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1 Johdanto

Hyva tydpaikka muodostuu arvostamisesta, tyonkuvien selkeydesta, henkil6-
kunnan vaikuttamismahdollisuuksista ja osaamisesta. TyOnantajaan ja koko
organisaatioon tulee voida luottaa. Hyva ty6ilmapiiri ja tyohyvinvointi eivat siis
synny sattumalta. Asioihin tulee voida ja niihin pitédékin vaikuttaa. Esimiehen
tulee vahvistaa myonteista kehitysta, tunnistaa toimivien ratkaisujen ja voima-

varojen olemassaolo. (Pyykonen 2017, 155-156.)

Tyon tekemisen tavat, odotukset ty6ltd, tyon merkityksen ja johtamisen muut-
tuminen aiheuttavat jatkuvaa muutoksen tarvetta ja uudistautumista. Uuden-
laista osaamista edellytetaan johtamiselta ja tydyhteison jokaiselta jasenelta.
Naita ovat esimerkiksi tydyhteisotaidot, kyky hankkia erilaista osaamista ja yh-
distella niitd, elamanhallintataitoja, innovatiivisuutta, kykya huolehtia omasta
hyvinvoinnista, moninaisuuden johtamisen taitoja, epavarmuuden sietamista,

taitoa valita oleelliset asiat ja hyodynt&a niitd. (Manka 2011, 11.)

Tybympariston monimuotoisuus ja moninaisuus, jatkuvat muutokset ja inno-
vaatiot, tyon projektinomaisuus, tyontekijoiden ikarakenne, kiireinen tyotahti,
moniosaamisen tarve seka tyodsta palautuminen ja ylipgataén elamén hallin-
nan haasteet ovat esimerkiksi seurausta siita, etta hyvinvointi ja tydhyvinvointi
on varsin ajankohtainen asia. Henkildston tyéhyvinvointi on tutkimusten mu-
kaan tarkeaa toiminnan laadun nakékulmasta. Tyohyvinvoinnin kasite on laa-
jentunut kasittdmaan tyotekijan kokonaishyvinvoinnin, jolloin puhutaan tydsta
palautumisesta ja elaman hallintaan liittyvista asioista. Selvaa on, etta tyo ja

vapaa-aika tukevat toinen toisiaan.

Yleisesti koettu arvostuksen puute vanhustydtad kohtaan on luonut kehittdmis-
tarpeita henkiloston tydssajaksamiseksi ja motivaation sailyttamiseksi hoito-
tydssa. Vanhustyo tarvitsee enemman positiivista huomiota, jotta alalle hakeu-
dutaan ja siella pysytaan. Itse hoitoty6ta, kasilla ja sydamella tehtavaa tyota,
on vuosien saatossa tehty hyvin perinteiseen tapaan, rutiininomaisesti, hyvin
pitkalti hoitohenkilokunnan ehdoilla ja lahtokohdista. (Halmesaari & Leppa-
lehto 2016, 2.) Laatusuosituksessa hyvan ikaantymisen turvaamiseksi ja pal-
velujen parantamiseksi viitataan henkildston tydhyvinvointiin liittyviin tunnuslu-

kuihin, kuten vaihtuvuus seka lyhyt- ja pitkdaikaiset sairauspoissaolot. Laatu-



suositus ottaa myds kantaa henkiléston johtamiseen, jonka tulisi edistaa tyo-
tyytyvaisyytta, sitoutumista ja motivaatiota siten, etta sairauspoissaolot ja vaih-
tuvuus vahenisivat. (STM 2017, 21-23).

Hoivatydsta puhuttaessa kiire tai kiireen kokemus varittaa jokapaivaista tyota.
Kiire synnyttaa tydpahoinvointia. Kiireen keskella kannattaa pohtia voiko kiire
johtua organisointitaidoista, tydyhteison ongelmista, tytajan hallinnasta vai
priorisointitaitojen puutteesta. Kiire saattaa olla myds tekosyy kohtaamisten
valttamiseen ja ristiriitojen pakenemiseen ja siihen, ettei haluta uusiutua. (Paa-
sivaara 2009, 83.)

