasitelladn tutkimuksella saatuja tuloksia. Aluksi
kdyn tydhyvinvointikyselyn tulokset I8pi osioittain ja nostan esille kyselyssa ilmi kdyneitd ongelma-
kohtia, mutta myds positiivisia havaintoja. Tulosten tulkinnassa ja visualisoinnissa kdytan apuna kaa-
vioita. Lopuksi kayn Iapi tyopajatoiminnassa esiin nousseet kehitysehdotukset ja vertaan kehityseh-

dotusten hintaa sairauspoissaolojen kustannuksiin.

7.1  Tyodhyvinvointi

Kuten luvussa 6 on mainittu, tydhyvinvointikyselyssa oli 25 kysymystd, jotka liittyivat tydhyvinvoin-
tiin. Kysymyksen muodostuivat tyéhyvinvoinnista kirjoittamani teorian perusteella. Nama tyéhyvin-
vointiin liittyvat kysymykset oli jaettu neljdan eri aihepiiriin, jotka olivat tyon laatu, mahdollisuus vai-
kuttaa ty6hon, johtaminen ja esihenkildtyd, seka tydilmapiiri. Tyon laatua kasittelevassa osassa sel-
vitettiin, koetaanko tyo mielekkaand, onko tyd palkitsevaa ja motivoivaa, seka onko vastaajista mu-
kava saapua tydpaikalle. Mahdollisuutta vaikuttaa tyohon selvitettiin kysymallda, onko vastaajilla
mahdollisuus vaikuttaa ty6aikoihin, tydn sisaltdon, tydn aikatauluttamiseen ja tyévuoroihin. Johta-
mista ja esihenkilotyota kasittelevassa kyselyn osassa kysyttiin muun muassa saavatko vastaajat
tyostaan palautetta esihenkil6ilté, onko palaute rakentavaa ja johtaminen kannustavaa, tukevatko
esihenkildt vapaa-ajan ja tyon yhteensovittamista, seka onko tyopaikalla avoin keskusteluilmapiiri
esihenkildiden ja tydntekijoiden valilld. Tydpaikan ilmapiiria kasittelevassa osassa kysyttiin, onko
tyontekijoiden valinen kanssakdayminen kannustavaa ja avointa, saavatko vastaajat apua tarvittaessa

erilaisiin ongelmatilanteisiin ja sita vallitseeko tydpaikalla yleensdkin hyva ja kannustava ilmapiiri.

7.1.1 Tydn laatu ja mahdollisuus vaikuttaa tyéhon

Vastaajista (KUVA 5.) 72 % kokee tyonsa osittain tai téysin mielekkdana ja suurin osa kokee myds
tyonsa osittain palkitsevana ja motivoivana. Ty0 koetaan monipuolisena ja silla koetaan olevan sel-
kedt tavoitteet. Kuitenkin vastaajista 62 % vastaajista ei joko osaa sanoa, onko ty6paikalle mukava
saapua, tai on osittain eri mielta siitd, etta tydpaikalle saapuminen on mukavaa. Vastaajista puolet
on osittain optimistisia tai taysin optimistisia sen suhteen, etta nykyiset tydpaikan ongelmakohdat
selviavat tulevaisuudessa, kun taas puolet eivat osaa sanoa, ovat osittain eri mielta asiasta tai ovat
taysin eri mieltd asiasta. Tulosten perusteella tyon laatu koetaan padosin hyvana, mutta tybpaikalle
ei ole valttdmatta kiva tulla ja tulevaisuus koetaan osittain epdvarmana. Tama kertoo siita, etta tyd
koetaan itsessaan mielekkaana, mutta tyopaikalla on ongelmakohtia, joita pitdisi korjata ja parantaa,
jotta téihin meneminen koettaisiin myds mielekkaand. Tydn mielekkyys on tarkea ja olennainen osa

tydhyvinvointia ja se parantaa tyokykya.
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Keskiarvo
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Koen tyoni mielekkaana
Ty6ni on palkitsevaa

Ty6llani on selkeat tavoitteet
Tyéni on motivoivaa

Ty6ni on sopivan monipuolista

Minusta on mukava saapua tyopaikalleni
seuraavaan vuoroon

Olen optimistinen tyoni suhteen

KUVA 5. Ty6n laatu N = 32

Vastaajista (KUVA 6.) puolet oli osittain samaa mieltd tai tdysin samaa mielta siitd, etta heilld on
mahdollisuus vaikuttaa tyonsa aikatauluttamiseen. Myos tydaikoihin vaikuttaminen koettiin mahdol-
liseksi. Vastaajista 72 % oli osittain tai tdysin samaa mielta siitd, ettd he pystyvat vaikuttamaan
omiin tyBaikoihin. Vastaajista yli puolet koki, ettd heilld ei ole mahdollisuutta vaikuttaa tyénsa varsi-
naiseen sisaltdon. Vastaajista 9 % oli taysin samaa mielta siita, etta he pystyvat kehittamaan osaa-
mistaan tydpaikalla ja 31 % vastaajista oli osittain samaa mieltd. Loput 60 % vastaajista ei osannut
sanoa, pystyvatko he kehittdmaan osaamistaan tydpaikalla tai olivat osittain tai taysin eri mielta asi-
asta. Kuitenkin suurin osa vastaajista koki, etta he pystyvat hyddyntamaan osaamistaan monipuoli-

sesti omassa tydssaan.

Tutkittavassa yksikdssa hoitajat suunnittelevat tydvuoronsa itse huomioiden tyépaikan ja eri vuoro-
jen hoitajatarpeen. Hoitajista jokainen voi laittaa tydvuorojen suunnitteluvaiheessa tyévuorolistoihin
kolme niin sanottua prioriteettivuoroa, joita tydvuorolistojen tarkasta ja julkaisija ei saa kysymatta
vaihtaa. Muita tydntekijan laittamia vuoroja listojen tarkistaja voi muuttaa yksikén tarpeiden mu-
kaan. Tasta johtunee kokemus siitd, ettad tydaikoihin voidaan padsaantdisesti vaikuttaa. Yksikéssa
tydnjako maarittelee vuoron aluksi, missa jarjestyksessa ja mihin kellon aikaan millekin asiakkaalle
mennaan, tekemalla tyolistan valmiiksi kullekin asiakasty6ta tekevalle hoitajalle. Listoja on mahdolli-
suus muokata tietyissa rajoissa paremmin hoitajan aikatauluun sopivaksi, mista tulee kokemus siita,
ettd tyon aikatauluttamiseen myds pystytdan myds vaikuttamaan. Useasti asiakastyota tekevilla hoi-
tajilla on my6s parempi kasitys siitd, monelta kellekin asiakkaalle kannattaa menna, kuin ty®njaolla.
Tydn aikatauluttamiseen ja ty6aikoihin vaikuttamisen mahdollisuus liséa tyén hallittavuuden tun-

netta.

Yksikdssa osaamisen kehittaminen jaa paasaantdisesti henkilékunnan omalle vastuulle. Tietyt koulu-
tukset ovat pakollisia ja niiden suorittamista esihenkilét seuraavat, mutta muu ammatillinen kehitty-
minen ja ammatillisiin koulutuksiin hakeutuminen on paljon kiinni omasta mielenkiinnosta. Lisaksi
jatkuva kiire vaikuttaa negatiivisesti opiskelumotivaatioon. Myds se, ettd ammatillinen kehittyminen
ei ndy palkassa, toimii jarruna uuden vapaaehtoiselle opettelulle. Jo hankittua osaamista paasee

kayttdmaan yksikdssa monipuolisesti, mikali osaamisen tuo esihenkildille ja tydnjaolle ilmi. Tydnjaon
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ja esihenkildiden tietdessa kuka osaa mitd, pystyvat he ohjaamaan osaamisen oikean asiakkaan luo.
Se, etta henkilostd pystyy hyédyntamaan tehokkaasti omaa osaamistaan, vaikuttaa olennaisena
osana tyon mielekkyyteen. Puutteellinen osaaminen voi osaltaan vahentda tyon mielekkyytta ja kas-
vattaa kuormitusta. Tyontekija itse on vastuussa motivoitumisesta oppimiseen, mutta tydnantajan

tulisi luoda edellytykset jatkuvalle oppimiselle muun muassa jarjestamalla oppimiselle aikaa.

Keckiarvo
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Minulla on mahdollisuus vaikuttaa tyoni
aikatauluttamiseen

Minulla on mahdollisuus vaikuttaa
Minulla on mahdollisuus vaikuttaa tyoni
sisaltéon

Minulla on mahdollisuus kehittid osaamistani
tydpaikalla

Pystyn hyddyntim3ain osaamistani
monipuolisesti tydssani

KUVA 6. Mahdollisuus vaikuttaa tydhdén N = 32
7.1.2 Johtaminen ja esihenkil6tyd

Vastausten (KUVA 7.) perusteella johtamisessa ja esihenkilotydssa olisi tutkittavassa yksikdssa osit-
tain parannettavaa. Palautteen saaminen ja pyytaminen ei ole muodostunut yksikdssa tavaksi ja kun
palautetta saa tai sita pyydetdan, sita ei koeta rakentavaksi. Vastaajista 60 % oli taysin eri mielta
siitd, etta he saavat saanndllisesti palautetta esihenkil6iltadn. Toisaalta vain 12 % oli osittain samaa
mielta siitd, etta he itse pyytavat palautetta esihenkildiltadn saanndllisesti. Eli palautetta ei juurikaan
pyydetd, eika sitd mytskaan anneta. Vain 3 % oli tédysin samaa mielta siitd, ettd saatu palaute on
rakentavaa ja 19 % osittain samaa mieltd. Tutkittavassa yksikdssa olisi my6s parannettavaa tiedon-
kulussa ja sen avoimuudessa. Vastaajista jopa 78 % oli osittain tai taysin eri mielta siita, ettd tiedon-
kulku tyopaikalla on avointa ja sujuvaa. Esihenkildiden ei mydskaan koeta olevan tasapuolia kaikkia
tyontekijoita kohtaan ja johtamisen samanarvoisuudessa olisi myds parannettavaa. Vain 25 % oli
osittain samaa mielta johtamisen tasapuolisuudesta ja vain 9 % tdysin samaa mieltd. Esihenkildiden
ei myoskdan koeta kuuntelevan tydntekijoita, mikali he tuovat esille huolia tai kehittamisideoita, eika
johtamista koeta kovin kannustavana, miké on huolestuttavaa, koska kannustus ja huolien kuuntele-
minen lisdisi motivaatiota tydskentelyyn ja sitouttaisi henkilostda tydskentelemaan pidempaan sa-
massa Yyksikéssa. Suurin osa vastaajista oli kuitenkin sitd mieltd, etta tyopaikalla tuetaan hyvin tyon

ja vapaa-ajan yhteensovittamista.

