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Opinndytetyon tarkoituksena oli selvittd4 Pohjois-Satakunnan peruspalvelukuntayhtymén
ikajohtamista kotihoidossa.

Tutkimuksessa hain vastauksia tutkimuskysymyeksiin, joita oli kolme. Miten kotihoidon tyontekijat
kokevat eri-ikdisten tyontekijoiden vahvuudet ja heikkoudet? Miten vuorovaikutus tydyksikdssa
toimii ikddntyneen ja nuoren tyontekijan valilla? Miten tyoyksikossd huomioidaan eri-ikaisten
ammatillisuus (nuoret ja ikaantyneet)?

Tutkimus toteutettiin kyselylomakkeella, joka oli puolistrukturoitu. Kysely suunnattiin kaikille
PoSan kotihoidon tyontekijoille, jotka olivat tydsséd 1.-15.10.2014 vélisend aikana. VVastaaminen oli
vapaaehtoista ja kyselylomake palautettiin suljetussa kirjekuoressa.

Tulosten analysoinnissa kaytettiin tilastollista taulukko-ohjelmaa ja sisallon erittelya.

Tutkimuksessa ei esiintynyt selkeésti kotihoidon tyontekijoiden kesken eroavaisuuksia.
Vahvuuksina vanhimmassa ikaluokassa esiintyi vastuuhoitajuus, omien tietojen hyddyntaminen
tydssadn, sitoutuminen omaan tiimiin ja sen tavoitteisiin.

Vuorovaikutus koettiin kaiken kaikkiaan erittdin toimivaksi kaikissa ikaluokissa.
Asiakaslahtdisyysperiaate tuo esiin tyontekijoiden ammatillisuutta sitd, miten he ovat osanneet
mieltdd ja sisdistad sen omaan tyohonsa. Kyselyn tuloksissa asiakasléhtdisyys koettiin olevan vahva
periaate eri-ikéisilla tyontekijoilla.

Lahiesimiehen kanssa tapahtuva yhteistyo luo pohjaa sille, ettd tyoyksikossé tulee huomioitua eri-
ikaisten ammatillisuus. Kyselyssa johtamisen ja esimiestydn osiossa on kartoitettu
esimiestoimintaa. Kyselylomakkeen osiossa koulutus saadaan myds selvitettya tydntekijoiden
ammatillisuuden kokemista eri-ikdryhmissa. Tulosten perusteella tyontekijat kokevat, ettd heitéd
kohdellaan tasa-arvoisena ja samanarvoisena tyontekijana iasta riippumatta.
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Purpose of thesis was to find out answers to the questions concerning age management in home care
in basic service section of the Federation of Municipalities in North Satakunta.
The questions were:
1. How does the employees experience the strengths and weaknesses of other employees in
different age groups?
2. How do they feel the interaction between different age groups?
3. How are professional capabilities taken into account in different age groups?

Research was quantitative and carried out as a semi-structured questionnaire. It was divided into six
sections. The first section contained background information, the second part included professional
competence. The third section contained questions of the team working. In the fourth section were
the questions concerning person’s well-being and ability to work. Questions of education and training
were in the fifth section and sixth section included questions of leadership and management. The
survey was targeted to all 89 employees in North Satakunta home care who were working between 1
and 15 October 2014. Answering to the questionnaire was voluntary and answers were collected by
mail. 71 forms were returned and analysed.

In thesis | was not able to answer all questions. There were not enough differences between the
answers. The strengths in older employee group were confidence in own work, which is based in
long working experience. Also the commitment in own team and its objectives was high in older
group.

The results indicated that interaction between different age groups was good in all group’s answers.
Customer orientation indicates the employee’s competence to work professionally. All the answers
in all age groups show that this area is strong among the employees.

Co-operation with closest management is the fundament in which the respecting different ages is
based. According to the results the employees feel that they are treated as equal despite of the age

group.
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1 JOHDANTO

Opinnéaytetyoni aihe on Ikdjohtaminen kotihoidossa”. Tassa tutkimuksessa kohderyhmané ovat
Pohjois-Satakunnan peruspalvelukuntayhtymén kotihoidon tydntekijat. Olen toiminut pitké&én
kunnallisella sektorilla seka kodinhoitajana etta lahiesimiehend kotihoidossa useammassa eri
organisaatiossa. Olen tydsséni pohtinut eri-ikéisten tyontekijoiden johtamista ja keskeisend siiné
ikdantyneen tyontekijan johtamista. Olen useasti joutunut sellaiseen tilanteeseen tydsséni, jossa olen
pohtinut erilaisia vaihtoehtoja tydntekijoiden suhteen tydyhteisossd. Néité vaihtoehtoja ovat olleet
esimerkiksi se, miten saada ikdantynyt tyontekija motivoitumaan tydssaan, sitoutumaan tydssa
tapahtuviin useisiin muutoksiin, kannustamaan heité seka suunnittelemaan yhteistydssa heidan
tyossé jaksamista. Henkildst6johtamisessa on ollut haasteena eri-ikaisten tyontekijoiden tasa-
arvoisen yhteistyon toteutuminen tydyhteisdssa. Nuorten tydntekijoiden suhtautuminen vanhempiin
Johtaminen on moninainen késite, joka pitad sisallaan karkeasti méaritellen asiajohtamisen ja
henkilostdjohtamisen. Aiheessani esiintyy johtaminen ja ik&. 1kd kasitteend on myds
moniulotteinen. Ik&luokituksia on erilaisia ja niihin palaan tarkemmin luvussa 3. Ikakasitteet.
Ik&johtamista on tutkittu paljon erilaisista ndkokulmista ja se on edelleen aiheena ajankohtainen.
Ty0Oeldmassé on tehty useita selvityksida myos elakeidn nostamisesta, jonka johdosta johtuen pitaa
tyoelaméssa huomioida eri-ikéiset tyontekijat painottamalla ikdjohtamisen tarkeytta.

Tutkimukseni tuloksia voidaan hyddyntaa tyoyhteisdssa ja sen pohjalta kehittdmisasiaksi, miten eri-

ikaisyys huomioidaan tyoyhteisoissa.



2 IKAJOHTAMINEN

Ik&johtaminen ké&sittdd tyoyhteisossa kaikkien eri-ikéisten tyontekijoiden johtamista. Sit4
maéarittdessa kaytetaan erilaisia painoarvoja riippuen siitd, mita lahteita kaytetddn. Halmeen mukaan
suomalaisen ikatutkimuksen perusteella ikajohtaminen on johtamista siten, ettd i&sta riippumatta
yksilo kokee itsensé arvostetuksi tyoyhteisdssa ja ettd tyota pyritddn muotoilemaan toimintakyvyn
muutokset huomioiden (Halme 2011, 25). Ikajohtaminen on ikaan liittyvien erilaisten tekijoiden
huomioimista seka henkilévoimavarojen johtamisen suhteen erilaisen ikétietouden hyddyntamista.
Yksilon voimavarojen kehittymisessé tarkea rooli on tydyhteisolla ja johtamisella. Tydyhteisossa on
tarkedd osata hyodyntéa kaikenikéisten vahvuuksia. Téllaisella toiminnalla tydyhteiséssa nuoret ja
vanhat tukevat toinen toistensa tyokykya.(Lundell, Tuominen, Hussi, Klemola, Lehto, Makinen,
Oldenbourg, Saarelma-Thiel, llmarinen 2011, 12.)

Vaahtio on nostanut esille tyonantajien mielikuvia eri-ikaisista tyontekijoista. Tassé han on jakanut
tyontekijat kolmeen ikdryhmaan. lk&ryhmat ovat nuoret, 30 — 40-vuotiaat ja ikadntyneet (50+).
Nuorten kohdalla ei ole madritelty mitkd vuodet késittdvat nuorten ikaryhman. Nuorten piirteiksi
kuvataan, ettd he ovat kokemattomia, osaamattomia, vastuuntunnottomia, ailahtelevia, epaluotettavia
sek&d myo6s energisia ja innostuneita. lkdryhmassa 30 — 40-vuotiaat kuvataan heidén olevan asiat
tosissaan ottavia, hiukan jo eldm&& ndhneitd, nuoruuden haihattelut taakse j&éneitd, ei vield
vanhuuden vaivoja kokevia seka heilla on vain positiivisia mielikuvia. Ikédantyneiden (50+) ryhmassa
kuvataan heiddn olevan uupuneita, sairaita, ty6haluttomia, kaavoihin kangistuneita, kalliita,
pysahtyneitd, jarruttelevat muutoksia, eivét innostu niin kuin nuoret sekd myos kokeneita, luotettavia

ja tyonantajauskollisia. (Lundell, ym. 2011, 38.)

Tyodyhteisossa vallitsevat ikdasenteet heijastuvat eri-ikdisten véliseen kanssakdymiseen ja
yhteistyohon. Kielteisilld ikdasenteilla synnytetadn usein jannitteita tydyhteisoon, jolloin eri-ikdisten
yhteistyon lahtokohdat eivat ole kovin suotuisat. Haitallisempia ovat johdon ja esimiesten kielteiset
ikéasenteet, koska niilla heikennetdan eri-ikdisten voimavarojen hyodyntamisen edellytyksia
tydyhteisossa. (Lundell, ym. 2011, 43.)

“Ikajohtaminen on henkiloston tyokyvyn ja organisaation menestyksen johtamista. Se on arkista
johtamista ja téiden organisointia ihmisen elamankulun ja voimavarojen ndkokulmasta, johtuivatpa

vaihtelut vanhenemisprosessista tai muista ikasidonnaisista tekijoistd. Nuoret tarvitsevat heidan



tilannettaan tukevaa ja edistdvad johtamista, seniorit taas toisenlaisia ratkaisuja jaksamisen ja
motivoinnin yllapitamiseksi. Ikdjohtamisessa korostuu esimiehen ja tydntekijan valisen yhteistyon ja
luottamuksen merkitys. Onnistunut ik&johtaminen onkin tulos oikean tiedon soveltamisesta yhteisten
tavoitteiden aikaansaamiseksi. Ikdjohtaminen onnistuu, kun myoés tydyhteisdn jasenet ymmartavat ja

hyvaksyvat erilaisuuden merkityksen.” (Ilmarinen 2006, 197).

Ikdjohtamisella on vaikutusta henkiloston tyokykyyn ja jaksamiseen. Hyvélla ikéjohtamisella
parannetaan organisaation tuottavuutta ja henkiloston hyvinvointia. Tyokyky ja jaksaminen ovat
ikdjohtamisen vaikutusketjun alussa. Organisaatiossa tyot suunnitellaan ja organisoidaan henkildston
voimavarojen mukaisesti hyvan ikdjohtamisen avulla. 1kdjohtaminen tukee henkildston voimavarojen
kehittdmistd sekd korostaa ja hyddyntaa erilaisuuden voimaa. Se tekee siitd myods yksikon ja
organisaation menestystekijan. Yksi ikdjohtamisen parhaimmista tavoitteista on turvata tyontekijoille
hyvan eldméan edellytykset ja organisaatiolle hyva tulevaisuus. Ikdjohtaminen on hyvéa
henkil6johtamista, joka tukee organisaation visioiden saavuttamista. Se tdydentdd ja vahvistaa
henkil6strategiaa silla lisdarvolla, minka henkiloston eri-ikédisyyden vahvuudet ja haasteet tuovat
mukanaan. Ikajohtamiselle on laadittava tavoitteet eli visiot, jotka ovat sopusoinnussa
henkilostovisioiden kanssa. Tavoitteiden saavuttamiseksi tarvitaan ik&johtamisen kehittdmisohjelma.
Siind luodaan, kokeillaan ja kehitetddn ikdjohtamisen tyokaluja kdytannossa. Hyvista kaytanndista
syntyy hyva ikajohtamisen kulttuuri, joka sulautuu hyvéaan henkiléstdjohtamiseen. (llmarinen 2006,
197 - 200.)

Vakuutusyhtio Ilmarisen tyohyvinvointijohtaja Kati Huoposen mukaan eri-ikaisia arvostava
johtamiskulttuuri auttaa uuden sukupolven mukaan tydeldmaan ja samalla innostaa varttuneempia
jatkamaan pidempaéan. Hanen mukaansa hyvalla ikdjohtamisella saadaan aikaiseksi uusia hienoja
innovaatioita, kun konkarit jakavat kokemuksiaan nuoremmille ja samalla saavat nuoremmilta

tuoreen koulutuksen kautta tulleita uusia ideoita. (Ilmarisen www-sivut, 2014.)