Tassa opinnaytetydssa perehdytaan Jyvaskylan Hoivapalveluyhdistys ry: n
henkilokunnan tydhyvinvointiin ikaihmisten hoivatyon tydymparistossa. Pilotti-
kohteeksi valikoitui yksi tehostetun palveluasumisen yksikko. Valintaan vaikut-
tivat yksikdn sairauspoissaolojen lisaantynyt maara, tydntekijdiden normaalia
suurempi vaihtuvuus seka esimiehen ja tyontekijéiden palaute siitd, etta ilma-
piiri oli heikentynyt. Lisdksi muutoksen tarvetta korosti tydhyvinvointikyselyn
tulokset, joita vertailtiin organisaation muihin yksikoihin. Tydhyvinvointikysely
oli tybelakeyhtio ELO:n laatima ja testaama ja sita kaytettiin systemaattisesti
ELO:n asiakkaiden erilaisissa organisaatioissa. Tyohyvinvointikysely toistettiin
kehittamistyon paatyttya samalla kyselylomakkeella, jolloin vertailtavuus oli
mahdollista. Aktiivisen, suunnitelmallisen ja johdonmukaisen kehittdmistyon
seurauksena oli selkea positiivinen muutos mitatuissa tekijoissa. Mankan
(2011) mukaan tydhyvinvointiajatteluun siséltyva ajatus siita, etta yhteistydossa
on voimaa ja ettd jokainen jdsen on merkittavassa roolissa luomassa hyvin-

vointia, pitanee paikkansa.

2 Tarkoitus ja tavoite

Opinnaytetyon tarkoituksena on perehtya tydyhteison tyéhyvinvointiin seké
selvittdad onko intervention avulla mahdollista edistaa tydhyvinvointia. Tavoit-
teena on kuvata tyohyvinvoinnin kehittymisté erilaisten toimenpiteiden avulla,
kahden eri tydhyvinvointikyselyn véliselld ajanjaksolla. Tyohyvinvoinnin edista-

misesta hyotyy tydyhteisd, johtaminen ja my6s koko organisaatio. Tyon keski-



0ssa on ty6hyvinvointi, mutta sitd ei voi erottaa asiakastyon ja johtamisen kon-
tekstista. Tarkoituksena oli selvittaa ne tyéhyvinvoinnin osa-alueet, jotka olivat
vaikuttaneet tydilmapiirin heikkenemiseen, samalla lisatd ymmarrysta siita,

kuinka jokaisen tydntekijan vastuulla on hyvan ja avoimen tydilmapiirin edista-

minen, unohtamatta johdon merkitysta.

Jyvasseudun Hoivapalvelut Oy (Jyvaskylan Hoivapalveluyhdistys ry: n tytéaryh-
ti6) sai Tyosuojelurahastolta kehittdmisavustuksen vuodelle 2015. Hankkeen
tavoitteena oli tuolloin kehittdd henkilékunnan osaamista, ongelmien ratkaisu-
keskeisyytta ja omaa vaikuttamisen mahdollisuutta. Hankkeessa arvioitiin ja
kehitettiin hoitotyota asiakaskeskeisemmaksi palvelumuotoilun menetelmin.
Hankkeen taustalla oli valillisena vaikuttamisen keinona tyéhyvinvoinnin edis-
taminen. Oman yksildllisen kasvun ja kehityksen ymmarrysta pyrittiin lisaa-
maan hoivatydn uudelleenarvioinnin kautta, siihen liittyi vahvasti tyon palkitse-

vuuden tunne seka positiiviset kokemukset.

Tyo6olojen on tuettava tyontekijan henkista hyvinvointia. Tyonteon puitteet tu-
lee olla kunnossa, kuormituksen ja palautumisen tasapaino tulee sailya, tyo-
paikalla tulee olla pelisaannét, jotka ovat perusteltuja ja reiluja. Hyvissa tyo-
oloissa mielen kapasiteetti tulee kayttoon sopivasti. Hallittavissa oleva ty6
vahvistaa luottamusta omiin kykyihin, oma-aloitteisuutta ja antaa mahdollisuu-
den osallistua paatoksentekoon. (Kallio & Kivistd 2013, 41-42.) Elstad &
Vabon tutkimuksen mukaan tyohon liittyva stressi lisasi sairauspoissaoloja
tyosta. (2008, 467-474.)