Palautteen saaminen on tyomotivaatiota ja itseluottamusta lisdava tekija, joten tahan olisi hyva pa-
nostaa ja opetella yksikdssa. Oman kokemukseni mukaan palautteen antaminen ja saaminen on
suomalaisille hankalaa ja vaivaannuttavaa, mutta se on myos tapa, johon voi oppia ja josta on pal-
jon hy6tya muun muassa ammatillisen kehittymisen kannalta. Rakentava palaute auttaa myds henki-
|6stda kehittymadn tydssaan, kun epakohtiin puututaan ja rakentavalla palautteella voidaan moti-
voida henkildstéa tekemadn parhaansa tyotehtdvissaan. Tyon- ja vapaa-ajan yhteensovittamisen

mahdollisuus tekee tydsta mielekasta ja lisaad tunnetta tydn hallittavuudesta.
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Hyvalld johtamisella, avoimella tiedonkululla ja kommunikoinnilla mahdollistetaan se, ettd tydntekijat
kokevat itsensa hyddyllisiksi ja tarkeiksi tydpaikalla. Tiedon kulkuun ja viestintaan olisikin syyta pa-
nostaa tutkittavassa yksikossa, jotta tydntekijoiden kokemus omasta tarpeellisuudesta tytpaikalla
kasvaisi. Toimiva vuorovaikutus esihenkildiden ja muun henkiléstdn valilla lisda myos yhteisollisyy-

den tunnetta yksikon sisalla.
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sujuvaa

Esihenkiloni kuuntelee minua, Kun tuon
huoeliani tai kehittamisideocita esille

Esihenkilot ovat tasapuclisia kaikkia kohtaan
Ja johtaminen on samanarvoista kaikkia
kohtaan

Johtaminen tyépaikallani on kannustavaa

KUVA 7. Johtaminen ja esihenkiltyd N = 32

7.1.3 Tydilmapiiri

Ongelmakohdista huolimatta suurin osa vastaajista (KUVA 8.) kokee ainakin osittain tydpaikalla ole-
van hyva ja kannustava ilmapiiri, mika on erittdin positiivinen ja ehka hieman yllattavakin tulos.
Vaikka johtamisessa onkin puutteita, niin vaikuttaisi silta, ettd henkildsté padsaantdisesti puhaltaa
niin sanotusti yhteen hiileen. Vastaajat kokivat myos, etta tyopaikalla saa hyvin apua tyokavereilta ja
ettd tyopaikalla vallitsee avoin keskusteluilmapiiri, eika omien mielipiteiden julki tuomisesta joudu
pelkdamaan, etta siitd tulisi negatiivisia seuraamuksia. Tassa osassa kysyttiin myds palautteen saa-
misesta ja kollegoilta. Vastaajista vain 31 % oli osittain tai tdysin samaa mielta siitd, ettd saa saan-
nollisesti palautetta kollegoiltaan. 42 % ei osannut sanoa onko saatu palaute rakentavaa vai ei,
mutta 36 % oli osittain tai tdysin samaa mielta siita, ettd palaute oli rakentavaa, mika on hyva asia.
Palautteen voi antaa monella tavalla ja oman kokemukseni mukaan siihen tulee helposti negatiivinen
savy, joten kokemus rakentavasta palautteesta antaa kuvan siitd, etté palautetta osataan antaa ai-

nakin osittain oikealla tavalla henkiloston kesken.

Hyvan tydilmapiirin pitdmisessa auttaa hyvat tydyhteisotaidot. Se, etta apua osataan pyytaa ja sita
annetaan pyydettdessa, on tarkea asia varsinkin yksikdssa, jossa tyd on padsaantdisesti itsendista ja
avun saaminen voi olla valilld hankalaa, kun lahin mahdollinen auttaja voi olla yli 20 km paassa.
Myos hyvét kdytostavat edesauttavan hyvan ilmapiirin yllapitamisessa, kuten myds se, ettd toisten
onnistumisista iloitaan ja etta opittua tietoa jaetaan, eikd pantata. Myos palautteen pyytaminen ja
rakentavan palautteen antaminen kuuluu hyviin tyéyhteisétaitoihin. Vaikka tutkittavassa yksikdssa

koetaan, etta tydilmapiiri on paasaantoisesti hyva, niin vastausten perusteella siind on myos osittain
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parannettavaa. Ei riitd, etta vain osa henkildstosta kokee ilmapiirin hyvaksi, vaan hyvan ilmapiirin
pitdisi olla kokemus, jonka jokainen tydyksikdn jasen kokee. Ihmiset toki ovat erilaisia ja kokevat
asioita eri tavalla, mutta se, etta kaikki kokevat ty6ilmapiirin ainakin osittain hyvéna, on tarkea ta-
voite. On tarkeda muistaa, ettd positiivisella asenteella on myoénteinen vaikutus tyépaikan ilmapiiriin,
kun taas negatiivinen asenne voi vaikuttaa siihen laskevasti. Oma asenne on asia, johon jokainen voi

omalta osaltaan vaikuttaa.

Keskiarvo
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Saan saanndllisesti palautetta
tydskentelystini kollegoiltani

Saamani palaute on rakentavaa

Tyopaikalla vallitsee hyvi ja kannustava
ilmapiiri
Saan tarvittaessa apua vastoinkdymisten ja

ongelmatilanteiden selvittaimiseen (my6s
kiiretilanteissa)

Tydpaikallani on avein keskusteluilmapiiri
(pystyn tuomaan esille huoleni pelkaamatta
seurauksia)

Kuva 8. Tydilmapiiri N = 32
7.2 Tyokyky

Tydkykya kasittelevia kysymyksia muodostui kyselyyn 30 kappaletta. Myds nama kysymykset muo-
dostin tydhon kirjoittamani teorian pohjalta. Tyokykyyn liittyvat kysymykset oli jaettu pienempiin
osioihin, jotka olivat koettu tydkyky, kuormitustekijat, seké palautuminen ja voimavarat. Koetun ty6-
kyvyn selvittamiseksi vastaajilta kysyttiin muun muassa millaiseksi he kokevat tydkykynsd, miten he
selvidvat arjen haasteista, onko heilla hyva tukiverkosto tydn ulkopuolella ja uskovatko he jaksa-
vansa tydskennelld nykyisessa tydpaikassaan vield kahden vuoden kuluttua. Tdssa osassa kysyttiin
my6s tyOpaikan turvallisuudesta. Kuormitustekijoitd kasittelevdssa osassa kysyttiin tydn organisoin-
nista, kiireisyydesta ja tyon fyysisestd kuormittavuudesta. Lisaksi kysymyksilla selvitettiin vastaajien
eettistd kuormitusta, eli pystyvatkd he tekemaan tyénsa niin hyvin kuin haluaisivat ja joutuvatko he
tekemaan tydssaan paatoksia, jotka sotivat heidan arvojaan vastaan. Tassé osassa selvitettiin myds,
onko tutkittavassa yksikossa selkead ohjeistusta eettisten ristiriitatilanteiden selvittamiseen. Kuormi-
tustekijoita selvitettiin myds avoimella kysymykselld, johon vastaajat saivat halutessaan omin sanoin
kertoa niistd asioista, mitkd kokevat tydssaan kuormittavina. Palautumista ja voimavaroja selvitta-
vassa osassa kysyttiin kokevatko vastaajat palautuvansa hyvin tyéstaén vapaa-ajalla ja onko heilla
energiaa tehda vapaa-ajalla itselleen mieluisia asioita. Lisdksi tdssa osassa kysyttiin kokevatko vas-
taajat olevansa tydssa ja vapaa-ajalla energisid, nauttivatko he tydstdan, nukkuvatko he yénsa hyvin
ja ovatko he pystyneet tunnistamaan voimavaroja, jotka auttavat palautumisessa ja osaavatko vas-
taajat hyodyntaa naitd keinoja arjessaan. Lisaksi kysyttiin sita saavatko vastaajat pitda taukonsa tyo-

ajalla rauhassa ilman keskeytyksia ja kerkeavatko he pitamaan taukonsa tydajan puitteissa.
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7.2.1 Koettu tydkyky
Suurin osa vastaajista (KUVA 9.) koki tyokykynsa ainakin osittain hyvaksi tai hyvaksi. Myos fyysisen
toimintakyvyn koettiin olevan hyvalla tasolla. Vastaajista 62 % oli osittain tai taysin samaa mielta
siitd, ettd he kokivat tydkykynsa hyvaksi. Fyysisen tydkyvyn koki osittain tai taysin hyvaksi 75 %
vastaajista. Vastaajat kokivat myds, etta heilla on tyépaikan ulkopuolella hyva tukiverkosto, jolta
saavat tarvittaessa tukea ja apua, seka arjen haasteista selviydytadn vastausten perusteella hyvin.
Vastaajista 47 % oli tdysin samaa mielta siita, ettad heilld on tydn ulkopuolella hyva tukiverkosto. 34
% prosenttia vastaajista ei osannut sanoa jaksavatko he tydskennella nykyisessa tyOpaikassaan viela
kahden vuoden kuluttua ja vain 32 % oli osittain tai tdysin samaa mieltd asiasta. Tydymparisto, eli
toimistotilat ja asiakkaiden asunnot, koettiin suurimmaksi osaksi turvallisena. Tydkyky koetaan siis
paasadantoisesti hyvaksi, eika tyota koeta fyysisesti liian kuormittavana. Tama kertoo siita, ettd vas-

taajat pitdvat itsestdan ja fyysisesta toimintakyvystaan hyvaa huolta.

Vastausten perusteella myds vastaajien psyykkinen ja sosiaalinen toimintakyky on padsaantodisesti
hyva. Tasta kertoo kokemus hyvasta, tyon ulkopuolisesta tukiverkostosta ja se, etta arjen haasteista
selvitaan paasaantoisesti hyvin. Kuitenkin se, ettd vain pieni osa vastaajista uskoo jaksavansa nykyi-
sessa tyOpaikassa seuraavat kaksi vuotta, voi kertoa siitd, ettd mikali tydyhteisdn epakohtiin ei puu-
tuta, johtaa se siihen, etta yha useampi vaihtaa tulevaisuudessa johonkin toiseen tyépaikkaan tai
opiskelee itselleen uuden ammatin. Tulos voi kertoa myds siita, ettd osa vastaajista kaipaa muu-

tosta, vaikka varsinaisesti itse tytssa tai tydpaikassa ei olisikaan heidan mielestdadn mitdan vikaa.

Keskiarvo
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Koen tyskykyni hyviksi

Koen fyysisen toimintakykyni hyvaksi (kyky
liikkua ja liikuttaa itseaan)

Selviydyn hyvin arjen haasteista, seka kriisi-
Ja ristiriitatilanteista

Minulla on hyva tukiverkosto tyén
ulkopuolella

Uskon, ettd jaksan tyéskennelld nykyisessa
tydpaikassani seuraavat kaksi vuotta

Tunnen olevani turvassa tyoskennellessani

Tyéymparistani on turvallinen (toimistotilat)

KUVA 9. Koettu tyékyky N = 32

7.2.2 Kuormitus

Kuormitustekijoita koskevassa kyselyn osassa (KUVA 10.) nousi esille teoriaosassa kasitellyt jatkuva
kiire, tyon keskeytyminen ja kohonnut eettinen kuormitus. Myds tydn organisoinnissa koettiin olevan
parannettavaa, eika tyota pystyta vastausten perusteella tekemaan niin hyvin kuin vastaajat haluai-
sivat. Tyon ei kuitenkaan koeta olevan fyysisesti liilan kuormittavaa. Vastaajista 55 % on tdysin sa-
maa tai osittain samaa mielta siita, ettd tyo keskeytyy jatkuvasti. Vastaajista 66 % oli tdysin tai osit-

tain eri mielta siita, ettd tyé on organisoitu hyvin. 63 % vastaajista koki ainakin osittain tydssaan
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jatkuvaa kiirettd. Perati 56 % vastaajista koki, etteivat pysty tekemdan tydétdan niin hyvin kuin halu-
aisivat. 19 % vastaajista oli asiasta osittain samaa mielta. Kysyttaessa, onko tydpaikalla selkeat oh-
jeet toimimiseen eettisissa ristiriitatilanteissa, oli 81 % tdysin tai osittain eri mielta asiasta. Kuitenkin
vastaajista 85 % oli taysin tai osittain sita mielta, ettd he selvidvat hyvin tydssaan kohtaamista risti-

riita- ja ongelmatilanteista.