3 IKAKASITTEET

Ik&kysymysta voidaan tarkastella useasta eri nakokulmasta. N&it4 ovat kalenteri-ik& eli kronologinen
ikd, biologinen ik, psykologinen ikd, jonka rinnakkaiskasitteita ovat subjektiivinen ja persoonallinen
ikd, sosiaalinen iké ja tydbmarkkinaika. Olen kéyttanyt tassa ikakasitteen muodostamisessa lkédvoimaa
tyohon -teoksessa olevaa késitteistod ihmisen monesta idstd. Olen valinnut timan maaritelman, koska
se on monipuolinen ja sopii parhaiten td4han kayttoon. Siind tulee esille useasta eri nékokulmasta, mité

ika-kasitteella voidaan tarkoittaa.

3.1 Kalenteri-ika

Kalenteri-ika eli kronologinen ika on yleisin tapa méaaritella ihmisen ik&a. Se kertoo, kuinka monta
vuotta on kulunut syntymasta nykyhetkeen. Kalenteri-ik& on tasapuolinen ihmisille, koska sité kertyy
kaikille samalla vauhdilla. Tdmén perusteella voidaan luokitella ihmiset erilaisiin ik&ryhmiin kuten
lapsiin, nuoriin, keski-ikdéisiin ja vanhoihin. Ty6lainsdaddnndssa nuoreksi tyontekijaksi maaritellaan
alle 18-vuotias tyontekija. lIkaantyvat tydelaméssa—komitea on madritellyt 45 — 54 -vuotiaat
ikdantyviksi ja yli 54 — 65 -vuotiaat ikadntyneiksi tyontekijoiksi (KOM 1996). Kalenteri-ik& ei ota
huomioon ikaantymisen yksilollisid eroja eikd ihmisen kokemusta omasta idastaan. (Lundell, ym.
2011, 28 — 29.)

3.2 Biologinen ika

Biologisessa iassa on kyse elimiston toimintakyvysta. Tasta ndkokulmasta ikdantyminen merkitsee
elimistossa tapahtuvia biologisia, solutasolla havaittavia muutoksia. Biologinen vanheneminen
vaikuttaa kehon rakenteeseen, aistitoimintoihin, keskushermoston toimintaan seka fyysiseen ja
psyykkiseen toimintakykyyn. Biologiseen ikdan vaikuttavat elinympéristo ja elintavat. Sen myota
fyysinen toimintakyky heikkenee keskimaarin yhden prosenttiyksikon vuosivauhdilla noin 25
ikdvuodesta alkaen. Biologinen ika paljastaa monikerroksisuuden. Tama tulee esiin siind, ettd
kronologiselta i&ltddn samanikaiset eivét valttdmattad ole samanikaisia biologiselta i&ltadn. Kunto
ratkaisee, ei kalenteri-ika. (Lundell, ym. 2011, 29.)



3.3 Psykologinen ika

Psykologisella tai koetulla ialla tarkoitetaan sitd, mink& ik&iseksi ihminen kokee itsensa
kronologisesta idstdén riippumatta. Psykologisen ian rinnakkaiskasitteitd ovat subjektiivinen ika ja
persoonallinen ika. Persoonallinen ikd maarittyy suhteessa siihen, missé vaiheessa yksil6 katsoo
olevansa omiin tavoitteisiinsa ndhden ja minka vaiheen han kokee saavuttaneensa eldmén kulussaan.
Henkilokohtaiset kokemukset sekd kulttuuriset tekijat vaikuttavat tahén. Se heijastelee yksilon
kasityksia siitd, millaisia muutoksia eri ikavaiheeseen tyypillisesti liittyy. Subjektiivisella ialla on

viitattu ajasta riippumattomaan ydinminaén, joka sailyy muuttumattomana. (Lundell, ym. 2011, 30.)

Dundefeltin mukaan ydinminall& tarkoitetaan sitd osaa ihmisessd, joka koetaan kaikkien l&heisemmin
omana itsendan, omana sisaisend arvonaan. Ydinmin& on puolueeton havannoija ja liikkeelle paneva
vastuullinen toimija joka kéyttdd muita minuuden puolia tavoitteidensa saavuttamiseksi. (Dundefelt,
2006, 40.)

Subjektiivinen ik& lahestyy identiteetin kasitettd ja kuvaa kokemusta minuuden pysyvyydesta.
Ik&antynyt ihminen on kulkenut useiden eldmanvaiheiden lapi ja hénen sisallaan voivat asustaa lapsi,
nuori, keski-ikdinen ja vanhus sulassa sovussa. Koettu iké heijastelee yksilon kokemusta omasta
fyysisesté ja psyykkisestd hyvinvoinnistaan. Ihminen kokee itsensa elinvoimaiseksi ja hyvinvoivaksi,
kun kokee itsensa ikdistddn nuoremmaksi. (Lundell, ym. 2011, 30 — 31.)

3.4 Sosiaalinen ika

Sosiaalinen ikd kuvaa eri ikavaiheisiin liitettyjd rooleja ja asemia yhteisossd. Siihen liittyy
ikdnormeja ja rooliodotuksia, joissa maaritellddn, mitd eri-ikdisiltd odotetaan. Sosiaalisen ién
maéaaraytymiseen on vaikutusta myos yhteiskunnalla ja kulttuurilla. Sosiaalinen ika vaihtelee sen
mukaan, kuka sen méaérittelee. Se on myos tilannesidonnainen, jolloin ihminen voidaan méaaritella

tietyissa tilanteissa nuoreksi ja toisessa vanhaksi. (Lundell, ym. 2011, 32.)
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3.5 Tyomarkkinaika

Tyomarkkinaika voidaan ymmartd4 osaksi sosiaalista ik&é ja se liittyy siihen, miten tyOnantajat
arvioivat kunkin tyonhakijan sopivuutta tarjolla olevaan tyotehtdvaan. Tyodmarkkinaidn
maaraytymiseen vaikuttavat tyonhakijan motivaatio, kokemus, ammattitaito, olemus, terveys sekéa
edelld kuvatut ikakésitteet. Kronologiselta ialtddn samanikdiset tyonhakijat voivat olla
tyomarkkinaiéltdan eri-ikaisid. Tilannetekijoistd, esimerkiksi tyomarkkinatilanne, vaikuttavat
tyomarkkinaikaan. Erilaisissa tyonhakutilanteissa voidaan keski-ikdinen tyonhakija méaritella joko
nuoreksi tai ikdantyneeksi tyonhakijaksi. Tyonhakijan taytyy osata luoda itsestddn ja omasta iastédan
mahdollisimman edullinen kuva tyonhakutilanteessa. lhminen itse voi itse vaikuttaa
tyomarkkinaikddnsa péivittamalla tarvittaessa omaa osaamistaan sek& huolehtimalla kunnostaan ja

hyvinvoinnistaan. (Lundell, ym. 2011, 34.)
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4 TYOKYKY

Ik&déantymisen ja ik&johtamisen yhteydessd puhutaan tyokyvystd. Tyokyky rakentuu ihmisen
voimavarojen suhteesta tyéhon. Voimavarat muodostuvat terveydestd ja toimintakyvyn eri osa-
alueista (psyykkinen, fyysinen ja sosiaalinen), koulutuksesta ja osaamisesta. Toisaalta siihen
vaikuttavat yksilOlliset asenteet ja arvot sek& motivaatio ja tyytyvaisyys tyota kohtaan. VVoimavarojen
tarpeeseen ja luonteeseen vaikuttavat myos tyon ruumiilliset ja henkiset vaatimukset sek&
tyOymparistoon ja tyoyhteisoon liittyvét tekijat. Tyokyky ei siis koostu ainoastaan yksilon
“mitattavista” ominaisuuksista, vaan siithen vaikuttaa myos tydyhteison ja tydon ominaisuuksien

sopivuus yksilon voimavaroihin. (Halme 2011, 28.)

Tyontekijan tarkein padoma tydeldmdssd on hdnen tyokykynsa. Kasitykset tyokyvysta ovat
muuttuneet ja kehittyneet entistd kokonaisvaltaisempaan suuntaan. Tyokyvyn terveyspainotteinen
madrittely on saanut rinnalleen integroituja malleja, joissa tyokyky syntyy ja kehittyy monen eri
tekijan vaikutuksesta. Tyokykyd voidaan madritelld tyoterveyden, sosiaalivakuutuksen tai
kuntoutuksen nakokulmasta. Tyokyky rakentuu ihmisen voimavarojen ja tyon vaatimusten vélisesta
tasapainosta. Ihmisen voimavarat muodostuvat terveydestd, toimintakyvystd, koulutuksesta,
osaamisesta, arvoista ja asenteista. Tyokyky voidaan kuvata rakennelmana, jossa on eri kerroksia.
Terveys sekd fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen toimintakyky muodostavat tyokyvyn
pohjakerroksen.  Rakennelman toinen Kkerros kuvaa ammattitaitoa, osaamista, kokemusta,
oppimishistoriaa, hiljaista tietoa ja elinikaistd oppimista. Kolmas kerros on arvojen, asenteiden ja
motivaation kerros, jossa on psyykkinen kehitys, ammatillinen kasvu, tydelaman odotukset ja suhde
muutokseen. Neljas kerros on johtamisen, tydyhteison ja tyoolojen kerros, jossa eri-ikdisten
voimavarat hyodynnetaén, voimavaroja kehitetaan ja tyokykyuhkia hallitaan. (Lundell, ym. 2011, 54
—70.)
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5 TYOHYVINVOINTI

Tarkkonen (2012, 22) on madritellyt ty6hyvinvoinnin kahdella tasolla ja laaja-alaisena toiminnan
kohteena seuraavasti:

e Yksilopsykologisena lopputulemana tyéhyvinvointi tarkoittaa tilannetta, jolloin tydssa oleva
ihminen saa voimia arvostuksen, hallinnan, mielekkyyden, eldmanilon, terveyden ja
turvallisuuden kokemuksesta

e Toiminnan tasolla tyohyvinvointi edellyttdd sitd, ettd taytyy huolehtia henkiloston
tyoturvallisuudesta, tyokyvysta ja tydssé jaksamisesta seké henkisestd hyvinvoinnista

Tyo6hyvinvointijarjestelma rakentuu tydorganisaatiossa kolmesta ryhmasta johdosta, esimiehista ja
tyontekijoistd, tydsuojelun yhteistoimintahenkildstosta seké tydterveyshuollon ammattihenkildista ja
asiantuntijoista (Tarkkonen 2012, 118 — 119).

Kéytannon tyohyvinvointi jakaantuu ennakoivaan, korjaavaan ja valilliseen tyGhyvinvointiin.
Ennakoiva tydhyvinvointitoiminta koostuu muun muassa henkilostovaikutusten arvioinnista,
henkiloston valinnoista, perehdyttdmisestd, tydtilojen sekd hankintojen suunnittelusta. Korjaava
tyohyvinvointitoiminta on riskien arviointia ja toimenpiteitd, varhaista toteamista ja tukea,
epéasiallisen kohtelun késittelyd, tapaturmien tutkintaa. Valillinen ty6hyvinvointitoiminta koostuu
tyohyvinvointia palvelevista kartoituksista, tilastoista ja raporteista, viestinnastd ja tiedotuksesta,
henkildston koulutuksesta ja muusta kehittamisesta. (Tarkkonen 2012, 127.)

Tyo6hyvinvointi muodostuu jokaisen tyontekijan arkisista kokemuksista tyoyhteisdssa kuten:

e on mukava lahted toihin ja olla tydssa, tyonjarjestelyt ovat toimivat, tyolla on selked kohde
ja tavoite, tydyhteison pelisaannot ovat kaikille selvét, on mukava tyoporukka, jossa tuetaan
toisiaan, ollaan luotettavia toisilleen ja hyvéntahtoinen huumori kukoistaa

e pomo johtaa yhteistyolla ja me-hengellé seka pyrkimélla yhteisymmarrykseen ja sopimuksiin,
johtaminen ei ole késkyvaltaista, pomo on tilanteen mukaan joustava tai asiallisen tiukka,
luotettava, pomo arvostaa, kannustaa, tukee ja toimii oikeudenmukaisesti

e tyOnantajan toimet osoittavat huolenpitoa jokaista henkildstéon kuuluvaa kohtaan riippumatta
johdon vaihdoksista. (Tarkkonen 2012, 23 — 24.)

Tyohyvinvointiin voidaan lukea myos tuloksellisuus seka tydyhteisollisena etta yksilollisend asiana.
Yksilotasolla toiden sujuvuus, héiriottémyys tai onnistuneisuus on yhteydessa ty6hyvinvoinnin
kokemuksiin. Tydyhteisotasolla on toinen yhtymakohta tuloksellisuuteen. Ty6hyvinvoinnin puutteet
joko valillisesti tai valittdmasti aiheuttavat suurimman osan tyon keskeytyksistd. Kaikki tyon

keskeytykset kuten esimerkiksi sairauspoissaolot, tyotapaturmat, ennenaikaiset eléakoitymiset ja
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lahtovaihtuvuus vahentévat tuloksellisuutta ja sen osa-alueita. Tuloksellisuutta saadaan parannettua
tarpeettomien keskeytysten vahenemiselld. (Tarkkonen 2012, 56 — 57.) Johtaminen on keskeisin
toiminto tydorganisaatiossa tyéhyvinvoinnin luonnin, yll&pidon ja parantamisen kannalta. Se johtuu
siitd, ettd tyohyvinvoinnin luonti, yll&pito ja parantaminen vaativat valtaa, tahtoa, aktiivisuutta ja

johtamisosaamista seka yleisjohtamisen ettd esimiestoiminnan alueilla. (Tarkkonen 2014, 74.)