Opinnaytety6 on kehittamistyd, jossa kuvataan Jyvasseudun Hoivapalvelut
Oy: n yhdessa yksikdssa tapahtunutta tydhyvinvoinnin kehittdmisen matkaa.
Tybhyvinvoinnin kehittamiseen liittyy vahvasti johtaminen. Hyva johtajuus on
tilannesidonnaista. Ominaisuudet, jotka yhdessa tilanteessa tekevat hyvan
johtajan, voivat toisessa tilanteessa olla haitallisia. Hyvalla johtajalla on laaja
varasto toimintatapoja ja hanen tulee kyetd muuttamaan kaytosta tilanteiden
mukaan. Johtajan kaytds tyotyytyvaisyydesta henkilokunnan keskuudessa on
n. 50 %. (Keltikangas-Jarvinen 2016, 186-188.)



3 Tyohyvinvointi

3.1 Tyo6hyvinvoinnin maaritelma

Lainsaadanto ohjaa henkiloston tydhyvinvointia tyoturvallisuuteen, tydsuoje-
luun, tyoterveyteen ja tydaikaan liittyen. Ty6hyvinvointi ymmarretaan usein
henkisen& hyvinvointina, vaikka siihen liittyy laheisesti myds organisaatiokult-
tuuri, henkilosto-, kehittamis- ja riskienhallintapolitikkaan liittyvat tekijat. Tyo-
hyvinvointi tulisi ymmartaa laajana kasitteena ja toiminnan kohteena. Yksil6-
psykologinen lopputulema on tilanne, jossa ihminen saa voimia arvostuksen,
hallinnan, mielekkyyden, elamanilon, terveyden ja turvallisuuden kokemuk-
sista. Tyohyvinvointi edellyttdd toiminnan tasolla huolehtimista henkiloston
tyoturvallisuudesta, tyokyvysta ja tydssa jaksamisesta ja henkisesta hyvinvoin-
nista. (Tarkkonen 2012, 21 - 22.) Tyokyky ja tydssa jaksaminen ovat lakisaa-
teisid tavoitteita, mutta henkiseen hyvinvointiin liittyvia asioita ei ole lakiin kir-

jattu.

Tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan tydn mielekkyytta ja sujuvuutta terveytta edista-
vassa ja turvallisessa ja ty6uraa tukevassa tyoyhteistssa ja —ymparistossa.
Tybelaman jatkuvat ja nopeatkin muutokset ovat seurausta siita, etta hyvin-
vointi on tavoite, jonka edistaminen on myds tydelaman tavoite. Tydelamassa
on ymmarretty se tosiseikka, etta innovatiivisuus, uudistuskyvykkyys ja oman
toiminnan jatkuva kehittdminen on tarkea ulottaa tydhyvinvoinnin alueelle.
Tybhyvinvointia tulee saanndllisesti seurata, uudistaa ja kehittda. Positiivista
on se, etta tydhyvinvointia lisaavat toimenpiteet sddstavat usein yrityksen ta-
loudellisia resursseja. Lisaksi hyvinvoiva tydyhteiso ja tyontekija ovat motivoi-
tuneita, innostuneita ja tuottavia. Tuottavuus ja hyvinvointi eivat ole erillisia
asioita, vaan ne tukevat toisiaan. Hyvinvoiva tydyhteisé on myds yha kiristy-
villa markkinoilla kilpailuvaltti. Hyva imago parantaa mainetta, houkuttele-

vuutta ja kiinnostavuutta. (Puttonen, Hasu & Pahkin 2016, 4.)

Hyvan tyohyvinvoinnin yllapitdmisessa ennaltaehkaiseva tyo on tarkea Iahto-
kohta. TAman rinnalla on tarkeaa edistaa tydelamaan liittyvia mahdollisuuksia,
kuten innostumista ja tydn imua. Sopiva kiire voi parhaimmillaan tehostaa
tyoskentelya, etenkin kun tyontekija pystyy vaikuttamaan tyohon ja saa tukea.
(Puttonen ym. 2016, 8, 11.)