Vaikka kuormitus on vastausten perusteella selkedsti kohonnutta, niin positiivinen asia on se, etta
vastaajat kokevat paasaantoisesti selviavan hyvin tyéhon liittyvista ristiriita- ja ongelmatilanteista.
Positiivista on my0s se, etta tyota ei koeta fyysisesti liilan kuormittavana, koska liiallinen fyysinen
kuormitus lisda helposti kokonaisvaltaisen kuormituksen kokemusta. Jatkuvaan kiireen tuntuun vai-
kuttaa varmastikin pula hoitajista, koska tyévuorosta voi puuttua useampi hoitaja, mika lisda niiden
kuormaa, jotka toissa ovat. Tyon kiireisyyteen vaikuttaa myds tyén huono organisointi, mika on vas-
tausten perusteella selked ongelma tutkittavassa yksikdssa. Tydn huonolla organisoinnilla on myos

vaikutusta kokemukseen tyon jatkuvasta keskeytymisesta ja sita kautta myos kiireen tuntuun.

Vastausten perusteella tydta ei pystyta tekemdan niin hyvin, kuin vastaajat haluaisivat, mika lisaa
henkilostdn eettistd kuormitusta. Myos tassa osatekijand on ongelmat tydn organisoinnissa ja se,
etta aika ei yksinkertaisesti riita siihen, etta tyd tehtdisiin mahdollisimman hyvin, vaikka jokainen
varmasti tekee parhaansa. Eettistd kuormitusta lisdava tekija on myos vastaajien kokemus siitd, etta
he joutuvat tekemaan tydssaan paatoksia, jotka sotivat heidan omia arvojaan vastaan, eika eettisiin
ongelmatilanteisiin ole selkeda toimintaohjetta. Tallainen ohjeistus olisi tydyksikk6dn hyva tehda,
koska se laskisi henkildston eettistéd kuormaa, koska ohjeistuksen my6ta omia arvoja vastaan soti-

vien paatdsten teko selkeytyisi ja helpottuisi, mikd puolestaan laskisi eettista kuormaa.

Keskiarvo
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Tyoni on fyysisesti kuermittavaa
Tyoni keskeytyy jatkuvasti
Tyoni on organiseitu ja ohjeistettu hyvin

Koen tyossani jatkuvaa Kiiretta

Koen etten voi tehda tyotani niin hyvin, Kuin
haluaisin

Joudun tekemaan tyéssani paatoksia, jotka
ovat omien arvojeni vastaisia

Mietin usein ovatko tydssani tekemat
ratkaisut oikeita ja ovatko teimintatapani
oikeita

TySpaikallani on selkeit ohjeet, kuinka toimia
eettisissa ristiriitatilanteissa

Selviydyn paasaantoisesti hyvin tydssani
kohtaamista vastoinkaymisista ja
ongelmatilanteista

KUVA 10. Kuormitustekijat N = 32

Tyodn kuormitustekij6ita selvitettiin my6s avoimella kysymykselld. Vastauksissa toistui jo aiemmissa
vastauksissa ilmi kayneet ongelmakohdat. Tyon organisointi koetaan huonona ja tehottomana, mika
lisad jatkuvan kiiretta hoitajapulan ohella. Kiireen takia asiakkaiden kdynteja joudutaan usein lyhen-

tamaan sovitusta kdyntiajasta, jotta hoitaja ei olisi koko ajan aikatauluaan jadljessa. Kuormittavana
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koettiin myds se, etta kdynteja on usein ajastettu paallekkadin ja asiakkaiden kaynnit ovat usein eri
jarjestyksessa kuin edellisena paivana. Tama lisad myds vastausten perusteella eettistd kuormitusta,
kun asiakkailla ei ole selkeaa paivarytmia ja myos laakkeet saatetaan antaa eri paivina eri aikaan.
Mydskaan siirtymdaikoja asiakkaalta toiselle ei ole usein huomioitu ja useampi hoitaja saattaa ajaa
perakkain samaan osoitteeseen, jossa on useampi asiakas, kun kaynnit voisi jakaa niin, ettd yhden
osoitteen hoitaa yksi tai kaksi hoitajaa. Kiire aiheuttaa myos sitd, etta vastaajat kokevat olevansa
koko ajan jaljessa aikatauluaan ja he taistelevat kelloa vastaan. Kuormitusta lisda vastausten perus-
teella myds se, ettd tyd on epaselvasti ohjeistettua ja se, etta osa hoitajista tekee tyonsa valinpita-
mattdmasti, jolloin osalla hoitajista menee kohtuuttomasti aikaa toisten virheiden korjaamiseen. Esi-
henkilGiltd toivottiin jamakampaa otetta ja sitd, ettd he puuttuisivat herkemmin ongelmatilanteisiin.
My0s se, etta esihenkildt ovat huonosti tavoitettavissa, eivatka he ole lasna toimistolla, lisda kuormi-
tusta. Avoimien vastausten perusteella kuormittavana koetaan myds se, etté tydhyvinvoinnin kehit-

tamisessa ei kuunnella henkilostda, vaan kehittamiskohteet maarataan aina ylhaalta pain.

7.2.3 Voimavarat ja palautuminen

Tasta kyselyn osasta saatujen vastausten (KUVA 11.) perusteella vastaajien palautuminen ei ole niin
hyvalla tasolla, kuin se voisi olla. 37 % vastaajista oli osittain tai taysin samaa mielta siitd, etta he
kokevat olevansa vapaa-ajalla energisia ja jaksavat tehda itselleen mieluisia asioita. Kuitenkin 57 %
vastaajista oli osittain tai tédysin samaa mielta siita, ettd he ovat energisia tehdessaan toitd. Tasta voi
paatelld, ettd energiaa riittda hyvin tydntekoon, mutta vapaa-ajalla jaksaminen on huonompaa, mika
johtaa vajaaseen palautumiseen tydn rasituksista. Kuitenkin kysyttdessa pelkdstéan sitd, onko vas-
taajilla voimia tehda vapaa-ajalla itselleen mieluisia asioita, oli puolet vastaajista osittain tai taysin
samaa mieltad asiasta. Kysyttdessa palautuvatko vastaajat hyvin vapaa-ajalla ja lomien aikana, oli 37
% osittain tai tdysin samaa mielta asiasta. Naista vastauksista voi myods paatella, ettd palautumi-
sessa on vajetta, mutta vapaa-ajalla jaksetaan kuitenkin jollain tavalla harrastaa. Vastaajat kokivat
paasaantoisesti myods terveytensa hyvdksi ja puolet vastasivat nauttivansa ainakin osittain tai taysin
tydstaan. Vastaajat pystyvat pitdmaan paasaantdisesti ruokataukonsa tybajan puitteissa, mutta tau-
kojen koetaan olevan rauhattomia, mika tarkoittaa sitd, ettd tauot keskeytyvét useasti tai niita ei
pystyta pitdmaan keskustelematta tydasioita. Tyota ei mydskdan koeta kovin palkitsevana, mutta
tasta huolimatta puolet vastaajista nauttii ainakin osittain tydstdan. Vastaajista 69 % oli osittain sa-
maa tai tdysin samaa mielta siitd, ettd he ovat tunnistaneet itselleen toimivia palautumiskeinoja ja

pystyvat hyédyntamaan niitéd vapaa-ajallaan.

Tyon tauottaminen ja se, ettd henkildsto saa pitda taukonsa rauhassa, on térkeaa palautumisen kan-
nalta. Pienien taukojen avulla palautumista tapahtuu jo tyopaivan aikana, mika edesauttaa myds
vapaa-ajalla palautumista. Voimavaroja ja palautumista koskevien vastausten perusteella ja aiemmin
kasiteltyjen vastausten perusteella tyd tutkittavassa yksikéssa on kuitenkin niin kiireistd, etta ruoka-
taukoa ei useasti saa pitda rauhassa, eika mahdollisuutta pienemmille tauoille ole. Jaksaminen ja
energisyys toissa on tarkead, mutta energiaa pitdisi riittdd my0ds vapaa-ajalle, jotta jaksettaisiin
tehda itselleen mieluisia asioita ja harrastaa, mika lisaa seka henkildkohtaista hyvinvointia, etta tyo-
hyvinvointia ja edistad palautumista. Positiivista on kuitenkin se, etta vastaajat ovat hyvin tunnista-

neet itselleen toimivia palautumiskeinoja ja etta he osaavat hyddyntda naita keinoja ja se, etta he
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kokevat pddsaantodisesti pystyvansa irrottautumaan tydstaan vapaa-ajalla. Voimavaroihin keskittymi-
nen kasvattaa sitkeyttd, eli lannistumattomuutta ja joustavuutta, mika puolestaan auttaa sietémaan
vastoinkdymisid. Vastaajat ovat kuitenkin enemman matkalla kohti uupumusta ja sita kautta sairas-
lomalle joutumista, kuin tyén imun kasvamista ja tydyksikkdon sitoutumista eli he ovat enemman

luvussa 4 mainitulla terveyden heikentymisen polulla, kuin motivaatiopolulla.

Keskiaro
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Koen clevani vapaa-ajalla energinen ja jaksan
tehda minulle tarkeita ja mieluisia asioita

Pystyn irrottautumaan tydstani vapaa-ajalla

Minulla on vapaa-ajalla voimia tehda itselle
mieluisia asioita

Palaudun tydstani hyvin vapaa-ajalla ja lomien
aikana

Koen terveyteni hyvaksi talla hetkella
Koen olevani energinen toissa
Nautin tyéstani

Tyoni on palkitsevaa

KUVA 11. Voimavarat ja palautuminen N = 32

Tyduupumus ja sairauspoissaolot, seka alan- ja tyépaikanvaihtohalukkuus

Ty6hyvinvointikyselyyn muodostui 8 kysymysta tyduupumuksesta teorian pohjalta. Uupumusta kasit-
televassa osassa kysyttiin kokevatko vastaajat olevansa uupuneita, vaikka he olisivat nukkuneet pit-
kat ybunet ja onko heilld vaikeuksia nukahtaa illalla. Lisdksi kysyttiin kokevatko vastaajat olevansa
jatkuvasti artyneita ja kokevatko he syyllisyyttd tekemattomistd kotitoista ja asioista. Lisaksi osiossa
kysyttiin ovatko vastaajat tympdantyneitd tyéhdnsa ja kokevatko he, ettd heilld on vahva ammatilli-
nen osaaminen. Tassa osassa kysyttiin myds sinnittelevatké he aina seuraavaan lomaan asti, vaikka
mahdollisesti kokevat olevansa uupuneita. Kyselyssa kysyttiin myds yhdella kysymykselld, kuinka
moni vastaajista on ollut uupumuksen takia sairaslomalla viimeisen vuoden aikana. Lisdksi neljalla

kysymyksella selvitettiin vastaajien alan- ja tydpaikanvaihtohalukkuutta.

Vastaajista (KUVA 12.) 63 % prosenttia oli tdysin tai osittain samaa mielta siitd, etta he kokevat ole-
vansa uupuneita, vaikka olisivatkin nukkuneet pitkat yéunet. Kuitenkaan nukahtamisen vaikeutta ei
juurikaan koettu, eika jatkuvaa arsyyntymisen tunnetta juurikaan ilmene. 67 % vastaajista oli taysin
tai osittain samaa mielta siitd, ettd he tuntevat huonoa omaatuntoa tekemattémista asioista ja koti-
toistd. tympaantymista tydhon ei juurikaan koeta ja vastaajat jaksavat padsaantoisesti hyvin seuraa-

vaan lomaan ilman, ettd lomaa odotetaan uupuneena ja tdysin tympaantyneena tydhon. Vastaajista
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91 % kokee tdysin tai osittain, etta heilld on vahva ammatillinen osaaminen, mika on erittdin positii-
vinen tulos ja vastaa omia havaintojani hoitajien vahvasta ammatillisesta itsetunnosta. Vastaajien
joukossa on siis havaittavissa joitakin uupumisen merkkeja, kuten vasymys pitkisté younista huoli-
matta ja se, etta tekemattomista kotitdistd podetaan huonoa omaatuntoa, mutta paasaantoisesti

vastaukset antavat ehka yllattdvankin positiivisen kuvan vastaajien jaksamisesta.