Muuttuva tydelama luo jatkuvan haasteen tyon, tydyhteison ja tydorganisaation hyvinvoinnin
edistdmiseen ja kehittdmiseen. Tydntekijoiden hyvinvoinnin tukemiseen voidaan kéyttdd johtamisen
ja tyodyhteison kehittdmisen roolia. Yhteistyossd tyOterveyshuollon ja kuntoutuksen kanssa on
mahdollisuuksia ja keinoja edistdd tyontekijoiden jaksamista ja tyokyvyn yllapitoa. Hyvéan tyon
kriteereitd on hahmotettu erilaisista teoreettisista lahtokohdista. Stressiteorian tydelamésovellutukset
ovat Kkorostaneet padasiassa tyodolojen Kielteisia piirteitd, stressitekijoita eli tyén liian suuria
vaatimuksia. Tyon voimavaratekijoiden merkitys on nostettu etusijalle uusimmissa stressiteorioissa,
kuten tyon hallinnan ja sosiaalisen tuen merkityksen. Hyvié toit4 on entista vaikeampi suunnitella
etukateen, koska tyot muuttuvat nopeasti. Yhd useampien ihmisten tyonteon aika ja paikka
vaihtelevat ja uudet sopimuskaytannét seka joustavat tyojarjestelyt muuttavat kuvaa tyon
vaatimuksista. (Elo & Feldt 2008, 311 — 313.)

Tyo6hyvinvointiin ja tyon tuottavuuteen liittyvat kysymykset nousevat téarkeiksi asioiksi tydurien
pidentamisessa. Tyohyvinvoinnin edistdminen osana tydurien tukemista on pitkdjanteista toimintaa.

Se koskettaa ikdantyneiden ohella my6s nuorempia tyontekijaryhmid. (Lundell, ym. 2011, 14.)
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6 KOTIHOITO

Kotihoito on  sosiaalihuoltolaissa  madriteltyd  kotipalvelua ja  tukipalveluita  sek&
terveydenhuoltolaissa méériteltya kotisairaanhoitoa.

Kotihoito jakaantuu kotipalveluun ja kotisairaanhoitoon seké kotihoidon tukipalveluihin. Kotipalvelu
tukee ja auttaa, kun asiakas tarvitsee sairauden tai alentuneen toimintakyvyn vuoksi apua kotiin
selviytyakseen arkipéivén askareista ja henkil6kohtaisista toiminnoista kuten hygienian hoitamisesta.
Kotipalvelun tydntekijat seuraavat myos asiakkaan vointia ja neuvovat palveluihin liittyvissé asioissa
asiakkaita ja omaisia. Kotisairaanhoito on asiakkaan kotiin vietyé sairaanhoitoa. Sen tarkoituksena
on helpottaa sairaalasta kotiutumista, sairaan henkilon kotona selviytymisté ja tukea omaisia sairaan
henkilon kotihoidossa. Kotisairaanhoitoa ovat erilaiset laakéarin méarddméat sairaanhoidolliset
toimenpiteet. N&itd ovat naytteiden ottaminen, mittaukset, ladkityksen valvominen ja asiakkaan
voinnin seuraaminen sekd Kkivun helpottaminen. Laadukas kotihoito perustuu asiakkaan
toimintakyvyn arviointiin ja sen perusteella laadittavaan palvelu- ja hoitosuunnitelmaan. (Sosiaali- ja
terveysministerion www-sivut 2014.)

Kotihoidon tukemisessa on erilaisia tukipalveluita, joita kunnat tuottavat omien
toimintasuunnitelmien mukaisesti. Tallaisia tukipalveluita voivat olla asiointipalvelu, ateriapalvelu,
henkilokohtainen avustaja, kuntouttava paivatoiminta, palvelusetelit erilaisiin palveluihin,
saunapalvelu, siivouspalvelu, sosiaalihuoltolain mukainen kuljetuspalvelu ja turvapalvelu.
Tukipalveluita myodnnetaan yleensd hakemusten perusteella ja palvelujen myontdmisen kriteereihin
kuuluu jossakin tukipalvelussa kartoituskaynnin tekeminen asiakkaan luona.

Kotihoidon ja tukipalvelujen liséksi osana kotihoitoa on myds omaishoidon tuki, joita myonnetéén
hakemusten perusteella. Omaishoidon tuki jakaantuu kahteen ik&ryhmaan alle 65-vuotiaat ja yli 65-

vuotiaat asiakkaat.
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7 AIKAISEMMAT TUTKIMUKSET

Ikdjohtamisesta on tehty useita tutkimuksia. Niissa on tarkasteltu aihetta johtamisen, oppimisen, eri-

ikaisyyden seka esimiesten etté tyontekijoiden nakokulmista.

Isopahkala — Bouret ja Kela ovat tehneet tutkimuksen, jonka tarkoituksena oli tehdd nakyvéksi niita
asenteita, joita ik&antyneilla tyontekijoilla itselld&n on ikdantyneiden tyontekijoiden tyohon liittyvaa
oppimista kohtaan. Tutkimuksessa on tavoitteena analysoida sitd, minkalaiseksi ikaantynyt tyontekija
oppijana oletetaan sekd millaisia sosiaalisia positioita oppimiseen liittyvien asenteiden kautta
tarjoutuu ikaantyneille tyontekijoille. (Isopahkala-Bouret & Kela 2011, 215.) Heid&n tutkimuksen
kohteena oli 55 -vuotta tdyttaneitd ja sitd vanhempia tyontekijoitd, jotka tyodskentelivat lahinna
julkisen sektorin toimistotehtévissé tai alempia toimihenkildita (Isopahkala-Bouret & Kela 2011,
217). Tutkimuksen tuloksissa ikaantyneita syrjiva asenne oli yleisinta nuorilla (Isopahkala-Bouret &
Kela 2011, 214). Tutkimuksen tuloksissa tuli esille se, ettd osaamisen kehittdmisen ilmapiiri on
monessa tyoyhteisossa ikaantyneille myonteinen ja he ovat innokkaita oppimaan uusia asioita, koska
ikaantyneet huomioidaan arvostamalla, kannustamalla ja antamalla oppimismahdollisuuksia
(Isopahkala-Bouret & Kela 2011, 221). lkadntynyt kykenee nakemaan nuorempia laajemmasta
nékokulmasta tydeldmén muutosten ja niihin liittyvien oppimisvaatimusten jarkevyyden ja
jarjettdmyyden, kun heilla on pidempi ty6- ja elaménkokemus nuorempiin verrattuna (Isopahkala-
Bouret & Kela 2011, 223).

Haapakangas-Torkkeli on tehnyt tutkimuksen v. 2011 aiheesta ”Tyotd syddmelld ja innolla -
ikddntyvidn kotihoitohenkiloston kokemuksia tyohyvinvoinnista ja ikdjohtamisesta”. Tassa
tutkimuksessa tutkittiin ikaantyvien, yli 45-vuotiaiden kotihoidon tyontekijéiden kokemuksia omasta
tyohyvinvoinnistaan seka kartoitettiin heidan tarpeitaan ja odotuksiaan ik&johtamisen suhteen.
Tavoitteena oli saada lahiesimiestyohon kaytdnnon tyokaluja ikaantyvan henkiloston tukemiseksi ja
tyossa jatkamiseksi mahdollisimman pitkaan. Tutkimuksen kohteena oli Kuopion kaupungin Koti- ja
laitoshoidon kotona asumista tukevien palveluiden henkil6sto ja tiedonantajina yhteensé 19 hoitajaa,
jotka haastateltiin kolmessa ryhméassé teemahaastattelumenetelméé kayttden. (Haapakangas-Torkkeli
2011, 51 — 53.) Tutkimuksen keskeiset tulokset osoittivat, ettd ikdantyva kotihoitohenkildsto kokee
tyonsa vaihtelevana ja monipuolisena, sekd kykenee vaikuttamaan tyon organisointiin tiimitasolla
(Haapakangas-Torkkeli 2011, 61). Vaikutusmahdollisuuksia kaivattiin enemman tyohon liittyviin

paatoksiin nadhden. Tyossé jaksamisen voimavaroja tuki keskeisesti myos tyoyhteisoltd saatu
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kokonaisvaltainen tuki. (Haapakangas-Torkkeli 2011, 65.) Terveystarkastuksia ja kuntotestausten
mahdollisuutta toivottiin useammin. Ikasyrjintaa eivat ikaantyvat olleet kokeneet. Osaamista haluttiin
vahvistaa mm. hoitoty6taitojen, mielenterveys- ja pdihdetyon, ergonomian seké kirjaamisen osalta.
Kotihoitotyéhon kaivattiin takaisin kokonaisvaltaisempaa otetta nykyisen pirstoutuneen mallin
sijaan. (Haapakangas-Torkkeli 2011, 75 — 76.) Ikdajohtamiseen liittyvid odotuksia haastatelluilla oli
lahinn& l&hiesimiehiltd saatavan tuen vahvistamiseen sekd mentorointiin ja tyOaikajérjestelyihin

liittyvén tiedotuksen lisddmisen osalta (Haapakangas-Torkkeli 2011, 81).

Halme on tehnyt ik&johtamiseen liittyvan viitoskirjan ldstd johtamiseen — Ikajohtaminen ja eri-
ikdisyys johtajuuden tutkimuksen kohteena” vuonna 2011. Tutkimuksessa tarkasteltiin eri-ikaisyytta
ja ikdjohtamista eri konteksteissa, kaytannon organisaatiokonteksteissa seka teoreettisen aineiston
avulla eri tavoin nayttaytyvana tutkimuksen kohteena. Tutkimuksen taustaksi han nosti tydvoiman
ikdantymisen, jossa keskitytddn yrityksen johtamisen nakdkulmaan. Tutkimuksen kohteena oli eri-
ikaisyys tyoyhteisossd ja sen asettamat haasteet johtamisty6lle. Tutkimusongelmana oli ”Miten
ikdjohtamista voidaan kuvata ja ymmartaa tarkastelemalla eri-ikaisyytta tyoyhteisossa? ” Hanella oli
nelja tutkimuskysymystéa, joilla han selvitti ikdjohtamista. (Halme 2011, 14.)

Ensimmaisend tutkimuskysymyksend oli ”Miten ikdjohtamista on tarkasteltu aiemmin
organisaatiotutkimuksessa ja miten tutkimus on kehittynyt?”. Tdhan kysymykseen vastauksia on
esitetty artikkelissa “Tkdantymisen merkitys tydeldméssé: Nakokulmia ikdjohtamisen tutkimukseen”.
Acrtikkelissa pohditaan eri teorioiden ja nakdkulmien roolia ikdjohtamisen sisallon kehityksessa seka
tarkastellaan ikdjohtamisen kasitteen kehitysta kansallisen ikdohjelman myota vuodesta 1998 vuoteen
2002 saakka. (Halme 2011, 14.)

Toisena tutkimuskysymyksena oli ”Millaisia keskusteluita yksilo-, yritys- ja yhteiskuntatasolla
kdydaan tyovoiman ikaantymisestd ja miten ndiden keskusteluiden pohjalta voisi muovata
viitekehysta ikajohtamisen tutkimukselle?”. Téhan kysymykseen vastauksia on esitetty artikkelissa
”Discussions on Responsibility — The Aging Society, Organizations and the Individual”. T&ssé
artikkelissa tutkitaan tyovoiman ik&antymisilmiota eri sidosryhmien nékokulmista. Teoreettinen
tarkastelu tuo esiin tutkimuksissa kaytya keskustelua idstd, ikaantyvasta tyévoimasta ja tyOsta.
Ik&&ntymisilmion eri sidosryhmat huomioonottavalle ikdjohtamisen tutkimukselle voidaan maarittaa
yhteiset tavoitteet, jotka — osin hieman idealistisesti — ovat yhteiskunnallinen hyvinvointi,
organisaation tehokkuus ja yksilon hyvinvointi. (Halme 2011, 14 — 16.)