Tybhyvinvointikasitys on muuttunut historian aikana. Aiemmin puhuttiin ja pai-
notettiin fyysista terveytta ja tydsuojelua. Kasite on laajentunut koskemaan
tyontekijan koko elamaa, nakdkulmana positiivinen ajattelu: puhutaan tyon
imusta ja ilosta, onnellisuudesta ja mielekkyydesta. Tydhyvinvointia ei nahda
erillisend asiana, vaan vaikutukset tydsta kotiin ja kodista tyéhon ovat koko-
naisuus. Tyohyvinvointi on henkilékohtainen kokemus, johon vaikuttaa hyvin
monia asia — seka tyopaikalla ettd omassa elaméassa. Jokaisen tyontekijan tu-

leekin itse arvioida omaa tilannettaan. (Ranta & Tilander 2014, 11.)

Tybhyvinvointi on yksilon ja organisaation kannalta keskeinen tekija. Organi-
saatioissa epavarmuus, hektisyys, tilapaisyys ja nopeat muutokset ovat tata
paivaa. Jatkuva tehokkuuden, kannattavuuden ja innovoinnin tarve asettavat
haasteita johtamiselle. Yksilon nakokulmasta epavarmuus, osaamisen vaateet
ja jatkuvat muutokset aiheuttavat tyoyhteisossa hyvin herkéasti negatiivisia tun-
teita. (Suutarinen & Vesterinen 2010, 47, 50-51.)

3.2 Tyo6hyvinvoinnin kehittdminen

Tyo6hyvinvointia tulisi kehittéaa erillisena strategiana, koska se on noussut mar-
ginaalisesta asemasta organisaation strategiseksi tekijaksi. (Suutarinen &
Vesterinen 2010, 47, 50-51.) Kaikki tydhyvinvointiin vaikuttava tekeminen ei
kuitenkaan kanavoidu strategiatyohon. Paivittain tehdaan paatoksia, jotka vai-
kuttavat tyohyvinvointiin, viihtyvyyteen ja tyon mielekkyyteen. Asennemuutos
tarkoittaakin, ettd naita paatoksia arvioidaan myos tyéhyvinvoinnin nakokul-
masta. Tuottavuus ja tybhyvinvointi ovat samassa vaakakupissa ja yrityksen

menestyksen kannalta merkittavassa roolissa. (Kehusmaa 2001, 176.)

Hyvinvoinnin vastuu on yksittaisella tyontekijalla, mutta myos koko organisaa-
tiolla. Tydntekijan tulee pitaa huolta itsestaan, tyénantajan kuuluu huolehtia
tyon tekemisen edellytyksista ja tukea henkildston hyvinvointia. Esimiehilla on
suuri rooli koko tydkentassa, toisaalta heille asetetut odotukset ja vaatimukset
ovat kasvaneet vuosi vuodelta. Tyopaikan tydyhteiso voi parhaimmillaan toi-
mia parhaana ty6hyvinvoinnin edistgjané. Asiantuntijapalveluita voi saada tyo-
terveyshuollosta, tydsuojelun asiantuntijoilta tai luottamusmiehilta. Osapuolia

on monia ja toiminta edellyttda yhteistyota. (Ranta & Tilander 2014, 10.)



Ulla Ora kirjoittaa Keskisuomalaisessa Suomalaisen Tyo6n Liiton tekemésta
tyontekijakyselysta, jonka tuloksen mukaan lahes puolet pystyisi tekemaan
toita nykyista tehokkaammin. Kyselysta ilmeni se, ettd tyontekijat omaavat tai-
toja, joita tybnantajat eivat tarpeeksi hyddynna mm. sen vuoksi, etta tydnanta-
jat eivat tunne tyontekijoidensa potentiaalia. Vastuun antaminen mahdollistaisi
tehokkaamman tydskentelyn. Tydilmapiirin tulisi olla rohkaiseva ja rehellinen.
(Ora 2016, 48.)