Keskiarvo
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minusta tuntuu, etten jaksa enii

Minulla on vahva ammatillinen osaaminen

Kuva 12. Uupumus N = 32

Vastaajista 29 % vastasi olleensa viimeisen vuoden aikana sairaslomalla uupumuksen takia. Téta
voidaan pitda korkeana lukuna ja se vastaa hyvin tutkimustuloksia sairaslomien lisddntymisestd,
mista mainittiin luvussa 1. Vastaajista 75 % on harkinnut tydpaikan vaihtoa viimeisen vuoden aikana
ja 56 % on harkinnut kouluttautumista uudelle alalle. Vastaajista 19 % on hakenut tai hakemassa
toisen alan koulutuspaikkaa ja 9 % opiskelee uudelle alalle. Nama tulokset vastaavat mielestani hy-
vin uutisointia siita, ettd hoitajat karkaavat alalta ja hakeutuvat vdhemman kuormittaviin tyépaikkoi-
hin. Tama kertoo my®os siitd, etta tydntekijdiden sitouttaminen tydyksikkdon ei ole onnistunut niin
hyvin kuin olisi suotavaa. Tydn tekij6ita voidaan sitouttaa tydpaikkaan hyvalla tyén organisoinnilla,
avoimella ja hyvalla keskusteluilmapiirilld ja silld, etta tydntekijalle mahdollistetaan kokemus tyén

hallittavuudesta.

7.4  Tyodhyvinvointia tukevat toimenpiteet

Tydpajatoiminnan tuloksena sain selville viisi tydhyvinvointia tukevaa ja edistévaa tointa, mitka tut-
kittavan yksikdn henkilékunta haluaisi tydnantajan toteuttavan. Nama toimet ovat: Bonus- ja palkit-
semisjarjestelman toteuttaminen, perehdytyksen ja tyétehtaviin kuuluvien hoitotoimenpiteiden opet-
tamisen ja opettelun tehostaminen, harrastusten ja liikuntaharrastusten tukeminen tyénantajan puo-
lesta, selkedt ja sdanndlliset toimistoajat ja tydn organisointi jarkevammaksi, sekd osastonhoitajien

saavutettavuuden parantaminen.

Bonus- ja palkitsemisjarjestelma pitdisi sisdllaan tietyn rekrytointibonuksen, jonka tyontekija saisi,
mikali onnistuisi houkuttelemaan uuden tydntekijan tutkittavaan kotihoidon yksikkdén. Rekrytointi-

bonuksen saisi seka uuden hoitajan téihin houkutellut tydntekija, ettd uusi tydntekija. Bonuksen
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summaksi ehdotettiin muun muassa 200 euroa. Lisdksi toivottiin kannustuspalkkioita kerran kuukau-
dessa esimerkiksi lounasseteleina tai liikuntaseteleina. Lounasetu ei kuulu Pohjois-Savon hyvinvointi-
alueen tarjoamaan E-Passi etuun, joka on suuruudeltaan 150 €/henkil. Kuitenkin lounasetu koettiin

tarkedna, koska sen voisi kayttda lounasruokailuun tydpaivan aikana.

Toisena kehitysehdotuksena oli selkea ja hyvin organisoitu perehdyttaminen, seka lisaa koulutusta
perustyohon, mikali joku sita tarvitsee, mika liittyy myds tyotehtaviin perehdyttamiseen. Tydpajassa
kavi ilmi, ettd perehdyttaminen ei ole talla hetkella rakenteellista, eika siihen ole selkeita suuntavii-
voja. Uuden oppimiseen ei mydskaan anneta tarpeeksi aikaa, eikd puutteellisiin taitoihin jarjesteta
tarvittavaa koulutusta, tai kukaan ei huolehdi, ettd jokainen hoitotyota tekeva osaa tehda perustoi-
menpiteet, kuten virtsaputken katetroinnin tai verindytteiden ottamisen. Myos perehdyttdmiseen
kdytetty aika vaihtelee yhdesté paivasta viiteen paivaan, eika perehdyttdmisen kestolle ole asetettu

tiettya vahimmaisaikaa.

Kolmantena kehitysehdotuksena oli henkiléstén omien harrastusten tukeminen tyénantajan puo-
lesta. Henkilostd toivoi, etta tydnantaja tukisi harrastuksiin osallistumista ajallisesti, eli tarjoamalla
tydaikaa harrastuskayttéon. Tyopajassa ehdotettiin, ettd tydnantaja voisi antaa kaksi tuntia/tyonte-
kija kolmen viikon tydvuorolistoilla tyontekijdiden omaan kayttéon, joiden aikana tydntekija voisi
osallistua valitsemaansa harrastustoimintaan. Vuoroty6té tehdessé voi olla hankalaa osallistua har-
rastustoimintaan, joka tapahtuu tiettyna paivana tiettyyn aikaan. Toki tyontekija voi toivoa tiettya
ajankohtaa vapaaksi tai tiettya tydvuoroa tietylle paivalle, mutta aina nama toiveet eivat toteudu,
koska tydvuorot suunnitellaan ensisijaisesti tydnantajan tarpeiden mukaan. Tahan ehdotukseen si-
saltyi my0s toive siitd, ettd tydnantaja neuvottelisi alennussopimuksia eri liikuntapaikkojen tai hyvin-
vointia tukevien yritysten kanssa, joita tyontekijat voisivat hyddyntda ja saada nain palvelua hieman

huokeammalla hinnalla.

Neljantena kehitysehdotuksena oli osastonhoitajien saavutettavuuden parantaminen. Talla hetkella
henkildstd kokee, etta osastonhoitajat eivat ole tavattavissa tai saavutettavissa silloin, kun olisi
tarve. Tutkittavassa yksikdssa koetaan, ettd osastonhoitajat eivat vastaa puheluihin, viesteihin tai
sahkoposteihin kohtuullisessa ajassa, eivdtkad osastonhoitajat ole paikalla toimistolla tarpeeksi usein.
Kehitysehdotus sisalsi toiveen siitd, etta henkilostolla olisi selkeasti tiedossa, milloin ja miten osas-
tonhoitajat ovat tavoitettavissa ja kuka osastonhoitajista on milloinkin paikalla. Tutkittavassa yksi-
kossa tyoskentelee kaksi osastonhoitajaa ja yksi apulaisosastonhoitaja. Toinen osastonhoitajista on
kotihoidon eteldisen puolen esihenkild ja toinen pohjoisen puolen. Tutkittavan yksikoén asiakkaat on

jaettu maantieteellisesti eteldiseen ja pohjoiseen alueeseen.

Viides kehitysehdotus koskee sadanndllisen toimistoajan jarjestamistd hoitajille. Kotihoidossa tyo teh-
daan paasaantoisesti asiakkaiden luona heidan kodeissaan, mutta hoitajilla on myds paljon tehtavia,
jotka vaativat toimistolla ja tietokoneella tydskentelya. Naitd tehtdvia ovat muun muassa sellaiset
kirjaukset, joita ei voi tehda mobiili-potilastietojarjestelmaan, asiakkaiden toimintakyvyn arviointien
kirjaus ja asiakkaista tehtavat valiarvioinnit. Naita kirjaamisia varten hoitajat tarvitsevat toimistoai-
kaa, jota nykyiselldan voi pyytaa tarvittaessa tydnjaosta ja sita saa tydlistalleen, mikali muut tyét
sen sallivat. Ty6njako on kotihoidon yksikkd, joka hallinnoi hoitajien tydlistoja ja organisoi tyota. Kui-

tenkin ty6pajassa nousi esille toive saanndllisen toimistoajan jarjestamisesta esimerkiksi kaksi tuntia
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viikoittain tai vahintaan joka toinen viikko. Talld hetkelld koetaan, etta toimistoajan saaminen on
hankalaa, eika kirjauksien tekeminen pienissa osissa silloin talléin muiden téiden ohella ole miele-

kdsta, vaan stressaavaa.

7.5 Tybhyvinvointia tukevien toimenpiteiden kustannukset verrattuna sairauspoissaolojen kustannuksiin

Vuonna 2023 tutkittavassa kotihoidon yksikéssa oli 1331,44 sairauspoissaolopaivaa, eli 17,9 paivaa
henkil6a kohden, kun sairauspoissaoloja oli 74,8 tyontekijalla. Nama luvut sain tietooni kysymalla
tutkittavan yksikon toiselta osastonhoitajalta edellisen vuoden sairauspoissaoloista. Luvussa 5 on
mainittu, etta yhden sairaspoissaolopaivan hinta voi olla tydnantajalle jopa 370 euroa Antti Tanska-
sen (2022) teettdman laskelman mukaan. Koska sairauspoissaolopaivia oli edellisena vuonna
1331,44 ja yhden sairauspoissaolopaivan hinta on tydnantajalle 370 euroa, oli sairauspoissaolojen
kokonaishinta tydnantajalle 492 632,80 euroa vuonna 2023.

Luvussa 5 mainitun mukaisesti tydnantaja voi hakea Kelalta sairauspdivarahaa tydntekijan yli 10 pai-
vaa kestdneista sairauspoissaoloista. Lasken sairauspadivarahan maaran kayttamalld omassa palkka-
nauhassani olevaa léhihoitajan kuukausipalkkaa, joka oli vuoden 2023 lopussa 2482,81 euroa kuu-
kaudessa. Pelkan peruspalkan perusteella ldhihoitajan vuositulot olivat viime vuonna noin 29 793
euroa. Talldin sairauspaivarahan maaraksi muodostuu 69,5 euroa vuorokaudessa, kun kaytetaan
luvussa 5 mainittua kaavaa. Mikali kaikki 1331,44 sairauspoissaolopaivaa olisivat olleet yli 10 paivaa
kestdvig, olisi tydbnantaja saanut silloin sairauspaivarahaa Kelalta noin 92 535 euroa. Sairauspoissa-
olojen lopulliseksi hinnaksi tydnantajalle muodostuisi siis noin 400 000 euroa, kun sairauspaivarahat

vahennetdan sairauspoissaolojen kokonaishinnasta.

Pohjois-Savon hyvinvointialue on hyvin suuri tydnantaja ja tassa on vain yhden yksikén luvut sai-
rauslomien kustannuksista laskettuna hyvin yksinkertaisella ja pelkistetylla tavalla, joka ei ota kaikkia
sairauspoissaolojen kustannuksia huomioon, mutta mielestani luku kuvaa hyvin sitd, miten kalliita
sairauspoissaolot tydnantajalle ovat. Jo yksittdin tuolla sairauspoissaoloihin tutkittavassa yksikdssa
kuluneilla rahoilla palkattaisiin noin 13 lahihoitajaa vuodeksi téihin, kun ldhihoitajan kuukausipalkka
on 2482,81 euroa kuussa ja siina tapauksessa, etta hoitajapulaa ei olisi ja hoitajia olisi saatavilla.
Tama laskelma on myds hyvin yksinkertaistettu ja tydnantajalle tulee uudesta tydntekijastéd muitakin
kuluja, kuin vain palkka, mutta mielestani laskelma kuvaa tassdkin tapauksessa hyvin sitd, mita sai-
rauspoissaoloihin kuluvalla rahalla voisi saada.