Kolmantena tutkimuskysymyksena oli ”Miten tyontekijat puhuvat eri-ikdisyydesta tyoyhteisossa,
miten he méaarittelevat ikdjohtamisen ja millaisen kasityksen eri-ikaisyydesta ja ik&johtamisesta he

puheellaan tuottavat?”. Tdhan kysymykseen vastauksia on esitetty artikkelissa “Eri-ikaisyys ja
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ikdjohtaminen — diskursiivinen tutkimus”. Artikkeli tarkastelee puheen kautta tyontekijOiden
nakemyksia eri-ikaisyydesta ja ik&johtamisesta. Tutkimuksen mukaan tyontekijoiden suhtautumista
eri-ikdisyyteen tyoyhteisdssa voidaan kuvata ja ymmartaa tarkastelemalla eri-ikdisten identiteetteja.
Ik&johtamista voidaan tulosten perusteella maarittdéd tehokkuus- ja yhteiséllisyysdiskurssien avulla.
(Halme 2011, 16 — 17.)

Neljantena tutkimuskysymyksena oli ” Millaisena ik& nayttaytyy johtajan tyonkuvassa? Eroaako
nuorten johtajien puhunta ikaantyneiden johtajien puhunnasta, kun he maérittelevat omaa ty6taan?”.
Tahan kysymykseen vastauksia on esitetty artikkelissa ”Changing nature of leadership in terms of
ageing — Young lions and grey falcons”. Tutkimuksessa todetaan, ettd ik&&ntyminen on usein
keskustelunaiheena, mutta sen merkitystd tyOyhteisdissa on vaikea arvioida. Tutkimuksen
lahtokohtana on, ettd idlla on vaikutusta johtamiseen. Ikaantymisen ja erilaisuuden merkitys
maarittyy johtamisen diskursseissa. Tutkimusaineistossa haastateltiin neljada erilaista johtajaa.
Haastateltavien  valinta  perustui  organisaatioiden ja  sukupolvien  vélisiin  eroihin.
Haastatteluanalyysin perusteella johtajat puhuvat tyostddn kolmen eri puhunnan kehyksen kautta,
jotka olivat idn ja ikaantymisen kehys, vastuun kehys seka persoonallisuuden ja erilaisuuden
kehys.(Halme 2011, 17.)

Tutkimustuloksena oli muun muassa se, ettd ikdjohtaminen on hyvin moniselitteinen kasite, jota
voidaan lahestya useasta eri nakokulmasta ja se voidaan ymmartad monella eri tavalla (Halme 2011,
48). Viitoskirjan keskeisemmaksi tulokseksi Halme haluaa nostaa ikajohtamisen késitteen sisallon.
Sen héan tiivistdd tydyhteison eri-ikdisten ihmisten johtamiseksi. Han tarkoittaa sitd, ettd
ikdjohtaminen herké&sti mielletdén ikaantyneiden johtamiseksi, mutta korostamalla sisalléssa eri-
ikaisyytta han tuo esiin sen, ettd tydyhteisdissd on monenikaisia ja monenlaisia ihmisid, jotka kaikki
tarvitsevat yksilollista johtamista. (Halme 2011, 49.) Teoreettiset tulokset osoittavat, ettd vastuun
kasite liittyy ikaantymisilmioon ja talloin ikdjohtaminen nahdaan kokonaisuutena. Tassa
kokonaisuudessa yhdistyvat yksilon hyvinvointi, organisaation tehokkuus ja yhteiskunnan
hyvinvointi. (Halme 2011, 51.) Empiirisessa tutkimuksessa vahvistui myos kasitys siité, etta ihmisten
mielessa ikdjohtaminen mielletd&dn tyokykyhankkeeksi. Tutkimustuloksissa korostui vallan ja
vastuun valinen suhde, hiljaisen tiedon siirtdminen, huoli tulevaisuudesta ja taloudellinen vastuu.
Johtajan rooli on muuttunut asioiden ohjaamisesta valmentajan rooliksi. Tyontekijat itse ovat
tehtéviensd parhaita asiantuntijoita. Johtaja toimii omalla henkilokohtaisella tavallaan riippumatta
tilanteesta. Johtajien puheessa korostui huoli muiden pérjadmisestd ja organisaation tasaisesta
kuormittamisesta. (Halme 2011, 52.)
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Kotiranta on tehnyt tutkimuksen v. 2014 aiheesta “Esimiesten kokemuksia ikdéntyneen tyontekijén
tyokyvyn tukemisen keinoista ja ikdjohtamisesta”. Opinndytetyossd kuvattiin Turun kaupungin
ymparivuorokautisessa hoidossa toimivien yksikkdjen esimiesten kéytossd olevia keinoja
ikdantyneen tyontekijan tyokyvyn tukemiseksi sekd sitd, miten esimiehet haluaisivat tukea
ikddntyneen tyontekijan tyokykyd. Tutkimuksessa selvitettiin, mitd esimiehet ymmartavat
ikdjohtamisen kasitteelld. Tutkimuksen tavoitteena oli 16ytdd uusia konkreettisia keinoja ik&antyneen
tyontekijan tyokyvyn tukemiseksi seké kartoittaa esimiesten ik&johtamiseen liittyvan koulutuksen
tarve. (Kotiranta 2014,7.) Tutkimustulosten perusteella esimiesten kdyttamia ikaantyneen tyontekijan
tyokyvyn tukemisen keinoja oli runsaasti. Naistd mainittiin ergonomisiin tekijoihin vaikuttaminen,
toiden organisointi, yhteistyon ja vuorovaikutuksen lisddminen, tyoterveyshuollon kanssa tehtava
yhteistyd, mentoroinnin hyddyntdminen, hiljaisen tiedon” jakaminen, yksildllisten tydvuorojen
suunnittelu sekd osaamisen ja oppimisen tukeminen. Esimiehet maéaarittelivat ik&johtamisen
kaikenikéisten johtamisena, padivittaisjohtamisena, voimavarojen ja toimintakyvyn huomioon
ottavana johtamisena. Melkein puolet esimiehista kaipasivat lis&a ikdjohtamiseen liittyvéaa koulutusta.
Kaikki kaytossa olevat keinot koettiin myds kehittdmiskohteina. Osaamisen tukeminen ja
kehittdminen nousivat esille ldhes jokaisen esimiehen vastauksista. Ikaantyneilld tydntekijoilla
koettiin olevan erityisesti tietotekniikan hallinnassa runsaasti tuen tarvetta. Tyoterveyshuollon kanssa
tehtdvéa yhteistyota haluttiin myds kehittdd. Esimiehet haluaisivat kehittdd mentorointia sek&

"hiljaisen tiedon” jakamista osaamisen tukemisen keinona. (Kotiranta 2014, 58 - 60).



19

8 TUTKIMUKSEN KOHDE, TARKOITUS JA TEHTAVA

Tutkimuskohteena oli Pohjois-Satakunnan peruspalveluliikelaitos-kuntayhtymén (PoSa) kotihoito.
PoSan organisaatio muutti toimintaansa vuoden 2015 alusta ja organisaation nimi muuttui Pohjois-
Satakunnan peruspalvelukuntayhtyméksi. PoSan muodostaa seuraavat kunnat Honkajoki, Jamijérvi,

Kankaanpad, Karvia, Pomarkku ja Siikainen.

PoSan kotihoito kuuluu vanhustenhuollon alaisuuteen. Vanhuspalvelujohtaja vastaa PoSan koko
vanhustenhuollosta, avopalvelupaallikko vastaa PoSan kotihoidosta ja asumispalvelupaallikké vastaa
PoSan asumis- ja laitospalveluista. Kotihoidossa on viisi palveluohjaajaa. Palveluohjaajat vastaavat
asiakaspalvelusta, omaishoidon tuesta ja l&hiesimiestoiminnasta. Kotihoito on jaettu viiteen
toiminnalliseen alueeseen. Ndma ovat Jamijarven kunta ja Kankaanpédéan keskustan tiimi, Karvian
kunta ja Kankaanp&an Luoman tiimi, Honkajoen kunta ja Kankaanp&an paivatoiminnan tiimi,
Siikaisten kunta ja Kankaanp&an Myllyméen tiimi sek& Pomarkun kunta. Hoitohenkildstod PoSan
kotihoidossa on 89. Kotihoidossa on 13 sairaanhoitajaa, 46 l&hihoitajaa, 8 perushoitajaa, 18

kodinhoitajaa ja 4 kotiavustajaa.

Ikdjohtaminen ja eri-ikdisten johtaminen on minulle ollut haasteena eri organisaatioissa
tyoskennellessa. Eri organisaatioissa on suhtautuminen ja arvostaminen erilaista eri-ikéisia
tyontekijoitd kohtaan. Olen kokenut, ettd kaikissa organisaatioissa ei ole ikaantyneen tyontekijan
arvostus ollut kohdallaan. Minulla on ollut ennakko-odotuksia tdméan tutkimuksen suhteen ja innolla
olen odottanut kyselynvastauksia. Ensisijaisesti odotan vastauksista, mitd eroja se tuo eri-ikéisten
kokemana asiana tyOyhteisosséd. Mielenkiintoista my0s ndhd& kuvaavatko vastaukset omien
kokemusteni reaalimaailmaa, kun minulla on itsellani oma kasitys realiteeteista ja antaako vastaukset
sen kuvan, mité itsellani on. Kyselylomakkeessa olevat kysymysvaihtoehdot ovat niista asioista

kerétty, joita johtamisen arkipéivéssé on tullut vastaan eri-ikaisilta tyontekijoilta eri tyoyhteisoissa.

Tutkimuksen tarkoituksena on hakea vastauksia kysymyksiin:

Miten kotihoidon tyontekijat kokevat eri-ikaisten tyontekijéiden vahvuudet ja heikkoudet?
Miten vuorovaikutus tydyksikossa toimii ikdantyneen ja nuoren tyontekijan valilla?

Miten tydyksikdssd huomioidaan eri-ikaisten ammatillisuus (nuoret ja ikdantyneet)?

Vastauksia néihin tutkimuskysymyksiin esitan kappaleessa 10 Tutkimustulokset ja analysointi.
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9 TUTKIMUSMENETELMAT JA MITTARIT

9.1 Kaytettavat menetelmat ja mittarit

Tutkimusmenetelmand kaytin méaarallista eli kvantitatiivista menetelméa. Maarallista tutkimusta
kéaytetddn paljon sosiaali- ja yhteiskuntatieteissd. Keskeistd tutkimuksessa on johtopadtokset
aiemmista tutkimuksista, aiemmat teoriat, hypoteesien esittdminen, kasitteiden maarittely, aineiston
keruusuunnitelmat, tutkittavien henkildiden valinta, muuttujien muodostaminen taulukkomuotoon ja
aineiston saattaminen tilastollisesti kasiteltdvddn muotoon, paatelmien teko havaintoaineiston

tilastolliseen analysointiin perustuen.(Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 139 - 140.)

Maaréllisellda tutkimusmenetelmallda tehdysséd tutkimuksessa térkein asia on mittarin eli
kyselylomakkeen suunnittelu. Kyselylomakkeen suunnittelu edellyttdd, ettd tutkija tietda
tutkimuksensa tavoitteen eli mihin kysymyksiin hén on etsimassé vastauksia. (Vilkka 2005, 84.)
Tutkimus toteutettiin kyselylomakkeella, joka oli puolistrukturoitu. Kyselylomake jakaantui kuuteen
osa-alueeseen, jossa ensimmaisessd osassa oli taustatiedot, toisessa osassa oli ammatillinen
osaaminen, kolmannessa osassa oli tiimitoiminta, neljannessd osassa oli tyokyky ja tyohyvinvointi,
viidennessd osassa koulutus ja kuudennessa osassa oli johtaminen ja esimiesty6. Neljassa
asiakokonaisuudessa oli 44 Likert-asteikkoista vaittdmaa, joissa kysyttiin omaa kasitysta asiasta 4-
portaisella asteikolla. Lisaksi kyselylomakkeessa oli vaihtoehtokysymyksia kolme. Kyselysté
saamastani aineistosta muodostin havaintomatriisin ja aineistoa kasittelin tilastollisen menetelmin
SPSS-tilasto-ohjelmaa ja Excel-ohjelmaa kayttéen.

Kyselylomake sisalsi myds nelja avointa kysymysta, jotka analysoin siséllon erittelya kayttaen.
Siséllon erittelyssa tutkimusaineisto, tutkimuskohde tai niiden osat jaetaan havaintoyksikdihin ja
yksiloidddn  numerojarjestykseen.  Havaintoyksikot —asetetaan pystysuoraan  sarakkeeseen
havaintomatriisiin, johon lisdtd&dn pystyriviin  siséltoluokat. N&ihin merkitddn jokaista
havaintoyksikkoa koskevat ja siséltdluokkaan liittyvat havainnot numeerisina arvoina. Tutkimuksen
kohteena ovat ndin ollen tutkimusaineiston siséll6lliset ominaisuudet tilastollisesti ilmaistavina,
numeerisina tuloksina.(Vilkka 2005, 139.)



21

9.2 Aineiston kerddminen

Tutkimusaineiston kerda@miseen olen kayttanyt kotihoidon henkil6stolle suunnattua kyselylomaketta
(liite 3).