Toimintaympéariston muuttumisen myota tyohyvinvoinnin edistaminen ei enda
onnistu pelkan tyon sisallon kehittamisen kautta. Keskeiseksi nousee, kuinka
henkilokunta osallistuu ja kokee positiivisena osallisuuden tydpaikan muutos-
prosesseissa. Osallisuus merkitsee parempaa tyon ymmarrystd, hallittavuutta
ja mielekkyyttd. Selvaa on se, etta tyontekijan sitoutuminen tyénantajaan on
sitd parempi mitd mielekkd&dmpéaa tyo on. Voidaan ajatella, etta tydnantajan
yksi valtti voi olla tulevaisuudessa tyontekijoiden keski-ian nouseminen, koska

se antaa kuvan tyontekijoiden tyohyvinvoinnista. (Alasoini 2010, 43 - 44.)

3.3 Tyo6hyvinvoinnin osa-alueet

Huovila (2017, 22-23) kirjoittaa innostuksesta tydssa. Sisainen motivaatio,

tyon imu ja draivi ovat tarkeimpia tunteita tydelamassa, sen jokaisella organi-
saation portaalla. Tutkimusten mukaan innostus, tyéhyvinvointi ja tuottavuus
kulkevat kasi kadessa. Inhminen saa olla innostumatta, mutta toisten innostu-

mista ei kenellakaan ole oikeus latistaa.

Ty6hyvinvointiin vaikuttavia tekijoitd on olemassa seka organisaation etta yksi-
[6n ndkokulmasta. Tydhyvinvoinnin portaat ovat Rauramon (2012, 14-17) mu-

kaan:

1. Psykofysiologiset tarpeet: sopiva tydokuormitus, tyén ja voimavarojen yhteen-
sopivuus. Organisaation osalta naita perustarpeita ovat tyoterveyshuollon ja
tyopaikkaruokailun mahdollistaminen.

2. Turvallisuuden tarpeet: tydn pysyvyys, toimeentulo, turvallinen tydymparisto,
oikeudenmukaisuus ja tasa-arvoisuus. Tydantajan osalta turvallisuuden tar-
peita luovat tydsuhteet, riskienhallinta ja tydsuojelutoiminta.

3. Liittymisen tarpeet, yhteisollisyys: yhteishenkeda tukevat asiat (avoimuus, luot-
tamus, vaikutusmahdollisuudet) sekd organisaation taholta johtaminen, jous-
tavuus ja verkostot.

4. Arvostuksen tarpeet: tybantajan ja tyontekijan toimintaa kuvaava strategia,
missio ja visio. Oikeudenmukainen palkka, palaute, arviointi ja kehittdminen.



5. Yksilon itsensa toteuttamisen tarve: tukee oppimista ja osaamista. Tyosta saa
oppimisen ja oivalluksen kokemuksia, ty6td on mahdollista ja pitéaékin kehit-
tda. Organisaation tehtava on antaa edellytykset mielekkaalle tydlle, luovuu-
delle ja kehittdmiselle.

6. Arvioinnin tarve: tydhyvinvoinnin mittaaminen (tydhyvinvointikysely). Avuksi ja
tueksi ovat kehityskeskustelut seké tydyhteisdn yhteiset keskustelut tythyvin-
voinnin tilasta.

3.4 TyoOhyvinvointi hoivatydssa

Tulevaisuudessa hyvan, osaavan ja ammattitaitoisen henkiléston saatavuus ja
hoiva-alalla pysymisen haasteet kasvavat edelleen. Tall6in henkildston ty6hy-
vinvoinnin merkitys henkildstdstrategian suunnittelussa ja toteuttamisessa ko-
rostuu. Tybhyvinvoinnin ja yrityksen kannattavuuden valilla ndhdaan yhteys,
joka vaikuttaa suoraan positiivisesti talouden hallintaan, esimerkkeina mainit-
takoon sairauspoissaolojen vaheneminen ja ennenaikainen elakoityminen, si-
toutuminen, tyon tuottavuuden ja laadun paraneminen. Strateginen hyvinvointi

tulisi kirjata ja toteuttaa sita aidosti. (Kauhanen 2016, 17- 18.)