Bonus- ja palkitsemisjérjestelman kehittdminen yhteen tydyksikkodn ei valttamatta olisi iso kustan-

nusera, riippuen kuitenkin palkkioiden laadusta ja suuruudesta. Ehdotukseen sisaltyva rekrytointibo-
nus on keinona hyva houkutella uusia tydntekijoita, mutta toteutus voi olla hankalaa, koska Pohjois-
Savon hyvinvointialue on iso tydnantaja ja bonus pitaisi mahdollistaa kaikille niille yksikgille, missa
on hankaluuksia saada rekrytoitua lisahenkilokuntaa. Mikali bonus otettaisiin kayttéon vain tutkitta-
vassa yksikossa, ei kustannukset olisi kovin isot. Jos ajatellaan, etta 10 jo tdissa olevaa hoitajaa saisi
rekrytoitua 10 uutta hoitajaa yksikk6on téihin vuodessa, ja bonus olisi 200 euroa rekrytoijalle ja rek-
rytoidulle, niin kustannus olisi talléin 4000 euroa vuodessa. Tietenkaan bonuksen rahallista vaiku-

tusta ei pystyta etukateen laskemaan tarkasti, koska ei voida tietdd monta hoitajaa vuodessa saa
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rekrytoitua uusia tydntekijoita yksikkoon. Erilaisiksi kannustuspalkkioiksi toivottiin lounas- ja liikunta-
seteleitd. Pohjois-Savon hyvinvointialue tarjoaa jo tydntekijdilleen 150 euron suuruisen E-Passi edun,
johon ei kuitenkaan sisally lounasetu. Lounasetua ei mydskdan voida myontda vain yhdelle yksikolle,
vaan se pitdisi sisallyttda kaikkien tyontekijoiden etuihin, joten lounasedun lisdéamisen kustannuksia

on mahdotonta olemassa olevilla tiedoilla laskea.

Perehdyttédmisen selkeyden eteen tydyksikko pystyy tekemdan paljonkin tydn hyvan organisoinnin
avulla. Henkilostd, joka pystyy rakentamaan yksikdlle selkean perehdytyssuunnitelman, tydskentelee
jo yksikdssa, joten sen tekemisen ei pitdisi aiheuttaa suuria lisakustannuksia. Suunnitelman tekemi-
nen vaatii toki aikaa ja sen Iéytyminen voi olla haastavaa. Jos perehdytyssuunnitelman rakentami-
seen tarvitaan kaksi lahihoitajaa, jotka kayttévat siihen tydaikaa alkuun yhden péivan viikossa kah-
den kuukauden ajan, taytyisi talle ajalle hankkia lisdtydvoimaa, mikali téiden jarjestelylld ei saada
suunnittelusta syntyvaa vajetta asiakastydssa korjattua. Perehdytyssuunnitelman alkuun saattami-
nen maksaisi siis tydnantajalle noin 1920 euroa, mikali korvaavalla tydvoimalla olisi sama tunti-
palkka, kuin tutkittavassa yksikdssa tyoskentelevilld ldhihoitajilla, joka oli viime vuoden lopussa
16,11 euroa, ja laskentapaivia olisi kahdeksan. Kuitenkaan tarkkaa summaa ei voida laskea, koska
henkildkuntavajetta korvaamaan tarvitaan usein vuokratyévoimaa, jolla on eri suuruinen palkkaus,
kuin tutkittavan yksikon tydntekij6illa. Kuitenkin taman yksinkertaistavan laskelman avulla voidaan
todeta, etté perehdytyssuunnitelman tekeminen ei olisi yksikélle liilan suuri rahallinen panostus ja
luultavasti se pystyttaisiin toteuttamaan oman yksikon henkilékunnan tydpanoksella hyvalla tyon

jarjestelylla ja organisoinnilla.

Harrastusten tukeminen tynantajan puolesta ajallisesti ja erilaisia alennussopimuksia tekemalla oli

yhtena ehdotuksena tyéhyvinvoinnin parantamisen keinoksi. Tutkittavassa yksikdssa on 66 tydnteki-
jaa, jotka tydskentelevat siella vakituisina tai maaraaikaisina tydntekijéind. Jos jokaiselle tydntekijalle
annetaan kaksi tuntia palkallista aikaa kaytettavaksi omaan tydhyvinvointiin, maksaa se tydnanta-
jalle noin 36 150 euroa, kun vuodessa on noin 17 kolmen viikon jaksoa, joiden jokaisen aikana an-
netaan kaksi tuntia palkallista aikaa jokaisen tydntekijan kayttéon ja tuntipalkka on edelld mainittu
16,11 euroa. Sairaanhoitajien tuntipalkka on kuitenkin isompi, kuin ldhihoitajien. Kustannus tulee
siitd, etta tydntekija ei ole tuona aikana kaytettavissa tydntekoon. Kustannus on iso ja mikali kay-
tanto otettaisiin kayttddn yhdessa hyvinvointialueen yksikdssa, pitdisi sita luultavammin laajentaa
my6s muihin yksikdihin. Mikali tydhyvinvointiin kdytettavaa aikaa annettaisiin yksi tunti kolmen vii-
kon jaksossa, olisivat vuosikustannukset noin 18 075 euroa, mika on myés iso summa. Tassa olisi
toki hyva miettid myos sitd, kuinka paljon tehokasta ty6aikaa on vuorokaudessa tyontekijaa kohti ja
kuinka paljon tehotonta. Mikali tehotonta tydaikaa olisi véhintdan tuo yksi tunti kolmessa viikossa,
tydnantajalle ei aiheutuisi hyvinvointitunnista ollenkaan lisdkustannuksia. Ty6hyvinvointitunti vaatisi
my6s todella hyvaa tydn organisointia, mikali se mahdollistettaisiin kaikille 66 tyéntekijélle, jotta tun-
nit jakautuisivat tyévuorolistoilla tasaisesti. Alennussopimusten neuvotteleminen vaatii toki hieman

aikaa, mutta sen ei pitdisi aiheuttaa lisakustannuksia tydnantajalle.

Osastonhoitajien saavutettavuuden parantamiseksi olisi selvitettdva, mista huono saavutettavuus

johtuu. Saavutettavuudelle ja sen parantamiselle on myds hankala laskea minkaanlaisia kuluja, jos ei
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tiedetd syyta ongelmalle. Osastonhoitajien saavutettavuutta voidaan parantaa paremmalla tyon or-
ganisoinnilla ja avoimemmalla kommunikoinnilla ja viestinndlld. Henkiloston kuormaa voisi helpottaa,
mikali heilld olisi selvilla syy ongelmaan. My0s se, etta osastonhoitajilla olisi selkedt ajat esilla, milloin
he ovat tavoitettavissa voisi auttaa ongelman selvittdmisessa. Toisaalta tiettyjen aikojen maarittami-
nen voi olla hankalaa erilaisten kokousten takia, joita voi tulla eteen yllattdenkin ja myds muiden

muuttuvien tilanteiden takia, joita osastonhoitajat kohtaavat tydssaan.

Saanndllisen toimistoajan jarjestéminen vaatii hyvaa tyon organisointia ja luultavasti myos lisaa hoi-

tajia, mika on hoitajapulan vallitessa vaikeaa toteuttaa. Tietyt kirjaamisty6t kuuluvat kotihoidossa
hoitajien tyonkuvaan ja se, etta kirjaamiselle jarjestetddn aikaa, ei pitdisi itsessdan lisatd tydnanta-
jan kustannuksia. Toimistoaikaa on mahdollista jarjestaa tyén organisoinnilla suunnittelemalla toi-
mistoaika valmiiksi tydlistoille. Tarve sille, kuinka usein toimistoaikaa tarvitsee olla ja kuinka monta
tuntia, on yksildllista, koska toiset tekevat kirjaukset ja arvioinnit nopeammin, kun taas toisille tieto-
koneella tyéskentely ei ole niin luontevaa ja helppoa. Toisille voi riittaa, etté toimistoaikaa on kaksi
tuntia kerran viikossa, kun taas toisille téma ei riitd. Toimistoajan tarve riippuu myos vahvasti siita,
missa vaiheessa arvioinnit ja kirjaukset ovat. Mikali nama tyot eivat padse kasaantumaan ja niita
pystytdan tekemaan sovitussa aikataulussa, ei niihin mene silloin yhta paljon aikaa, kuin jos ty6t

ovat paasset kasaantumaan ja jonossa on useita kirjauksia ja arvioita.
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JOHTOPAATOKSET JA KEHITYSEHDOTUKSET

Tyohyvinvointikysely ja tydpajatoiminta toi osittain sellaisia vastauksia tutkimuskysymyksiini, mita
olin odottanutkin, mutta seassa oli myds itselleni positiivisia yllatyksia. Ty6hyvinvointikyselyssa nousi
osittain esille samoja teemoja, mitd myos tydpajatoiminnan tuloksena syntyneet kehitysehdotukset
toivat esille. Tutkittavassa yksikdssa on kehitettdvaa lahijohtamisessa ja henkilokunnan, johdon ja
esihenkildiden valisessa viestinndssa, seka tyon organisoinnissa niin, etta tydnteko olisi sujuvampaa.
Tyon organisointiin sisaltyy myds ehdotus sadnnéllisestd toimistoajasta. Tydn hyva organisointi aut-

taa myds kiireen tuntuun ja siihen, etta tyd ei keskeydy niin useasti.

Vaikka kehitettavaa ja ongelmakohtia 16ytyy, nousi varsinkin tydhyvinvointikyselyssa esille myds po-
sitiivisia asioita tyoyksikon sisalta. Tyo koetaan paasaantodisesti mielekkaana ja motivoivana ja tyo-
paikan sisalla vallitsee ainakin osittain kannustava ja hyva tyéilmapiiri. Toki jokaisessa tydpaikassa
on omat riitasointunsa, mutta mielestani on positiivista, etta ty6ilmapiiri koetaan hyvana ja tyonteki-
jat saavat paasaantoisesti apua ongelma- ja kiiretilanteissa. Positiivista oli my6és huomata, etta
vaikka palautumisessa on ongelmia, ovat vastaajat tunnistaneet itselleen sopivia palautumiskeinoja

ja pystyvat hyddyntdmaan niita arjessa.

Tulosten johtopaatdkset

Kuten luvun alussa mainitsin, nousi tutkimuksessani esille paljon asioita, jotka ovat hyvalld mallilla
tutkittavassa yksikossa. Yksikdssa puhalletaan paasaantdisesti yhteen hiileen ja halua tydhyvinvoin-
nin kehittdmiselle on. Myds vapaa-ajalla jaksetaan paasaantdisesti tehda itselle mieluisia asioita,
vaikka ongelmia jaksamisessa on jonkin verran. Kokemus vahvasta ammatillisesta osaamisesta aut-
taa myds sietdmaan kuormitusta paremmin ja vaikuttaa myds tyén mielekkyyteen ja yleiseen jaksa-
miseen. Kuitenkin, jotta tydhyvinvointi saataisiin riittdvalle tasolle, niin etta se koskettaa kaikkia, on

yksik6ssa vielé paljon tekemistd asian eteen.