Kyselylomakkeen jaoin palveluohjaajien kautta jokaiseen kotihoidon tiimiin. Kyselylomakkeen
mukana oli saatekirje (liite 2), jossa kerron tutkimuksen ja kyselylomakkeen tarkoituksesta.
Saatekirjeen ja kyselylomakkeen mukana oli kirjekuori, jossa jokainen vastaaja sai palauttaa
kyselylomakkeen nimettémana minulle joko postissa suoraan tai sisdisessé postissa.

Kysely suunnattiin kaikille PoSan kotihoidon tyontekijoille, jotka olivat tydssd 1.-15.10.2014
valisend aikana. Vastaaminen oli vapaaehtoista ja kysely palautettiin suljetussa kirjekuoressa joko

postin kautta tai sisdisen postin kautta.

Kyselyn vastausaika on 1.-15.10.2014. Kyselyn tulosten analysointi sekd yhteenveto ja
loppupdételmat suoritin  marraskuu 2014 — toukokuu 2015 aikana. Tutkimustulokset ovat
luottamuksellisia ja kyselylomakkeen tiedot pysyvat luottamuksellisina. Kyselylomakkeet
palautettiin suljetuissa kirjekuorissa, johon olin valmiiksi Kirjoittanut nimeni. Tutkimuksen

valmistuttua vastauslomakkeet havitan asianmukaisesti.

9.3 Luotettavuus ja patevyys

Maaréllisen tutkimuksen aineisto on esitetty numeerisessa muodossa ja tutkimuksessa on
hyddynnetty tilastollisia menetelmid. Tutkimuksen luotettavuutta kuvataan kahdella termilla
reliabiliteetti ja validiteetilla.

Tutkimuksen reliabiliteetti tarkoittaa tutkimustulosten toistettavuutta eli tutkimuksen tekijan tulee
osoittaa, ettd hanen tutkimuksensa tulokset eivat ole syntyneet sattumanvaraisesti. Kvantitatiivisessa
eli méérallisessé tutkimuksessa on kehitelty erilaisia tilastollisia menettelytapoja, joilla voidaan
arvioida mittareiden luotettavuutta. Monilla tieteenaloilla on kehitelty kansanvalisesti testattuja
mittareita, joiden avulla on pyritty kohottamaan mittauksen tasoa ja on péasty myos luotettavasti
vertailemaan eri maissa saatuja tuloksia. (Hirsjarvi ym. 2009, 231.) Tutkimusmenetelmé& voi olla
reliaabeli eli luotettava, vaikka tutkimus ei olisikaan validi eli pateva. Téalloin tutkimuksessa
kaytettyjen menetelmien avulla voidaan paatya sinansé kiinnostaviin tuloksiin, mutta tulokset eivat

vastaa sitd, mihin tutkimuksella tahdattiin.



22

Tutkimuksessa kaytetty kyselylomake on siind mé&érin reliabiliteetti, koska tehdess& uudestaan

samanlaiselle tutkimuskohteelle kyselyn vastaukset oletetaan olevan samansuuntaisia.

Tutkimuksen validiteetti tarkoittaa tutkimusmenetelmén tai esimerkiksi kyselylomakkeen kykya
mitata juuri sitd, mité sen on tarkoituskin mitata. Tutkimustulosten tulee antaa totuudenmukainen
kuva tutkimuskohteesta. (Hirsjarvi ym. 2009, 231.) Validiteetti on mittauksen luotettavuuden
kannalta ensisijainen peruste, silld jos ei mitata oikeaa asiaa, ei reliabiliteetilla ole mitadn merkitysta.”
(Vehkalahti, 2014, 41). Kysymysten asettelulla on térked rooli validiteettia tarkasteltaessa.

Tarkemmalla kysymysten asettelulla olisi voinut saada suurempia eroja vastaajien kesken.

9.4 Tutkimuksen eettisyys

Tutkimusta tehtdessa pitdd ottaa huomioon myo6s eettiset kysymykset. Tiedon hankintaan ja
julkistamiseen liittyvét tutkimuseettiset periaatteet ovat yleisesti hyvéksyttyja. Tutkimuksen teossa
noudatetaan hyvéaa tieteellista kaytantéa. Tutkimuksen ldhtékohtana on ihmisarvon kunnioittaminen.
Ihmisten itsemadrda@misoikeutta kunnioitetaan antamalla ihmisille mahdollisuus pé&attaa itse,
haluavatko he osallistua tutkimukseen. (Hirsjarvi, ym. 2009, 23 — 25.) Tutkimuksen tekeminen
kietoutuu monella tavalla tutkimusetiikkaan eli hyvén tieteellisen kaytanndn noudattamiseen.
Tutkimusetiikka kulkee tutkimusprosessin  mukana alusta loppuun asti eli ideoinnista
tutkimustuloksien tiedottamiseen. Hyvén tieteellisen k&ytdnnon noudattaminen velvoittaa kaikkia
tutkimuksen tekijoita samalla tavalla. (Vilkka 2005, 29.) "Hyvd tieteellinen kdiytdinto edellyttid, ettd
tutkijan on noudatettava rehellisyyttd, yleistd huolellisuutta ja tarkkuutta tutkimustydssa ja
tutkimustulosten esittamisessa.” (Vilkka, 2005, 30). Tutkimukseni noudattaa yleisia eettisid

periaatteita.
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10 TUTKIMUSTULOKSET JA ANALYSOINTI

10.1 Taustatiedot

Kyselylomakkeita jaoin kotihoidon henkilostolle yhteensd 89 kappaletta. Maédrdaikaan mennessa
palautui 71 kappaletta. Osallistuminen kyselyyn oli hyva ja palautusprosentti oli 78,7 %. Yhden
kyselylomakkeen jouduin hylkddmadan, koska siind ei ollut merkitty vastaajan ik&&, jolloin sita ei
voinut luokitella mihinkaan ikéaryhmaan.

Tutkimustulosten analysoinnissa kéytin apuna SPSS-tilasto-ohjelmaa. Avoimia kysymyksié

analysoin sisallon erittelyn avulla.

Kyselyyn vastanneiden ikaluokkien vaihteluvili oli 24 — 63 — vuotta (kaavio 1.). Vastanneiden keski-
ikd oli 48 vuotta. Vastanneiden keski-ika tiimeittéin oli seuraava: keskustan tiimi 48 vuotta, Luoman
tiimi 49 vuotta, Myllymaen tiimi 52 vuotta, paivatoiminnan tiimi 40 vuotta, Honkajoen tiimi 46
vuotta, JAmijarven tiimi 45 vuotta, Karvian tiimi 45 vuotta, Pomarkun tiimi 49 vuotta ja Siikaisten
tiimi 46 vuotta. Tiimeittéin keski-ika oli l&ahell& toisiaan, poikkeuksena pdivatoiminnan tiimin keski-

ik, jossa ei ollut lainkaan vanhimman ikaluokan edustajia.

8- _ Keski-ika = 47,7
Hajonta = 10,1
T Lukumaara =70

| NN

Lukumaira

20 30 40 = &0 70

Ika

Kaavio 1. Vastaajien ikdjakauma

Tutkimustulokset luokittelin kolmeen ikaluokkaan, koska kyselyyn osallistuneiden ik& vaihteli 24 —

63 -vuoteen. Tutkimustulosten luotettavuuden ja vastanneiden anonyymiyden kannalta on tarkeé&é
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muodostaa ikaluokat niin, ettei tuloksista tunnisteta ketédén yksittéistd vastaajaa. Iké&luokat olivat
seuraavat: < 40 — vuotiaat, 41 — 54 — vuotiaat ja 55 > — vuotiaat. Ensimmaisessé ikaluokassa oli 16
vastaajaa, toisessa ikdluokassa oli 34 vastaajaa ja kolmannessa ikdluokassa oli 20 vastaajaa. Kaaviossa

2. on kuvattu vastaajien osuudet prosentteina ikéluokittain.

23%
29%

<40
41-54
552

48 %

Kaavio 2. Vastaajien prosenttiosuudet ikaluokittain

Vastauslukumaéra tiimeittéin on kuvattu taulukossa 1. Suurin tiimi on Myllyméen tiimi ja pienin tiimi
on paivatoiminta. Paivatoiminnan tiimi on tiimin& toimimisen kannalta liian pieni, mutta toiminnan
sisallén kannalta toimiva. Tama tiimi on toiminut alle vuoden verran ja sen toiminta tiimina ei ole
taysipainotteista. Keskustan, Jamijarven ja péivatoiminnan tiimeista vastattiin aktiivisemmin, koska
kaikki tiimin jasenet vastasivat. Pomarkun tiimista olisin odottanut enemmaén vastauksia. Néiden

vastausmaarien vuoksi tuloksia analysoitaessa en pystynyt tekemaddn kuntien valisid vertailuja

tuloksista.
Tiimit
Mylly- | Pdiva- | Honka- | Jami-

Ikdluokat | Keskusta | Luoma | méki | toiminta | joki jarvi | Karvia | Pomarkku | Siikainen | Yhteensé
<40 3 0 1 1 2 2 2 3 2 16
41 -54 4 5 7 2 1 3 4 3 5 34
> 55 3 2 5 0 3 2 1 3 1 20
Yhteensd 10 7 13 3 6 7 7 9 8 70

Taulukko 1. Tiimien ik&jakauma
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Kotihoidon toimet ovat ammattinimikkeiltddn l&hihoitaja, sairaanhoitaja tai hoitotyontekija.
Vastanneista 57 % oli lahihoitajia, 10 % oli sairaanhoitajia ja 33 % oli muita ammattinimikkeita.
Néitd muita nimikkeité olivat kotiavustaja, kodinhoitaja, terveydenhoitaja, hoitotyontekija jne.

Vakituisessa tyosuhteessa oli 80 % ja maaréaikaisessa tydsuhteessa oli 19 % vastanneista.

10.2 Ammatillinen osaaminen

Vastaajista suurin osa (90 %) kokevat suoriutuvansa hyvin asiakkaan oma-/vastuuhoitajana. Erot eri-
ikdisten valilla eivat olleet huomattavia. Nuorimmassa luokassa 13 % arvioi suoriutuvansa
vastuuhoitajana heikommin kuin vanhemmissa ikaluokissa. Tahan vaikuttaa osaltaan se, etta tassa
ikaluokassa tyokokemusta on vahemman kuin vanhimmissa luokissa. Tyosta saatu kokemus tuo

varmuutta toimia asiakkaan oma-/vastuuhoitajana paremmin.

Vastaajista suurin osa on sitd mieltd, ettd osaavat neuvoa/ohjata asiakkaita eri tilanteissa hyvin,
toimivat tyossadn tuloksellisesti sekd kokevat vuorovaikutustaitonsa hyviksi. Vastauksissa ei

esiintynyt poikkeamaa eri-ikdisten vastaajien kesken.

Suurin osa vastaajista koki pystyvansd hyddyntaméaan kaikkia tietojaan. Ikéluokittain eroa ei ollut
merkittavasti. Hienoinen ero ilmeni nuoremman luokan ja kahden vanhemman luokan kesken.
Nuorimassa luokassa eri mieltd oli 31 % muissa sama luku keskimé&arin 11 %. Tuloksissa ei ollut
huomattavaa poikkeamaa, mutta jonkin verran tulee esille eri-ikdisten erilainen kokemus asiasta.
Vanhemmissa luokissa vastaajilla voi olla laajempi nakdkulma tyéhon ja omiin tietoihin seké niiden

mahdollisuudesta hyodyntéa tydssaan verrattuna nuorimpiin vastaajiin.

Vastaajista suurimmalla osalla oli selked kasitys, mita hanen tydltddn odotetaan. Vanhimmissa
luokissa vastausprosentti oli 91 %. Nuorimmassa luokassa eroavuutta tuli hieman, kun 75 % oli samaa
mieltd, mutta 25 %:lla vastaajista ei ollut selkedd kuvaa. Vanhemmissa luokissa ollaan oltu
pidempéén tydssd samassa organisaatiossa, jolloin heiddn kasitys on vahvempi kuin nuoremmassa

luokassa.

Ammatillisen osaamisen osiossa oli yksi avoin kysymys “Mistd ammennat voimavaroja tyéhdsi? .
Kysymykseen vastasi 81 % kaikista vastaajista. Vastaukset jakaantuivat ikaluokittain seuraavasti: alle
41-vuotiaista vastasi 20 %, 41 - 54-vuotiaista vastasi 39 % ja yli 54-vuotiaista vastasi 23 %.
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Analysoin vastaukset sisallon erittelylld ikaluokittain. Useissa vastauksissa oli useampaan
padluokkaan kuuluvia kommentteja. Muodostin aineistosta nelja paaluokkaa. Paaluokat olivat
ihmissuhteet, ty6hon liittyvét asiat, vapaa-aika ja muut. Seuraavissa kappaleissa on esimerkkeja
vastauksista, jotka koskevat kyseista paaluokkaa.