Tyb6hon sitoutuminen on yhteydessa tyotyytyvaisyyteen, tuottavuuteen ja te-
hokkuuteen. Jos tydntekijalle on yhdentekevad miten, missé ja minka eteen
tekee toita, ei tyontekijan ole mahdollista voida hyvin. Sitoutunut tyéntekija
mieltaa yhteiset tavoitteet, pyrkii hyvaan tyon tulokseen ja haluaa edistaa tyo-

paikan tyoilmapiiria osaltaan. (Pyo6ria 2012, 42-43.)

Ajoittaista Kiiretta ei tydssa voi valttaa, jatkuvan kiireen voi. Mikali on aina Kiire,
ei voi olla nopea — on ryntéilija. On syyta pysahtya miettimaan, mistd oma kiire
syntyy. Jatkuvan kiireen ja pakkotahtisuuden tunne on hatamerkki, jolloin jo-
tain on syytd muuttaa. (Ruokonen 2009, 28-30.) Hoivatydn tydhyvinvointi on
ollut julkisuudessa lahinna kiireen, tyén psyykkisen ja fyysisen kuormittavuu-
den, henkildkunnan vaihtuvuuden, resurssien vahyyden, johtamisen, henkil®-
kunnan eldkoitymisen ja osaamisen vaativuuden kasvun myota. On selvaa,
ettd edellda mainitut asiat on vaikea kaantéaé positiiviseksi tydhyvinvoinniksi.
Teoksessa Tyohyvinvoinnin keinot tuodaan kuitenkin esille, ettéa kaikesta huo-
limatta tyohyvinvointia tulee edista&, tyoyhteistn jokaisen jdsenen tekemana.
Voimavaroiksi tulee ottaa uudistumiskyky ja osaaminen. (Ranta & Tilander
2014, 89-90.)
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Muutosmies Markku Silventoinen (2017) kirjoittaa Telma- lehdessa tydhyvin-
vointiin liittyen tyossajaksamisesta: "Tiukka tyotahti, epaselvat tavoitteet, jatku-
vat muutokset ja taitamaton johtaminen ovat omiaan mm. uuvuttamaan henki-
I6kuntaa”. Ihmiskasityksen merkitys ja mekaaninen johtamismalli, jolloin johto
nakee ihmiset osana koneistoa ja heidat nahdaan tulosten kautta, on kallis
hinta yritykselle. Asiantunteva ja osaava johto ohjaa ja tukee henkilokun-
taansa siihen, miten tyota kannattaa tehda. Muutos voi alkaa, kun esimiehet
ymmartavat ihmisten olevan kilpailuetu ja ettéa henkilokunta tulee ottaa mu-
kaan toiminnan uudistamisen suunnitteluun. Sitoutuneet ihmiset ovat tyytyvai-

sempid, se taas nakyy suoraan asiakastyytyvaisyydessa. (Silventoinen, 2017.)

Tyontekijan fyysiseen toimintakykyyn on alettu kiinnittAmaan erityista huo-
miota vasta 1990- luvulla. Fyysisté toimintakyky& arvioidaan mittaamalla lihas-
ten kuntoa ja toimivuutta erilaisten testien avulla sek& sydan- ja verenkiertoeli-
miston terveyden arvioimisella. Tyontekijalla olemassa olevia fyysisia sairauk-
sia arvioidaan suhteessa toimintakykyyn. (Manka 2011, 60.) Hoivatydssa fyy-
sisesta toimintakyvysta tulisi pitda erityista huolta. Tyo vaatii hyvaa fyysista
kuntoa ja huomion kiinnittdmista jo nuoresta iasta alkaen muun muassa er-

gonomiaan ja lihaskuntoon.