Ty6hyvinvoinnin perusta on luvussa 2 mainitun Mankan mallin mukaan organisaation kulttuuri ja
toiminta. Tahan sisdltyy muun muassa organisaation rakenne ja tavoitteellisuus, seka jatkuva kehit-
taminen. Muita osa-alueita on johtaminen, tydyhteiso ja tydn hallinta. Tyéhyvinvoinnin keskitssa on
tydntekija itse ja hanen asenteensa. Mallin mukaan johtamisella ja tyén organisoinnilla on siis pal-
jonkin vaikutusta tyéhyvinvointiin. Ndissa asioissa on kuitenkin tutkimusten tulosten perusteella pal-
jon korjattavaa. Seka ty6hyvinvointikyselyssa, etté tydpajatoiminnassa nousi selkeasti esille, seka
johtamisen ja esihenkildty6n, etta tydn organisoinnin ongelmat. Naita asioita pystytdan korjaamaan
ja kehittamaan tyoyksikon sisdlta kasin, mutta niiden tyéstaminen vaatii selkedn suunnitelman ja
paljon aikaa. Naita asioita olisikin syyta lahtea kehittdmaan pienemmissad kokonaisuuksissa ja aset-
taa pienia, saavutettavia valitavoitteita, jotta kehittamistoimet toteutuisivat ja ne otettaisiin helpom-
min vastaan. Myos kehittamistyon tarkoitus ja hyddyt tulisi viestia selkeasti henkildstélle ja henki-
|6std tulisi ottaa mukaan kehitystoimintaan. Kuten luvussa 2 on mainittu, tyéhyvinvoinnin kehittdmi-
nen useimmiten epdonnistuu, jos tydpaikalla ei vallitse avoin keskusteluilmapiiri, eikd henkildsté ym-
marra miksi muutoksia tehdaan ja mita hyétyja ne tuovat. Tyon organisointiin liittyy myds selkea ja
rakenteellinen perehdytyssuunnitelma, jonka puute nousi tutkimuksen tuloksissa myds selkeasti

esille.
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Tutkimuksen tuloksissa kavi myds ilmi, etta eettinen kuormitus on yksikdssa liiallista, eli hoitajat ei-
vat koe pystyvdnsa tekemaan ty6taan niin hyvin kuin haluaisivat, eika eettisiin ongelmatilanteisiin
ole selkeda ohjeistusta tai tapaa toimia. Téma on hoitoalalla iso ongelma, kuten luvussa 2 on mai-
nittu. My6s nama asiat liittyvat osaltaan tyén organisoinnin ongelmiin, koska organisoinnin puutteit-
ten takia koettu kiire kasvaa ja taman my6ta myos eettinen kuorma kasvaa, koska ty6 haluttaisiin
tehda paremmin, mutta aikaa talle ei riita. Tiivistdvana johtopaatoksena voidaan todeta, ettd suurin
osa tutkittavan yksikén ongelmista liittyy jollain tavalla tydn huonoon organisointiin ja selkeiden oh-

jeistusten puuttumiseen, seka johtamisen ja esihenkildtydn puutteisiin.

Nama edelld mainitut ongelmakohdat vaikuttavat varmastikin siihen, etta useat tutkittavan yksikon
hoitajat ovat miettineet tydpaikan vaihtoa ja jopa alan vaihtoa viimeisen vuoden aikana. Osa naista
hoitajista on myds hakemassa uuden alan koulutukseen tai on jo kouluttautumassa uudelle alalle.
Tama on mielestani huolestuttavaa, koska hoitajapula on suuri ja yhd useampi hoitaja ldhtee pois

alalta, eika luultavasti koskaan palaa tekemaan hoitoty6ta.

Ty6pajatoiminnan tuloksena syntyneet ehdotukset tyéhyvinvoinnin parantamiseksi eivat laskelmieni
perusteella aiheuttaisi tydnantajalle kohtuuttomia lisdkustannuksia. Tyéhyvinvoinnin kehittdminen ja
tukeminen vahentaa sairaslomien maarda ja ndin ollen vahentad tydnantajalle syntyvia kustannuk-
sia. Nain ajateltuna sairaslomissa saastetyt kustannukset kompensoisivat tyéhyvinvoinnin tukemisen
aiheuttamia kustannuksia. Toki tydhyvinvoinnin kehittdminen vie aikaa ja vaatii karsivallistd suunnit-
telua ja ty6td, mutta vaiva on pieni, kun verrataan sita rahalliseen menetykseen, joka aiheutuu sai-

raslomista.

Taman tydn kehitysehdotuksiksi tai kehityskohteiksi valitsin perehdytyssuunnitelman laatimisen ja
tyon organisoinnin parantamisen. Naihin kehityskohteisiin liittyvat ongelmat olivat sellaisia, jotka
toistuivat seka tyéhyvinvointikyselyssa, kyselyn avoimissa kysymyksissa, seka tytpajatoiminnassa,
joten niiden kehittamiselle on selkeasti tarvetta. Tydpajatoiminnassa esille nousseet bonusjarjes-
telmd, lounasetu ja harrastusten tukeminen tydnantajan puolesta ovat asioita, joita toki voidaan
vieda yksikon sisalld eteenpdin, mutta ne ovat myds asioita, joihin luultavasti tarvittaisiin lupa ylem-
malta taholta, ja ne pitdisi laajentaa koskemaan kaikkia hyvinvointialueen yksikéitd, joten niiden ke-
hittdminen pelkastaan tydyksikon sisalld on hankalaa, vaikka ehdotukset varmasti lisdisivat tydhyvin-

vointia yksikossa.

Kehitysedotukset

Tutkimuksen pohjalta esille nousseita kehittdmiskohteiden perusteella Iahdin miettimaan, kuinka
noita asioita voitaisiin tydyksikdssa parantaa. Valitsin kehittdmiskohteiksi kaksi sellaista asiaa, joita
voidaan kehittad yksikodn sisaltd kasin, ilman, ettd ne vaativat hyvaksyntaa niin sanotusti ylemmalta
taholta. Kehittdmistyo ja sen organisointi vaatii selkeda suunnitelmaa ja selkeita tavoitteita, jotta
kehittamistyd onnistuu parhaiten. Se vaatii my6s sen, etta koko tydyhteist sitoutuu kehittamisty-
hon esihenkildita ja henkilostda myoten. Naille kehittamiskohteille olisi syytd myos asettaa tavoit-
teet, joiden edistymistd ja toteutumista on helppo seurata. Ensimmaisena kehittamiskohteena kasit-

telen tydn organisointia ja ohjeistusten tekemistd. Tydn organisointiin liittyy myds kehitysehdotuksiin
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sisdltyva perehdytyssuunnitelma, mutta se on aihealueena niin laaja, etta kasittelen sen omana osa-

naan.

8.2.1 TyOn organisointi ja ohjeistus

Tyon hyva organisointi tarkoittaa sitd, ettd tydtehtdvat on suunnattu ja suunniteltu oikein, osaami-
sen hyddyntaminen on tehty mahdolliseksi, tyontekijoilla on mahdollisuus vaikuttaa tyon sisaltdon,
seka siita, ettd uusille ideoille annetaan tilaa ja myods eriavat mielipiteet otetaan huomioon. Tyon hy-
vaan organisointiin sisaltyy myds mahdollisuus sovittaa tyd ja vapaa-aika yhteen, eri eldmantilantei-
den huomiointi ja jarjestelmallinen ja hyvin suunniteltu perehdytys. Kun ty6é on organisoitu hyvin,
sitoutuu henkilésta siihen paremmin, eika tyépaikanvaihtohalukkuus ole niin suurta. (Talentia, julkai-
suaika tuntematon.) Selkeat ohjeet vapauttavat hoitajien tyaikaa, kun aikaa ei mene asioiden sel-
vittelyyn ja kuten luvussa 3 on mainittu, vaikuttaa tyén hyva organisointi positiivisesti tydntekijan

tyokykyyn.

Tutkittavassa yksikdssa on tutkimustulosten perusteella puutteita tyon organisoinnissa. Ty6 on Kii-
reista ja kiirettd pahentaa puutteellinen ohjeistus tyétehtavista. Tydyksikdssa olisikin syyta miettia,
mitkd asiat vaativat selkeda yksiviivaista ohjeistusta ja sitd, ettd ohjeet olisivat helposti saatavilla
sahkoisessa muodossa myos asiakkaiden luona, missa ei ole tietokonetta kaytdssa. Kun naita asioita
on mietitty yhdessa, olisi hyva muodostaa eri aihealueille omat vastuuryhmansg, jotka olisivat vas-
tuussa aihekohtaisten ohjeiden tekemisesta. Naiden vastuuryhmien vastuulla olisi siis aihekohtaisten
ohjeiden selvittéminen ja ohjeistuksen siirtdminen saavutettavaan muotoon ja muokkaaminen yksi-
kon toimintaan sopiviksi. Tallaisia aihealueita voisi olla esimerkiksi Idakehoito ja haavanhoito, seka
ravitsemus ja suunhoito. My6s erilaiset toimenpiteet olisi hyva ohjeistaa kirjallisesti ja esimerkiksi
kuvia kayttamalla. Kun hoitohenkildkunnan ei tarvitse itse selvittaa pala palalta, mita he tarvitsevat
esimerkiksi virtsarakon katetrointiin tai harvinaisempien naytteiden ottoon, saastaa se selkeasti ai-
kaa. Huomasin itse akuuttihoidon puolella, teho- osastolla tyéskennellessani, etté selkeat, vaihe vai-
heelta eteenpdin ohjaavat ohjeet olivat kiireisessa tytssa todellisia ajansdadstdjia. Ohjeisiin olisi hyva
sisallyttad yhteystietolista eri toimijoista, jotka voivat auttaa erilaisissa ongelmatilanteissa, jotka voi-

vat liittya esimerkiksi ruuan tai ladkkeiden tilaamiseen tai tietojarjestelmaongelmiin.

Joissakin aihealuissa on varmasti mahdollista hyddyntda jo olemassa olevia ohjeita, jotka ovat kay-
tdssa muissa hyvinvointialueen yksikdissa. Tama tosin vaatii aikaa ja eri yksildiden kontaktointia,
mikali hyvinvointialueella ei ole jo kdytdssa yleista ohjetietokantaa. Eri yksikéiden ohjeiden kayttami-
seen omassa ohjetietokannassa tarvitsee luvan ohjeiden tekijéilta. Hyvinvointialueella on luultavasti
myds kaytdssa jokin sahkdinen oppimisymparistd, johon ohjeet voisi keskitetysti koota eri aihealuei-
den alle. Intranet on tassa tapauksessa huono vaihtoehto, koska se harvoin toimii mobiililaitteilla

yhta hyvin, kuin séhkdiset oppimisymparistot.

8.2.2 Perehdytyssuunnitelma

Hyvin laadittu perehdytyssuunnitelma ja sen toteuttaminen hyodyttaa seka tyontekijoitd, ettd tyodn-
antajaa. Hyvalla perehdytykselld voidaan vaikuttaa siihen, etta uusi tyéntekija sisdistda toimenku-
vansa ja siihen liittyvat tehtdvat jo alusta alkaen. Perehdyttaminen vaikuttaa myds siihen, miten no-

peasti uusi tydntekija padsee tydyhteisdon sisdlle. Hyvalla perehdytyksella voidaan vaikuttaa myoés
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tyontekijoiden tehokkuuteen ja tyon laatuun, seka siihen, onko tydpaikalle kiva tulla. (Saarinen
2022.) Onnistuneella perehdytyksella myds sitoutetaan uusi tyéntekija paremmin uuteen tyépaik-

kaan ja nain tydpaikanvaihtohalukkuus vahenee (Tyoterveyslaitos, julkaisuaika tuntematon).

Perehdytyksen toteuttaminen tulisi suunnitella hyvin ja toteutettavan perehdytyssuunnitelman tulisi
olla sama kaikille. Toki lahihoitajille ja sairaanhoitajille tulee olla omat suunnitelmansa, mutta keski-
tytadn tassa lahihoitajille suunnattuun suunnitelmaan, koska lahihoitajat muodostavat enemmiston
hoitajista tutkittavassa yksikdssa. Suunnitteluvaiheessa tulisi listata kaikki ne tehtdvat, jotka kuulu-
vat lahihoitajan toimenkuvaan ja erilaiset kaytannét ja toimintatavat eli se miten juuri tutkittavassa
yksikdssa tietyt asiat tehdaan, koska toimintatavat voivat vaihdella eri yksikoiden valilla. Tassa vai-
heessa olisi hyva miettia, mitka tehtavat ovat sellaisia, jotka kaikkien tulisi osata ja mitka kuuluvat
erityistaitoihin, mita voi opetella myéhemminkin. Listauksen jalkeen olisi hyva lahtea rakentamaan
perehdytyssuunnitelmaa kohta kohdalta, sisaltden aikataulutuksen sille, mita kaikkia asioita pitaa
olla hoidettuna, ennen kuin lahihoitaja voi toimia itsendisesti asiakkaiden luona. Perehdytyssuunni-

telma olisi hyva I6ytya sahkoisena kurssina, josta on helppo seurata perehdytyksen edistymista.