Ihmissuhteista esiintyi kaikissa ikéluokissa perhe ja koti. 41 - 54-vuotiaiden ja yli 54-vuotiaiden
luokissa esiintyi myos l&heiset, lapsenlapset ja ystavét, joista tyontekijat ammensivat voimavaroja
tyohonsd. Vanhemmissa ikéluokissa tuli esille laheiset ja lapsenlapset, koska eletdén eri vaihetta
elaméssd. Se mik& kiinnitti huomiota, ettd ystdvat eivat esiintyneet lainkaan ensimmaisessé
ikdluokassa. Ystavat kuuluvat niin arkipdivaan tassa ikaluokassa, etté sitd ei todenndkdisesti osattu
erikseen mainita.

..., perheaika ... ”
“Ystavistd, lapsenlapsista, ...”
"Koti, ... ja ystdvdt.”

..., lastenlapset antavat voimaa.”

..., perhe, ldheiset.”

Tyohon liittyvat asiat oli laajempi kokonaisuus. Jokaisessa ikaluokassa esiintyi tyokaverit, joista
ammennettiin voimavaroja tyohon. Tyokaverit mainittiin yleensd yksin tai eri adjektiiveilla
korostettuna ja lisaksi mainittiin tydkavereiden tuki ja kannustus, asiakkaat seka tyoyhteisé/tiimi.
Asiakkaista mainittiin heiddn antama positiivinen palaute, tyytyvaisyys palveluun ja kiitollisuus.
Tyoyhteisosta/tiimistd mainittiin hyva henki ja avoin ilmapiiri. Hyvé tiimi koettiin isona tukipilarina.
Esimieheltd saatu tuki tuli esille avovastauksissa. Tassa luokassa ei 16ytynyt eroavaisuuksia eri
ikdluokkien valilla.

”..., myds mukavat tyokaverit auttavat jaksamaan.”

“"Hyvdt tyokaverit ja hyvd tiimi on iso tukipilari, heiltd saa parhaimman tuen tassa
tyossda, LUOTTAMUS!”

”Saan voimaa/tukea tyOkavereilta, esimieheltd, ... ”

"Tyokaverit/Kollegat, asiakkaat,...”

"Tyokaverit, hyvd tyoyhteiso, tyytyviiset ja mukavat asiakkaat,...”
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Vapaa-aika nousi esille liikunnan ja harrastusten kautta kaikissa ik&luokissa. Omaehtoinen
opiskelu/koulutus ja tiedonhankinta sekd musiikki mainittiin alle 41-vuotiaiden ja 41 - 54-vuotiaiden
luokissa. Késityot, lukeminen ja lemmikit mainittiin 41 - 54-vuotiaiden ja yli 54-vuotiaiden luokissa.
Tassa 16ytyi eroavaisuuksia eri-ikaisten vastauksissa. Kahdessa nuoremmassa ikaluokassa opiskeluun
ja musiikkiin liittyvat asiat mainittiin ja kahdessa vanhemmassa iké&luokassa mainittiin k&dentaidon
ja lukemiseen liittyvét asiat sekd lemmikit. Tassé I0ytyi hyvin eroavuuksia, miten erilaisista asioista
eri-ikdiset tyontekijat ammentavat voimavaroja tyohonsa.

”Liikunnasta, opiskelemalla uutta.”
”... harrastukset, omaehtoinen opiskelu + tiedonhankinta.”
“"Harrastuksesta: kdsityot, lukeminen, kryptojen tdyttiminen, ulkoilu, erilaisten
dokumenttien seuraaminen, koiran kans touhuaminen, ...”

... Kuntosalista ja hyvdstd musiikista.’

... liikkunta, tanssi, musiikki. ”

Osiossa muut mainittiin alle 41-vuotiaiden luokassa hyvinvointiin, ravitsemukseen ja positiiviseen

asenteeseen liittyvid asioita.

Iz . . . e e s 12
Hyvinvointi, ..., positiivinen asenne.

’

”... hauskat posan tarjoamat konsertit, ..., Ayvd ruoka.’

41 - 54-vuotiaiden luokassa mainittiin huumoriin, positiiviseen luonteeseen, fyysisestd kunnosta ja

terveydesta huolehtimiseen liittyvia asioita.

Pitdmdlld itseni hyvdssd kunnossa ja huumoria tydhon ja vapaa-aikaan.”

”... oma vapaa-aika,..., positiivinen asenne jne.”

Yli 54-vuotiaiden luokassa mainittiin elamantilanteeseen ja terveyteen liittyvia asioita.

”... nukun pitkat younet, elama siind vaiheessa ettd saa vapaammin paattdd mita
milloinkin tekee ja levata kun silta tuntuu, ...~

)

"Piddn terveydestdni huolta, ... ja lemmikeistd.’
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Tasséa luokassa oli kaikkein eniten erilaisuutta vastauksissa. Tassa luokassa tulee esiin myds se, missé
vaiheessa elaménkaarta vastaajat elavat. Elaméankaaren eri vaiheilla on paljon vaikutusta siithen, miten

ja misté voimavaroja ammennetaan.

Kaiken kaikkiaan ammatillisessa osaamisessa havaittiin seuraavaa. Eri ikaluokkien vélilla ei
esiintynyt huomattavia eroavuuksia. Lievat poikkeamat tulivat esille asiakkaan oma- tai
vastuuhoitajana toimimisessa, oman tiedon hyédyntdmisessa seka késityksesta, mitd hanen tyoltdén
odotetaan. Na&issd eroavaisuus ilmeni nuoremmassa luokassa verrattuna kahteen vanhempaan
luokkaan suuremman vastaushajonnan perusteella. Nuorten kokemuksena oli ettd oma- tai
vastuuhoitajana toimiminen ei ollut yhtad varmaa kuin vanhemmilla sekda oman tiedon hyddyntamista

ei koettu voivan toteuttaa tyssa ja epéatietoisuutta siitd, mita tyoltani odotetaan.

Tuloksista voi havainnoida sen, ettd omat vuorovaikutustaidot arvioitiin hyviksi riippumatta
ikaluokasta. Vastaajilla on korkea késitys omista vuorovaikutustaidoista, vaikka kaytannon tydssa
tuodaan usein esille ongelmalliset vuorovaikutustaidot tyoyhteisdn sisallda. Omana kokemuksenani
kéytdnnon tyoelaméastd on se, ettd usein tyontekijat kritisoivat tydyhteisén muiden tydntekijoiden

vuorovaikutustaitoja kuin omia vuorovaikutustaitojaan.

10.3 Tiimitoiminta

Vastaajista suurin osa oli sitd mieltd, etta tiimissd on yhteiset tavoitteet ja niihin sitoudutaan. Eroa
ilmeni hieman nuorimmassa luokassa, jossa vastaajista osa (19 %) koki, ettei ole yhteisia tavoitteita
tai niihin ei sitouduta.

Suurin o0sa vastaajista my0s kokivat, ettd tydkaverin tukeminen ja kannustaminen toimii
tiimityoskentelyssa. Eroa ilmeni hieman nuoremmassa ikéluokassa, jossa 31 % oli jonkin verran eri
mielta.

Tiimipalavereita koetaan olevan riittdvasti paasaantoisesti vastaajien mukaan kuitenkin nuoremmat
ja vanhemmat toivoivat lisaa.

Vastaajista suurin osa koki tydyhteisonsa toiminnan avoimeksi, keskustelevaksi ja luotettavaksi.

Mentoroinnin hyddyntaminen tiimeissd jakoi vastaajat kaikissa ikaluokissa kahteen osioon.
Kielteisesti vastasi 49 % ja myonteisesti 44 % vastaajista. Selkedsti nuorimmassa luokassa vastaajat

olivat sitd mieltd, ettei mentorointia hyddynnetd ja vanhimmassa luokassa vastattiin taas, ettd
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mentorointia hyddynnetd&n. Mentorointi-sanan merkitysta olisi kysymyslomakkeessa voinut avata
niin, ettd kaikki vastaajat olisivat tienneet mité kysytaan. Silti mielestani kaytdnndssa mentorointia ei
kaytetd tyOyhteisdissa siind maarin kuin sitd voisi arkipdivan tyossd kayttaa ja korostaa yhtend
toimintamallina.

Ty6tapojen muuttaminen, tyon muuttaminen toisenlaisiin tehtdviin ja tyOpaikan vaihtaminen
vastattiin suurimmalta osalta samanlaisesti. Vanhemmat ik&luokat eivéat olleet halukkaita tyopaikan
muuttamiseen (80 %), mutta nuoremmassa ikéluokassa oli halukkuutta muuttaa tyépaikkaa (19 %).
Taman on mahdollista selittaa silla, ettd nuoremmilla vastaajilla on mahdollista lahted opiskelemaan

ja vaihtaa tyopaikkaa tai kokonaan alaakin, kun ensin saa tyokokemusta nykyisesté tyosta.

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd yhteiset tavoitteet ja niihin sitoutuminen, tyokaverin tukeminen ja
kannustaminen seké tydyhteisdon avoin, keskusteleva ja luotettava toiminta koettiin hyviksi ja
toimiviksi. Tiimipalavereita jarjestettiin riittavésti. Henkiloston sitoutuminen tydyhteiséon on
vakaata, kun tyon muuttaminen toisenlaisiin tehtdviin tai tyOpaikan vaihtamista ei koettu
ajankohtaiseksi. Mentoroinnin kohdalla vastauksissa oli selke&é hajontaa kaikissa ikaluokissa. Vajaa

puolet vastaajista kokivat, ettei mentorointia hyédynneta riittavasti.

10.4 Tyokyky ja tydhyvinvointi

Kyselyssa kartoitettiin erilaisten tyGaikajarjestelyjen kayttamista. N&itd ovat mm. vuorotteluvapaa,
osittainen hoitovapaa, osa-aikaeléke, lyhennetty tydaika, tyonkierto jne. Kyselyssé selvitettiin myds
miten tyOaikajarjestelyt vaikuttavat tyontekijadn sekd miten niitd voidaan kehittdd ja lisata
kayttomahdollisuuksia tyoyhteistssa. Lisdksi kartoitettiin tukevatko erilaiset tydaikajérjestelyt tydssa

jaksamista.

Kaikista vastaajista suurin osa (69 %) ei ollut hydédyntényt lainkaan ja 31 % oli hyddyntanyt erilaisia
tybaikajarjestelyja.  Ikéaluokittain tarkasteltuna vanhimmassa luokassa oli hyddyntéanyt 45 %
vastaajista, joka korreloi selkeésti tydurien pituuteen. Erilaisia tyQaikajarjestelyitd kuten
hoitovapaata, tyonkiertoa ja vuorotteluvapaata kaytettiin jonkin verran. Erot ikdluokkien valilla olivat
lahinna elamantilanteesta johtuvia. Nuorilla on pienié lapsia perheessa ja vanhemmilla on ndma ajat

takanapain.
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Avoimeen kysymykseen “Mitd positiivisia kokemuksia sinulla on ollut tybaikajarjestelyista?”
vastattiin seuraavasti eri-ikaluokittain. Alle 41-vuotiaiden luokassa positiivisina asioina nousi esille
tyossd jaksaminen ja sen kautta vapaa-ajan liséantyminen, jolloin Kiireen tuntuminen vaheni.
Keskimmaisessé luokassa nousi esille vapaa-ajan lisédntyminen, vuorotteluvapaan mahdollisuus seka
innostuminen uudestaan omaan tyohon koettiin positiivisina asioina. Tyonkierto on koettu myos
positiivisena. Yli 54-vuotiaiden luokassa nousi esille vapaa-ajan lisdantyminen, jonka koettiin
tukevan tyossa jaksamista. Osa-aikaeldke koettiin kannustavana asiana jatkaa tydssa. Tyonkierron
koettiin tuovan vaihtelua omaan tyohonsa. Selked viesti vastauksista oli, ettd erilaiset

tyOaikajérjestelyt koettiin tydssé jaksamista lisadvana tekijana.

Avoimeen kysymykseen “Miten haluaisit kehittdd tyoaikajarjestelyita ja niiden
kayttomahdollisuuksia tyopaikallasi? ” vastattiin niukasti. Erilaisia kehittdmisasioita nousi esille
kuten tyOaikojen porrastus, tyonkierron helpompi toteuttaminen, lyhennetyn ty6ajan
kayttomahdollisuuksien lisddmisen Kkeinot, ikaantyessa tyon keventdminen ja uudelleen
jarjesteleminen. Tyobaikojen porrastus oli mielenkiintoinen vaihtoehto, joka nousi esille.

Kéytannon tyossa tyodaikojen porrastus on saanut runsaasti muutosvastarintaa esiin.

Vastaajista suurin osa (71 %) kokivat, ettd erilaiset tyQaikajarjestelyt tukevat tydssa jaksamista.
Vastauksissa ei ilmennyt eroavaisuuksia eri-ikéluokkien valilla. Tyodssd jaksamista tukevina
vaikutuksina esiintyi seuraavia asioita:

e tyonkierron kautta lisda hyvia vinkkeja omaan tyohon ja tyon kehittdmiseen,

e lyhennetyn tydajan kdyttdminen hyva vaihtoehto pienten lasten &ideille,

e tyOn jarjestdminen eldmantilanteeseen sopivaksi tarpeen mukaan,

e vapaa-ajan lisd&ntyminen vuorottelu- ja hoitovapaa jarjestelyilla,

e oman tyon arvostuksen lisdantyminen,

e uusia ndkékulmia tyohon,

e pysyy tyOelaméssa pidempéaan,

e tyOyhteison kehittdmista,

e voimavarojen tilapéisesti véhentyneena tukisivat, kun tyota tarvitsisi keventas,

e tyOstd irtiotto ja vaihtelevuus ty6hon,

e oman eldmén hallintaan vaikutusmahdollisuus hyédyntaa esim. opiskeluun vuorotteluvapaata

seka

o erilaisten elaméntilanteiden mukaan mahdollisuus erilaisiin tyoaikajarjestelyihin.
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Yhteenvetona tdmén osion vastuksista esiintyi se, ettd erilaisiin tyoaikajarjestelyihin on
suhtauduttu positiivisesti. Niiden kayttod voisi hyodyntdd, mahdollistaa ja kehittdd enemman

tyoyhteisdssa.

10.5 Koulutus

Suurin osa vastaajista oli koulutukseen kaikin puolin tyytyvaisia. Sitd oli riittdvasti, koulutuksen
sisaltoon oltiin tyytyvéisia ja koulutus koettiin ajanmukaisena eika koulutusta koettu turhana seka
koulutuksia suunniteltaessa otetaan huomioon tydntekijoiden mielipiteet. Vastaajista 43 % oli sita
mieltd, ettd kaikki eivat péasseet haluamaansa koulutukseen. Suurin osa koulutuksista tulee
tyonantajan kautta ja niihin on mahdollisuus osallistua vapaaehtoisesti. Erilaisiin koulutuksiin on
mahdollista my6s hakea oman kiinnostuksen mukaan joko tytaikana tai/ja tydnantajan kustantamana.
Jarjestettaviin koulutuksiin ei aina ole mahdollista kaikkien osallistua, vaikka haluaisikin.
Koulutuksia varten ei ole sijaismadrdrahaa varattuna, jolloin osan tyontekijoistad taytyy jaada
tyovuoroon hoitamaan asiakkaita.

Koulutusosiossa oli avoin kysymys, jossa kysyttiin, montako koulutuspéivaéd on kayttanyt vuoden
aikana. Vastaajista oli osallistunut koulutuksiin nuoremmassa luokassa 69 %, keskimmaisessa
luokassa 68 % ja vanhimmassa luokassa 65 %. Koulutuspéivia oli keskimaarin laskettuna niiden
vastaajien kesken, jotka olivat osallistuneet koulutuksiin seuraavasti: alle 41-vuotiaat 3,5
koulutuspdivaa, 41 — 54-vuotiaat 5,7 koulutuspaivéa ja yli 54 -vuotiaat 2,9 koulutuspéivaa.

10.6 Johtaminen ja esimiesty0

Tiedottamiseen suhtauduttiin myonteisesti jokaisessa ikéluokassa padsaantdisesti, mutta vastaajista
on kuitenkin kokenut tiedottamisen olevan puutteellista.

Rekrytoinnissa vastaukset jakaantuivat myds mydnteisiin ja kielteisiin vastauksiin aikalailla tasan.
Vanhimmassa luokassa painottui se, ettei rekrytointi ole toimivaa, vastaajista 40 % oli tatd mielta.
Kahdessa nuoremmassa ikéluokassa rekrytointi todettiin toimivaksi yli 56 %:n osalta vastauksista.
Suurin osa vastaajista oli sitd mielta, ettd yksil6llisida voimavaroja huomioidaan, kehityskeskusteluja

kéaydaan saannollisesti ja tyoskentelytilat koettiin hyviksi.
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Positiivisen palautteen saamisessa oli hajontaa jonkin verran. Vastaajista 63 % koki saavansa, mutta
sitten vastaavasti 34 % vastaajista ei kokenut saavansa positiivista palautetta. Keskimmaéisessa
ikaryhmassa kaivataan positiivista palautetta enemman, koska heisté 38 % vastasi kielteisemmin.
Lahiesimiehet osallistuvat vastaajien (73 %) mukaan riittdvasti tiimipalavereihin. Vastaajista suurin
osa (70 %) koki lahiesimiesten osallistuvan séannéllisesti tiimipalavereihin
Vastaajista 66 % koki, ettd ristiriita- ja ongelmatilanteita kasitelladn avoimesti. Nuorimmat olivat
tdman osalta kaikkein kriittisimpié.

Vastaajista 90 % kokivat asiakaslahtoisyysperiaatteen olevan térked tyossaan ja he myos kokevat
noudattavan sita.

Esimiesten tavoitettavuus koettiin hyvéksi, kun vastaajista 82 % kokivat sen myonteisené.

Suurin osa vastaajista (67 %) oli sita mieltd, ettd kehittamispaivia pidetaan sdéanndllisesti. Neljannes
nuorimmista oli kuitenkin eri mieltd ja keskimmaisessa ryhmassa 29 %.

Vastaajista suurin osa (96 %) oli sitd mieltd, ettd tydvuorosuunnittelu on toimiva omalla kohdallaan
ja toiveita otetaan huomioon hyvin.

Lahes kaikki vastaajista kokivat johtamisen olevan samanarvoista ja tasa-arvoista riippumatta siita,
minka ikaisesta tyontekijasta on kysymys.

Suurin osa vastaajista (81 %) oli sitd mieltd, ettd johtaminen ei ole nuorempia tyontekijoité suosivaa.
57 % vastaajista koki johtamisen olevan vanhempia tyontekijoitd arvostavaa. Mielenkiintoisena oli
huomata, ettd vanhimmassa ryhmaéssa vastaukset arvostuksesta hajaantuivat seka positiiviseen etta

negatiiviseen kokemukseen tasan. Muissa ryhmissé ei noussut esiin vastaavaa huomiota.

Yleisend havaintona voidaan todeta, ettd kaikissa ikdryhmissd vastaajat kokivat johtamisen ja
esimiestyon paédsaantoisesti tasapuoliseksi ja ei-syrjivaksi. Oman kokemukseni ja havaintojeni
valossa esimiesten tavoitettavuutta kritisoidaan usein, mutta siindkin tulokset nayttavat toisin ja
tyontekijat kokivat esimiehen tavoitettavuuden hyvéksi. Keskimaarin esimiehen tavoitettavuus oli 84
%. Esimiesty0 koettiin tasapuolisena, koska vastauksista tuli esille myonteisend asiana tyontekijéiden
toiveiden huomioiminen, kehityskeskustelujen s&&nnéllisyyden ja yksilollisten voimavarojen
huomioimisen.

Esimiesten osallistuminen tiimien toimintaan ja palavereihin nousi myonteisend asiana. Kaytannon
tyossa kuitenkin tyontekijat tuovat usein esille sen, etteivét esimiehet osallistu tarpeeksi palavereihin
eivatka ole 1&sna tarpeeksi tiimeissé.

Tiedottaminen ja rekrytointi ovat huomionarvoisia asioita, joita voi parantaa. Tiedottaminen
tydyhteisossd on ollut usein Kkriittisen tarkastelun kohteena, joka ei kuitenkaan tullut esille

tutkimuksen vastauksissa.
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Positiivinen palaute oli myds asia, johon odotin saavani paremman tuloksen. Mielesténi positiivista
palautetta annetaan aika hyvin, mutta miten palautteen vastaanottaja(t) sen kokevat. Minkalaista
palautteen pitéé olla, ettd se tavoittaa vastaanottajan oikealla tavalla eli kokee saavansa positiivista

palautetta.

10.7 Tutkimuskysymysten analysointi

Seuraavassa olen analysoinut kyselylomakkeista saatuja tuloksia suhteessa tutkimuskysymykseen.
Tutkimustulosten perusteella néihin on saatu vastauksia kyselyssa vain osittain.

Miten kotihoidon tydntekijat kokevat eri-ikaisten tydntekijoiden vahvuudet ja heikkoudet?
Tahan tutkimuskysymykseen ei kyselysta suoraan saatu vastauksia. Kyselyn perusteella eri kohdista
voidaan analysoida eri-ikdisten tyontekijoiden vahvuuksia ja heikkouksia.

Kotihoidossa tyontekijoiden vastuuhoitajana toimimisessa tuli selvasti eroja eri-ikéluokkien valilla.
Siind vastaajista vanhemmissa ikéluokissa selvasti ilmeni tyokokemuksen ja oman eldman
kokemuksen kautta vahvuus siitd, ettd on varmempi suhtautuminen vastuuhoitajana toimimiseen.
Nuorempien tyontekijoiden vastauksista nousi epdvarmuus toimia vastuuhoitajana hyvin.
Vanhempien tyontekijoiden vahvuutena nousi esille myds heidén laajempi nakokulma tyéhon ja
omiin tietoihinsa seka niiden hyddyntamisessa omaan tydhonsa.

Vanhempien tyontekijoiden vahvuutena myos ilmeni se, ettd omaan tiimiin ja tiimin tavoitteisiin
sitoudutaan hyvin. Hienoinen ero syntyi nuorempien tyontekijoiden suhteen, kun heidéan ik&luokassa

oli vastakkaista kokemusta tiimin tavoitteista ja niihin sitoutumisesta.

Miten vuorovaikutus tydyksikossa toimii ikdantyneen ja nuoren tyontekijan valilla?

Kyselyssa vuorovaikutukseen liittyvat kysymykset tulivat esille sekd ammatillisen osaamisen, etta
tiimitoiminnan yhteydessa. Vastausten perusteella vuorovaikutus kaiken kaikkiaan koettiin erittain
toimivaksi kaikissa ik&luokissa.

Vuorovaikutukseen vaikuttaa myos taito selvittda ristiriita- ja ongelmatilanteita. Eri ikaluokissa
ilmeni siind jonkin verran eroavaisuutta. Nuoremmat tyontekijat kokivat, ettei ongelmatilanteita
selvitetd avoimesti. Keski-ikdiset ja vanhemmat tyontekijat myos osittain kokivat, ettei ole

avoimuutta asioiden selvittdmisessd, mutta silti suurin osa heidan ryhmistéan luokittelevat toiminnan
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olevan avointa. Enemmé&n mielesténi tallaisen konfliktin selvittdmisessé vaikuttaa se, mitd asia
koskee. Asian ratkaisemiseen vaikuttaa se, onko se henkilokohtainen vai yleiseen tiimitoimintaan
liittyva asia. Talloin tulevat esille jokaisen tydntekijan erilaiset vuorovaikutustaidot ja miten he
kykenevit niita kayttdmaan erilaisissa tilanteissa eri henkildiden kanssa. Vuorovaikutustaidot ovat
koko tydyhteisdsséd merkittdva asiakokonaisuus. Jonkin verran ndihin vaikuttaa myos henkilokemiat
tiimien ja tydyhteison sisalla. Miten lisata vuorovaikutustaitoja organisaatiossa, jotta asiat sujuisivat

paremmin.

Miten tydyksikdssd huomioidaan eri-ikaisten ammatillisuus (nuoret ja ikdéntyneet)?

Lahiesimiehen kanssa tapahtuva yhteisty6 luo pohjaa sille, ettd tyoyksikossa tulee huomioitua eri-
ikaisten ammatillisuus. Kyselyssa johtamisen ja esimiestydn osiossa on kartoitettu esimiestoimintaa.
Kyselylomakkeen osiossa koulutus saadaan myds selvitettyd tyontekijoiden ammatillisuuden
kokemista eri-ikdryhmissa. Tulosten perusteella tyontekijat kokevat, ettd heitd kohdellaan tasa-
arvoisena ja samanarvoisena tyontekijana iasta riippumatta.

Kehityskeskustelut, jotka ovat avainasemassa tydyhteisdssd, milld saa selvitettya kunkin tyéntekijan
ammatillisuutta. TyoOntekijat vastasivat ettd kehityskeskusteluja kdydaan péaasiassa saannollisesti
jokaisen tyontekijan kanssa.

Asiakaslahtdisyysperiaate tuo esiin tyontekijoiden ammatillisuutta sitd, miten he ovat osanneet
mieltdd ja sisaistda sen omaan tyéhonsa. Kyselyn tuloksissa asiakaslahtoisyys koettiin olevan vahva
periaate eri-ikéisilla tyontekijoilla.