Perehdytyksen keston tulisi olla Iahtdkohtaisesti sama kaikille riippumatta siitd, ovatko he olleet ai-
kaisemmin toissa kotihoidossa. Tarvittaessa perehdytysaikaa voidaan jatkaa tai vastaavasti lyhentaa.
Perehdytyksen kestoksi olisi hyva asettaa 5-7 pdivaa, koska lapikdytavia asioita, kaytanteita ja uutta
opeteltavaa on paljon. Uuden hoitajan perehdyttamiseen nimetaan kaksi ldahihoitajaa, jotka ovat
tydskennelleet yksikdssa vahintdan vuoden. Nain varmistetaan, etta uusi hoitaja saa varmasti laadu-
kasta perehdytysta. Perehdyttdjat tulisi valita huolella niin, ettd jompikumpi heistd on tyévuorossa
perehdytyspaiving, eika heilla ole paallekkaisia vapaa paivia tuona aikana. Jos perehdyttajat vaihtu-
vat useasti perehdytyksen aikana, ei tieto jo lapi kaydyista asioista siirry tehokkaasti ja ndin pereh-

dytyksesta tulee lilan hajanainen.

Perehdytyksen ensimmdisena paivana kayddan lapi suunnitteluvaiheessa laaditun listan perusteella,
mitka tydtehtdvat uudella tydntekijalla on jo hallussa, ja mitka asiat vaativat liséa koulutusta tai pe-
rehdyttamistd. Uusien tydtehtavien lapikdymiselle ja perehdyttamiselle suunnitellaan mahdollisuuk-
sien mukaan valmiiksi aikataulu, mikali niita ei voi toteuttaa jonkin oman alueen asiakkaan luona
perehdytyksen aikana. Tallaisia tehtdvia tai toimenpiteita voi olla esimerkiksi virtarakon katetrointi
tai verindytteiden otto. Myds tyépaikan kdytannét tulisi kdyda 1api jo ensimmaisena paivana. Talla
tavoin ne jaavat paremmin mieleen, sitten kun niihin térmaa asiakastytssa. Tallaisia yksikkékohtaisia
kdytanteita voi olla esimerkiksi se, miten ruokia tilataan asiakkaalle kaupasta, seka se, miten ja

minne laakkeiden tilaukset merkitdan ja kuka tilaa laakkeet.

Perehdytyksen aikana tulisi hoitaa uuden hoitajan ladke- pisto ja verindytteenottoluvat kuntoon ja
naihin kuuluvat naytot olisi hyva aikatauluttaa jo etukdteen perehdytysviikon ohjelmaan. Nayttdjen
sopiminen ja niistd huolehtiminen ei saisi jaada pelkdstaan uuden hoitajan vastuulle, koska talldin ne
jaavat helposti tekemattd. Myods sairaanhoitajien pitdma ladkeperehdytys tulisi olla valmiiksi aikatau-
lutettu tietylle pdivalle. Tarked osa perehdytystd on myos potilastietojérjestelmaan kirjaamisen lapi-

kdyminen, jotta uudelle tydntekijalle on selkead mita kirjataan ja minne. Myds toimintakyvyn arvioin-
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nin ja siihen kuuluvien muiden arviointien ja testien tekemisen opettelu tulisi kuulua perehdytys-
suunnitelmaan, koska ne ovat olennainen osa lahihoitajan tydnkuvaa. Kirjaamisesta ja erilaisten ar-

viointien tekemisesta voisi olla perehdytyksen verkkokurssilla omat osionsa.

Perehdytyssuunnitelmassa on monta osaa, jotka tulisi huomioida, jotta perehdytys onnistuisi mah-
dollisimman hyvin. Parhaat asiantuntijat perehdytyssuunnitelman tekemiseen [6ytyy tydyksikon ko-
keneista hoitajista ja niistd, jotka mielellddn osallistuvat kehittémistoimintaa. Perehdytyssuunnitel-
maa varten olisikin hyva nimeta 2—4 lahihoitajan ryhma, jolle suunniteltaisiin tyévuorolistoihin pai-
vat, jolloin suunnitelmaa voisi rakentaa. Suunnitelman valmistuttua se esitellaan tydyhteisolle ja pe-
rehdytetaan jokainen lahihoitaja suunnitelman sisaltéon ja sen tarkoitukseen. Suunnitelma on kay-

tanndssa hyodyton, jos sita ei pystyta hyddyntamaan puutteellisen viestinnan ansiosta.
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9 POHDINTA

Opinndytetydssani tutkittiin tydhyvinvointia ja sellaisia toimia, joilla tydhyvinvointia voidaan tukea ja
edistaa. Lisaksi tyon tarkoituksena oli selvittdad noiden toimien kustannukset verrattuna sairauspois-
saolojen kustannuksiin. Koen, ettd kayttamani tutkimusmenetelmat olivat sopivia taman kaltaisen
tyon tekemiseen ja minusta oli mielenkiintoista yhdistaa seka laadullista, ettd maarallista tukimusta.
Tyohyvinvointikyselylla sain kattavasti tietoa tydhyvinvoinnin nykytilasta tutkittavassa yksikdssa ja
myos tyOpajatoiminta toi arvokasta tietoa. Tyopajatoiminta oli onnistunutta, koska osallistamalla
henkilostda tydhyvinvoinnin kehittdmiseen lisataan tyytyvaisyytta tyopaikalla ja saadaan ensi kaden

tietoa tyohyvinvointia tukevista ja edistavista toimista, joita henkilokunta toivoo toteutettaviksi.

9.1 Prosessi

Aihe oli mielenkiintoinen ja tyon alussa odotin innolla, etta paasen syventamaan tietoani tydhyvin-
voinnista, mika on aiheena laaja. Aiheen laajuus toikin haasteita rajaamiseen, koska olisin halunnut
tarkastella asiaa monesta eri ndkékulmasta. Lopulta aiheen ja teoriaosassa kasiteltavien aiheiden
rajaaminen oli selkeaa ja helppoa. Tyohyvinvointiin liittyy vahvasti tydkyky ja molempiin edelld mai-
nittuihin vaikuttaa kuormitustekijat, voimavaratekijat ja palautuminen. Halusin ottaa mukaan myds
tyduupumuksen aiheena ja sairauspoissaolojen kustannukset, seka sen, miten tydhyvinvointi voi-
daan ndhda tuottavuutta lisdavana asiana. Teoriaosan lahdemateriaali [6ytyi kohtuullisen helposti,
mutta tdssakin haasteeksi muodostui lahteiden runsaus. Tydhyvinvointia on tutkittu paljon ja eri na-
kdkulmista ja siita 16ytyy paljon kirjallisuutta ja tutkimustietoa, seka erilaisia artikkeleita. Tyon teo-

riaosa tuki mielestani hyvin tyon tutkimusosaa aiheiden rajauduttua edelld mainittuihin.

Tama opinnaytetyd oli minulle ensimmainen, joten sen tekeminen vaati huolellista valmistutumista
ja opinndytetydprosessiin tutustumista. Prosessiin liittyvia asioita jouduin kuitenkin valmistautumi-
sesta huolimatta selvittémaan tydn edistymisen ohella. Aiheen valitseminen ja hyvéksyminen oli
helppoa, koska tyéhyvinvointi ja sen tukeminen ja kehittdminen ovat aiheina lahelld sydantani.
Aluksi tein itselleni etenemissuunnitelman ja aikataulutin opinndytety6n vaiheet kalenteriin. Aikatau-
luni oli nyt mietittyna liian kiireinen ja tdman takia en pystynyt syventymaan aiheeseen niin intensii-
visesti kuin olin toivonut. Tyd eteni kuitenkin hyvin ja koen, ettd tietoni aiheesta ja ammattitaitoni on
kehittynyt ja syventynyt prosessin aikana kiitettavasti. Tydn edetessa minulle oli tarkeaa, ettd tydsta

muodostuu selked kokonaisuus, jossa jokainen osa ja kappale tukee toistaan.

Nain jalkikateen ajateltuna minun olisi pitédnyt varata tyén tekemiselle enemman aikaa, vaikka toi-
saalta aikataulun ollessa tiukka, tydskentely on ollut koko prosessin ajan tehokasta. Olisin myds voi-
nut panostaa enemman eri tyévaiheiden aikatauluttamiseen ja pilkkoa vaiheita pienempiin osiin. Kii-
reisessa aikataulussa haasteeksi muodostui henkildkohtaisessa elamassa tapahtuneet asiat, jotka
viivastyttivat prosessin etenemista. Valjemmassé aikataulussa olisi ollut enemman jouston varaa yl-

lattavien elamantapahtumien varalle.

Tutkimusosan tekemisessa tydhyvinvointikyselyn rakentaminen sujui yllattavan vaivattomaksi. Olin
varautunut siihen, ettd kysymysten muokkaamiseen ja miettimiseen menisi enemman aikaa. Myos

tyopajatoiminnan jarjestaminen tutkittavaan yksikkédn sujui vaivattomasti. Olisin voinut rajata ty6-
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pajatoiminnassa haetut kehitystoimenpiteet viela tiivimmin ja tarkemmin, koska osa kehitysehdotuk-
sista oli sellaisia, joita lopulta ei pystytd pelkastdan tydyhteison omalla panoksella toteuttamaan,
vaan ne taytyisi ottaa kayttéon myos muissa hyvinvointialueen tyoyksikoissa. Esimerkiksi palkitse-
misjarjestelmaa ei voida toteuttaa pelkastaan yksikkdkohtaisesti, vaikka palkitseminen onkin tehokas
keino motivoimiseen ja sitouttamiseen. Tarkoituksena oli [6ytaa sellaisia tybhyvinvointia lisdavia ke-

hitysehdotuksia, jotka olisi pystynyt toteuttamaan yksikdn sisalta kasin.

9.2 Ammatillinen kasvu

Motivaationi tyon tekemiseen oli aikatauluhaasteista huolimatta korkea koko prosessin ajan. Koen
oppineeni paljon uutta aiheesta samalla, kun jo opittu tieto syventyi. Aiheen kasitteleminen sai mi-
nut myos kiinnostumaan aiheesta enemman ja toivonkin, etta jatkossa voisin tehda tyota tyéhyvin-
voinnin kehittdmisen parissa. Prosessin edetessa huomasin, etta kykyni aikatauluttaa isoja kokonai-
suuksia ja pilkkoa tavoitteita pienempiin osiin kehittyi, vaikka viela on siind kehitettavaa. Kehityin
myds siing, etten jata enda niin herkasti tyon tekemista ja edistdmisté viimetinkaan, vaikka tydsken-
telenkin tehokkaasti paineen alla. My6s karsivallisyyteni ja vastoinkaymisten sietokyky kehittyivat
tyon edetessa. Opin paremmin sietamaan sitd, etta tarvittavaa tietoa ei valttamatta 16ydy heti ja
sitd, etta valilla tyo ei vain etene yrityksista huolimatta. Uskon, ettd naista taidoista on minulle hy6-

tya tybeldmassa, jossa kasitelldan isoja kokonaisuuksia ja tyén tempo on nopea.