Esimiesty0ssa eri-ikéisten tyontekijoiden huomioiminen ammatillisesti tulee esille esimerkiksi
johtamisen kohdalla. Johtamisessa ei suosita nuorempia tyontekijoita, vaikka heilla on viimeisin
tieto-taito koulutuksesta. Vanhemmat tyontekijat huomioidaan ammatillisesti ja tasa-arvoisesti
heidéan tydelaman kokemuksen kautta.

Ty0Onantajan jarjestamén koulutuksen osalta seurataan koulutuspéivien méara ja tyontekijékohtaista
koulutushistoriaa. Eri ikdryhmissa on osallistuttu hyvin koulutuksiin, kun koulutuspaivié oli kertynyt
keskimaarin 2,9 — 5,7 péivaan vuoden aikana. Joitakin koulutuksia esimies voi suositella tietyille
tyontekijoille, mutta silti koulutukseen hakeminen ja osallistuminen ovat vapaaehtoista.
Ammatillisen osaamisen ja kehittdmisen vuoksi voitaisiin laatia koulutussuunnitelma jokaiselle

tyontekijalle. Suunnitelma voitaisiin sopia ja seurata kehityskeskustelujen yhteydessa.
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11 POHDINTAA JA JATKOTUTKIMUSAIHEITA

Kotihoidon asiakkaat ovat toimintakyvyltéan ja terveydentilaltaan huonompikuntoisia ja enemman
hoitoa ja huolenpitoa vaativia. Asiakaskunta myds kansainvélistyy, tulee useampia eri kulttuurisia
vaikutteita, mité tulee huomioida arkipdivan tydssad. Tama tuo paineita kotihoitohenkildston tydssa
jaksamiselle sekd haasteita kotihoitohenkiléston johdolle tukea ja motivoida tyontekijoitd heidan
tydssadn. Julkisen palveluntuottajan rinnalle nousee yha enemman yksityisia palveluntarjoajia.
Kotihoito muuttuu seka psyykkisesti ettd fyysisesti raskaammaksi. Asiakkaiden erityistarpeet kuten
mielenterveys- ja paihdeasiakkaiden, muistisairaiden ja moniongelmaisten asiakkaiden osuudet
kasvavat.

Kotihoidon henkilostd  julkisella  sektorilla ik&antyy entisestddn. Julkisella sektorilla
vanhustenhuollossa ei ole imuvoimaa saada nuoria toihin. Kuntien tulisi herdtd markkinoimaan
vanhustenhuollon tydn tarkeytta viimeistadn nyt. Hyvalla ja oikeanmukaisella johtamisella, joka
nimenomaan kohdistuu henkildst6johtamiseen, on entistd suurempi merkitys. Uhkana on, ettd
ammattitaitoisen tydvoiman saatavuus voi heikentyd, ellei siihen panosteta tarpeeksi.

Ikééantyneiden ihmisten hoitotydssa tydskentelevien hoitajien tyotyytyvaisyydesté tehty tutkimuskin
puoltaa sitd, ettd ikdantyneiden hoitotydn kiinnostavuutta ja sisaltoa tulee kehittdd. Kehittdmisen tulee
lisata kaiken ikéisten hoitajien kiinnostusta vanhustyohon. Tutkimuksen mukaan ty6tyytyvaisyytta
tukevat olosuhteet voivat olla kilpailuvaltti Kkiristyvéssd kilpailussa osaavasta henkilgstosta.
(Suhonen, Katajisto, Stolt, Puro & Gustafsson 2012, 28.) Tarkedd on myos ottaa tydhyvinvointi

johtamisen tydvalineeksi kaikenikaisten tyontekijoiden johtamisessa.

Mielestéani tutkimustulosten perusteella voi julkisella sektorilla ké&ynnistdd useampiakin
jatkotutkimuksia kotihoitoon tai vanhustenhoitoon. Henkiloston ikaantymiseen liittyvaa tydssa
jaksamisen tukemista ja l0ytaa erilaisia tydtapoja selviytya lisaantyvasta asiakasmaarasta. Suhosen
ym. tutkimuksessa nousi myos esille se, ettd ik&é&ntyneiden hoitotydssa tydskentelevien
osaamisvaatimuksia tulee tarkastella kriittisesti (Suhonen, ym. 2012, 28). Téllaisella toiminnalla on
merkitysta tydyhteisossa. Tyossa jaksamisen tukemisesta on olemassa useita tutkimuksia, mutta niité
ei silti ole hyddynnetty mielesténi riittdvasti organisaatioissa. Siihen tarvitaan erikseen kyseisté
organisaatiota varten oma analyysi ja sen kautta lahteva kehittdmistyd, jossa tarkednd osiona on ottaa
henkildsto siihen hankkeeseen oikeasti mukaan. Toinen mitd ei aina huomioida kehittdmishankkeissa
on aika, eli ei varata riittavéasti aikaa hankkeelle arkipaivassa. Kun hanke saadaan toteutettua niin sen

vieminen kaytantdon jaa seuraamatta. Liséksi jatkotutkimuksena eri-ikdisyyden huomioiminen
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tyoyhteisdssa, sen tukeminen ja [0yt&4 jokaiselle ikdryhmaélle vahvuuksia, joita voisi kéayttdd hyodyksi
arkipdivan ty6ssa organisaatiossa.

TyoOyhteison toimivuuden parantamiskohteita voisi olla: osaamisen ja erilaisten vahvuuksien
arvostaminen,  ammatillisuuden  kehittdminen,  jokaisen  tyontekijan  osallistuminen,
yhteisvastuullisuuden vahvistaminen, toimintatapojen jatkuva arviointi ja uudistaminen,

keskustelukulttuurin kehittdminen, toinen toisensa tukeminen ja tutustuminen tyokavereihin.
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SAATEKIRJE

Hyvé kotihoidon tyontekija!

Olen geronomi (AMK) opiskelija Satakunnan Ammattikorkeakoulusta. Tyoskentelen téalla hetkell&
Pohjois-Satakunnan peruspalvelu-liikelaitos kuntayhtymdn vanhustenhuollossa kotihoidon vs.

palveluohjaajana. Vastuualueeseeni kuuluvat Kankaanpaan keskustan tiimi ja Jamijérven kunta.

Teen opinndytety6td, jossa kartoitan Posan kotihoidon tydntekijoiden kokemuksia ikdjohtamisesta,
miten tyontekijat ymmartavét sen ja miten ikdjohtamista on hyoddynnetty tydyhteisossd. Haluan
tutkimuksellani selvittdd miten kyseistd asiaa voitaisiin kehittdd ja pyrin l6ytdmaan asiaan
konkreettisia keinoja sen toteuttamiseen. Kyselyn suuntaan Posan kotihoidon tydntekijdille. Tyoni on

tarkoitus valmistua vuoden loppuun mennessé.

Vastaukset kasitelladn nimettdomind ja ehdottoman luottamuksellisesti. Kyselylomakkeet havitén

sadadosten mukaisesti opinndytetydni valmistuttua.

Ohessa on vastauskuori, jonka postimaksu on maksettu. Kyselylomakkeen voi palauttaa myos

sisdisessa postissa.

Vastauksenne on todella tarked tutkimuksen ja opinndytetyon onnistumisen kannalta. Toivon
mahdollisimman suurta vastausprosenttia tutkimuksen luotettavuuden vuoksi. Vastausaikaa on
15.10.2014 asti.

Kiitos etukateen vastuksistanne!

Eija Laine

eija.laine@student.samk.fi / eija.laine@eposa.fi
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1. Kankaanpéaa
a) keskustan tiimi
b) Luoman tiimi
c) Myllymaéen tiimi
d) paivatoiminta

Honkajoki

Jamijarvi

Karvia

Pomarkku

Siikainen
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AMMATILLINEN OSAAMINEN

Seuraavissa kysymyksissa ympyroi vaittamista sopivin vaihtoehto seuraavasti:
Tdysin samaa mieltd = 4, jokseenkin samaa mieltéd= 3,jokseenkin eri mieltd = 2, tdysin eri mielté = 1

Suoriudun hyvin asiakkaan oma-/vastuuhoitajana

Osaan neuvoa/ohjata asiakkaita eri tilanteissa

Toimin tyossani tuloksellisesti

Vuorovaikutustaitoni ovat hyvat

Pystyn hyddyntamaan tydssani kaikkia tietojani

Minulla on selkea kasitys, mita tyoltani odotetaan

Minulla on mahdollisuus osallistua tyéhoni
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Tyotani arvostetaan

Mistd ammennat voimavaroja tyohosi?

TIIMITOIMINTA

Seuraavissa kysymyksissa ympyroi vaittamista sopivin vaihtoehto seuraavasti:
Tdysin samaa mieltd = 4, jokseenkin samaa mieltd= 3,jokseenkin eri mieltd = 2, téysin eri mieltd = 1

Tiimissani on yhteiset tavoitteet

Tiimissani tavoitteisiin sitoudutaan

Ty6kaveria tuetaan ja kannustetaan

Tiimipalavereita on riittavasti

TyO6yhteisoni ilmapiiri on avoin

Asioista keskustellaan yhdessa

Tiimissa on hyddynnetty mentorointia

Tiimissa vallitsee keskindinen luottamus

Haluaisin muuttaa merkittavasti tydtapojani

Haluaisin vaihtaa nykyisen tyoni toisenlaisiin tehtaviin
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Haluan vaihtaa tyopaikkaani




TYOKYKY JA TYOHYVINVOINTI

Oletko kayttanyt erilaisia tydaikajarjestelyja? (ympyroi oikea vaihtoehto)
1. kylla 2. ei

Jos vastasit kylla niin mita? (ympyroi oikeat vaihtoehdot)
1.vuorotteluvapaa
2. osittainen hoitovapaa
3. osa-aikaeldke
4. lyhennetty tyoaika
5. tyonkierto
6. muu, mika?

Mita positiivisia kokemubksia sinulla on ollut tydjarjestelyista?

Miten haluaisit kehittda tyoaikajarjestelyita ja niiden kayttomahdollisuuksia tyopaikallasi?

Tukevatko mielestasi erilaiset tydaikajarjestelyt tydssa jaksamista (ympyroi oikea vaihtoehto)

1. kylla 2. ei

Jos vastasit kylld, kerro miten ne ovat tukeneet? Jos vastasit ei, kerro miksi eivat ole tukeneet?




KOULUTUS

Seuraavissa kysymyksissa ympyroi vaittamista sopivin vaihtoehto seuraavasti:
Tdysin samaa mieltd = 4, jokseenkin samaa mieltd= 3,jokseenkin eri mieltd = 2, téysin eri mieltd = 1

Koulutusta on riittavasti

Koulutuksen sisalto vastaa odotuksiani

Koulutus on ajanmukaista

Koulutus on ollut turhaa

Kaikki tyontekijat eivat padse haluamaansa koulutukseen
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Tyontekijoiden mielipiteet huomioidaan suunniteltaessa koulutuksia

Montako koulutuspaivaa olet kayttanyt vuoden aikana? padivaa

JOHTAMINEN JA ESIMIESTYO

Seuraavissa kysymyksissa ympyroi vaittamista sopivin vaihtoehto seuraavasti:
Tdysin samaa mieltd = 4, jokseenkin samaa mieltd= 3, jokseenkin eri mielté = 2, tdysin eri mielté= 1

TyOyhteisoni asioista tiedotetaan hyvin 4 3 2 1
Rekrytointi on toimivaa 4 3 2
Ty6ssani otetaan huomioon yksil6lliset voimavarat(esim. fyysiset ja 4 3 2
psyykkiset)

Kehityskeskusteluja kdydaan saannollisesti

Esimiehelta saa positiivista palautetta

Lahiesimies osallistuu riittavasti tiimipalavereihin

Lahiesimies osallistuu saanndllisesti tiimipalavereihin

Ristiriita-/ongelmatilanteet selvitetdan avoimesti

Ty6ssdni noudatetaan asiakaslahtoisyysperiaatetta

Tiimin tyoskentelytilat (tiimitilat) ovat hyvat

Lahiesimieheni (palveluohjaaja) on tavoitettavissa tarvittaessa

Avopalvelupaallikkbmme on tavoitettavissa tarvittaessa

Vanhuspalvelujohtajamme on tavoitettavissa tarvittaessa

Kehittamispaivia pidetaan saannollisesti

Yksil6llisia toiveita huomioidaan tyovuorosuunnittelussa

Ty6yksikossani eri-ikdisten johtaminen on samanarvoista

Tyoyksikossani eri-ikdisten johtaminen on tasa-arvoista
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Tyoyksikossani eri-ikdisten johtaminen on nuorempia tyontekijoita
suosivaa
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Tyoyksikossani eri-ikdisten johtaminen on vanhempia tyontekijoita
arvostavaa