Ty6hyvinvoinnista aiheena opin sen, etta se koostuu monesta eri osa-alueesta ja vaikka johtamisella
ja tydn organisoinnilla on siihen iso vaikutus, niin tyéhyvinvointi on myds isolta osalta yksilon itsensa
vastuulla. Myos tieto ndista eri osa-alueista, kuten tyokyky, palautuminen, kuormitus- ja voimavara-
tekijat, syventyi huomattavasti. Opin myds, ettd tyokyvyn eri osa-alueiden tulee olla kunnossa, jotta
toissa jaksetaan olla. Lisdksi ymmarrykseni siita, etta vaikka jatkuva oppiminen on osittain tyonanta-
jan vastuulla, niin tydntekija itse on lopulta vastuussa varsinaisesta oppimisesta, kasvoi. Toisaalta,
mikali tybnantaja ei jérjesta uuden oppimiselle aikaa, on itsensa kehittdminen ammatillisesti hanka-

laa.

Opin my6s hyodyllisia asioita maarallisen ja laadullisen tutkimuksen tekemisestd ja sen, etta tutki-
mus taytyy suunnitella hyvin, jotta silla saatu tieto olisi luotettavaa ja sita pystyy paremmin analysoi-
maan ja hyddyntamaan. Tybhyvinvointikyselya tehdessdni opin muotoilemaan kysymykset niin, etta
niitd ei voi tulkita monella tavalla ja opin myds rajaamaan kysymyksia niin, etta kyselyyn jaa vain ne
kysymykset, joilla saadaan tutkimusta varten tarvittava tieto. Tydpajatoiminnassa opin kdyttémaan
aivoriihimenetelmaa ja myos lisda erilaisten ryhmien ohjaamisesta. Tarked oppi oli myds se, etta
vaikka minulla on lahihoitajana vahvat henkilokohtaiset mielipiteet hyvinvoinnista sosiaali- ja ter-
veysalalla, niin pystyin toimimaan koko prosessin ajan optimistisesti niin, etten antanut naiden mieli-

piteiden vaikuttaa tutkimukseen tai tulosten analysointiin.

9.3 Tyon merkityksellisyys ja jatkotutkimusaiheet

Uskon, ettd opinndytetydni toi arvokasta tietoa kohdeyksikkdon ja toivon, etta kehitysideat otetaan
kayttdon tydhyvinvoinnin parantamiseksi. Mielestani esille nousseet kehitysehdotukset ovat toteutta-
miskelpoisia ja niitd pystytadan hyddyntamaan suoraan kohdeyksikdssad, eika niiden kustannukset-

kaan toimien toteutuessa ole kovinkaan suuret. Kehitysehdotuksia voidaan hyddyntda myds muissa
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hyvinvointialueen tydyksikoissa, koska uskon, ettd myds niissa painitaan samojen ongelmakohtien
kanssa. Silloin, kun tyéntekijat voivat hyvin ja tydprosessit ovat selkeitd, tyénteon tehokkuus lisaan-
tyy ja tuottavuus kasvaa, sekd sairauspoissaolot vahentyvat, jolloin tydnantajan kulut pienenevat.
Joten tydhyvinvointiin panostaminen kannattaa. Vaikka ty6hyvinvointia sosiaali- ja terveysalalla tut-
kitaan paljon, voi henkiléstolla olla kokemus siitd, ettd kaikesta tutkimuksesta huolimatta mitaan kor-
jauksia ei tapahdu. Uskon kuitenkin siihen, ettd mitd enemman asiaa tutkitaan, sitd enemman tyohy-
vinvoinnin puutteisiin ja ongelmakohtiin heratdan ja niiden kehittémishalukkuus eri tydyksikoissa

nain kasvaa.

Opinndytetyon edetessa tunnistin myos asioita, joita olisi syyta tutkia tarkemmin jatkossa, jotta tyo-
merkkeihin pystyttaisiin puuttumaan ajoissa. Jatkotutkimusta olisi syyta tehda siita, miksi esihenkil6-
tyo ja johtaminen koetaan yksikdssa puutteelliseksi. Mika on syy siihen, etta esihenkil6t eivat ole

tavoitettavissa ja voisiko tahan puuttua? Mihin esihenkildiden tydaika menee ja pystyisikd esihenkil6-

tyon prosesseja kehittdmaan sujuvammaksi?

Toiseksi jatkotutkimuskohteeksi ehdotan tyénjaon ja asiakaskdyntien organisoinnin ongelmia. Mista
johtuu se, ettd asiakaskdynteja on paallekkdin, kaynnit ovat useasti pdivasta riippuen eri jarjestyk-
sessd, kuin toisena paivana, tai se, etta siirtymisiin ei ole varattu tarpeeksi aikaa. Onko ndma ongel-
mat riippuvaisia tietojarjestelmastd, jota tyonjako kayttaa, vai puutteellisesta perehdytyksesta, vai
kenties siitd, etta hoitajapula pakottaa laittamaan kdynteja paallekkain ja lyhyilld siirtymaajoilla, kun

ketaan ei voi jattaa hoitamatta ja hoitajia ei vain ole.

Kolmas asia, mika vaatisi jatkotutkimusta, on eettiset ongelmatilanteet, joita hoitohenkilékunta ko-
kee tydssaan. Ajatuksenani oli ensin laittaa eettisen ohjeistuksen tekeminen kehitysehdotuksiin,
mutta asia vaatii mielesténi syvallisempaa tutkimusta. Tutkimusta ja sen seurauksena syntyvaa eet-
tista ohjeistusta voisi hyddyntda myds muissa hyvinvointialueen kotihoidon yksikdissa. Tutkimuk-
sessa olisi syyta selvittdad juuri ne eettiset ristiriitatilanteet ja ongelmakohdat, joita kotihoidon tyén-
tekijat kohtaavat tydssaan ja tutkimustulosten pohjalta syntyisi ohjeistus ndiden ongelmatilanteiden

kohtaamisesta ja selvittdmisesta.
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LITTE 1: TYOHYVINVOINTIKYSELYN KYSYMYKSET

1 = Taysin eri mielta

2 = Eri mieltd

3 = En osaa sanoa

4 = Samaa mielta

5 = Taysin samaa mielta

Tyon laatu

Koen tyoni mielekkdana

Tyoni on palkitsevaa

Tyollani on selkeéat tavoitteet
Tyoni on motivoivaa

Tyoni on sopivan monipuolista

Minusta on mukava saapua
tyopaikalleni seuraavaan vuoroon
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Olen optimistinen tyoni suhteen

Mahdollisuus vaikuttaa ty6hén
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»
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Minulla on mahdollisuus
vaikuttaa tyoni
aikatauluttamiseen

Minulla on mahdollisuus
vaikuttaa tyoaikoihini

Minulla on mahdollisuus
vaikuttaa tyoni sisaltoon

Minulla on mahdollisuus kehittaa
osaamistani tyopaikalla

Pystyn hyédyntamaan
osaamistani monipuolisesti
tyossani
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Johtaminen/ esihenkilotyd

Saan saannollisesti palautetta
tyoskentelystani esihenkiloltani

Pyydan itse palautetta tyostani
saannollisesti esihenkildltani ja
pyydettdessa saan palautetta

Saamani palaute on rakentavaa

Tyonantaja tukee tyon ja
yksityiselaman
yhteensovittamista

Tiedonkulku ty6paikallani on
avointa ja sujuvaa

Esihenkiloni kuuntelee minua, kun
tuon huoliani tai kehittamisideoita
esille

Esihenkilot ovat tasapuolisia
kaikkia kohtaan ja johtaminen on
samanarvoista kaikkia kohtaan

Johtaminen tyopaikallani on
kannustavaa

IImapiiri

Saan saanndllisesti palautetta
tyoskentelystani kollegoiltani

Saamani palaute on rakentavaa

Tyopaikalla vallitsee hyva ja
kannustava ilmapiiri

Saan tarvittaessa apua
vastoinkdymisten ja
ongelmatilanteiden
selvittdmiseen (myos
kiiretilanteissa)

Tyopaikallani on avoin
keskusteluilmapiiri (pystyn
tuomaan esille huoleni
pelkdamatta seurauksia)

_

O Mgy O O O O OO

o O

O

N

@ "gss0 | O (OO © O

O ORO

O

w

RO SO OO 40 O O

O O] O

O

o~

GG @ O O O | O

@O O

O

59 (63)

4]

O | OO O O O

OLO-O

O



Tyokyky

Koen tyokykyni hyvaksi

Koen fyysisen toimintakykyni
hyvaksi (kyky liikkua ja liikuttaa
itsedan)

Selviydyn hyvin arjen haasteista,
seka Kriisi- ja ristiriitatilanteista
Minulla on hyva tukiverkosto tyon
ulkopuolella

Uskon, ettd jaksan tyoskennella
nykyisessa tyopaikassani
seuraavat kaksi vuotta

Tunnen olevani turvassa
tyoskennellessani

TyGymparistoni on turvallinen
(toimistotilat)

Kuormitustekijat

Tyoni on fyysisesti kuormittavaa
Tyoni keskeytyy jatkuvasti

Tyoni on organisoitu ja ohjeistettu
hyvin
Koen tydssani jatkuvaa Kiiretta

Koen etten voi tehda tyotani niin
hyvin, kuin haluaisin

Joudun tekemaan tyossani
paatoksia, jotka ovat omien
arvojeni vastaisia

Mietin usein ovatko tyossani
tekemat ratkaisut oikeita ja
ovatko toimintatapani oikeita

Tyopaikallani on selkeat ohjeet,
kuinka toimia eettisissa
ristiriitatilanteissa

Selviydyn paasaantoisesti hyvin
tyossani kohtaamista
vastoinkdymisista ja
ongelmatilanteista
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Palautuminen ja voimavarat

Koen olevani vapaa-ajalla
energinen ja jaksan tehda minulle
tarkeitd ja mieluisia asioita

Pystyn irrottautumaan tyostani
vapaa-ajalla

Minulla on vapaa-ajalla voimia
tehda itselle mieluisia asioita

Palaudun tydstani hyvin vapaa-
ajalla ja lomien aikana

Koen terveyteni hyvaksi talla
hetkelld

Koen olevani energinen toissa
Nautin tyostani
Tyoni on palkitsevaa

Minun on helppo sovittaa tyo ja
vapaa-aika yhteen

Nukun yoni levollisesti iiman
pidempia katkoksia

Pystyn pitdmaan taukoni tydajalla
rauhassa

Usein kay niin, etten kerkea
pitdmaéan ruokataukoa ollenkaan
tyovuoron aikana

Olen tunnistanut minulle toimivia
palautuskeinoja vapaa-ajalla ja
osaan hyodyntaa niita
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Uupumus

Koen olevani uupunut, vaikka
olisinkin nukkunut pitkat younet

Minulla on vaikeuksia nukahtaa
illalla

Koen olevani jatkuvasti
arsyyntynyt

Minulla on huono omatunto
tekemattomista asioista/
kotitoista

Koen olevani tympaantynyt
tyohoni

Sinnittelen aina seuraavaan
lomaan, vaikka minusta tuntuu,
etten jaksa enaa

Minulla on vahva ammatillinen
osaaminen

OO0 | GEEORRON O

@O Cawd"| O O O

QE 40| 9 Q0| O

tieCgrO | O O 0| O

Kerro omin sanoin, mitka asiat koet tydssasi kuromittaviksi.
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Oletko ollut tydsta johtuvan uupumuksen tai vasymyksen takia
sairaslomalla viimeisen vuoden aikana?

O Kyla
OeEi

Olen harkinnut tydpaikan vaihtamista viimeisen vuoden aikana

O Kylia
O Ei

Olen harkinnut alan vaihtoa viimeisen vuoden aikana

O Kyna
OEi

Opiskelen talla hetkella uutta alaa

O Kylia
O Ei

Olen hakenut/hakemassa eri alan koulutukseen

O Kyna
O Ei