Henkinen tyGhyvinvointi kasittdd ihmisen koko elaman. Hoivaty6 koetaan
usein raskaaksi henkisen paineen vuoksi. Henkistéa painetta tuovat ainakin Kkii-
reen ja riittamattomyyden tunteet, asiakkuuksiin liittyvat haasteet ja tydyhtei-
son ilmapiiri. Henkinen pahoinvointi voi pahimmillaan johtaa tyéuupumukseen.
Kehusmaan (2011, 116) mukaan kenenk&an ty6ta ei pida vahatella, erilaiset
roolit ja ty6tehtavat ovat osa kokonaisuutta. Erilaiset asiantuntijuudet ja taidot
tulisi hyddyntda monipuolisesti. Jokaisella tulisi olla mahdollisuus vaikuttaa

oman tyon sisaltdoon, prosesseihin ja toimintatapoihin.

Muutostien I6ytaminen saattaa olla alussa hankalaa. Muutokseen liittyvat asiat
voidaan pilkkoa osiin ja aikatauluttaa. Suunnitelmat tulee jalkauttaa jokapaivéai-
seen tyohon, konkretiaksi. Arjessa ratkaistaan kehittamisen todellinen etene-
minen. (Ranta 2005, 127-128.) Tyon hallinnan tunne tukee muutosta. Jos t0ita
ei ole organisoitu ja vastuita ja tehtdvankuvia avattu, on seurauksena herkasti
sahlaaminen ja paallekkaisten tdiden tekeminen. Tyoprosessien pilkkomisen

avulla on helpompi arvioida toiminnan tehokkuutta ja tarkoituksenmukaisuutta
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— kriittisestikin. Prosessien toimiminen tuottaa lisaa tydhyvinvointia ja asiakkai-

den parempaa palvelua.

Oman tyén mielenkiinto sailyy silloin, kun rutiinit ja vahemman mukavat ty6-
tehtavat asettuvat jarkevan kokonaisuuden kannalta osiksi. Kun tydta kehite-
tdan, ensisijainen tavoite ei valttamatta ole jaksamisen turvaaminen, vaan
myos tyon mielekkyyden lisddminen ja siita huolehtiminen ja uuden tai uusien
nakokulmien havaitseminen. Oma-aloitteinen tydn muokkaaminen ja kehitta-
minen on tarkeada etenkin silloin, kun tehtavien tahti on nopea. (Kallio & Kivisto
2013, 35, 37.)

Omaa ty6téa voi arvioida sen kautta toiminko yksin vai toisten kanssa, kuinka ja
kenen kanssa yhteinen osuus tyopaivasta rakentuu sek& mita ovat sisallot.
Hyvan tyOyhteison perusta on hyva ja reilu vuorovaikutus. Siind osapuolet
ovat aktiivisesti mukana ja innostavat samalla toisiaan aina parempiin suori-
tuksiin. Toisaalta on muistettava sekin, ettad vuorovaikutuksella voidaan myo6s
murentaa ty6ta — ja tyohyvinvointia. Vuorovaikutukseen ja muutokseen (tai ke-
hittdmiseen) liittyvat moninaiset asiat saattavat olla ajoittain kovinkin koetuk-
sella. Muutoksessa mukana kulkevat vanhat asiat ja uudet asiat. Vanhoja asi-
oita voidaan ihannoida, uutta odotetaan, mutta myods epailldéan. (Roos &
Monkkdnen 2015, 19, 30, 119.) Hyva viestinta on aitoa ja kaksisuuntaista. Se
on puhumista, kuuntelemista ja palautteen antamista. Parhaimmillaan vuoro-
vaikutus on yhteisen merkityksen luomista, dialogiaa ja empatiaa. (Paasi-
vaara, 2009, 88.) Dialogin missiona on parempi tybelama, se on yhdessa ajat-

telemista ja yhdessa tekemista. (Piha & Poussa 2012, 186.)

Tybhyvinvoinnista puhuttaessa yksi keskeisimmista asioista on luottamus.
Luottamus tydyhteisdssa ja johtamisessa on tyéhyvinvointia ja jaksamista sel-
keasti lisaava tekija. Luottamuksellisessa tydyhteisdssa suvaitaan erilaisuutta,
tydyhteison ilmapiiri on "rento” ja vailla turhia jannitteita. On selvaa ja inhimil-
lista, ettd tyotd on mukava tehda yhteisdsséa, jossa viihdytdén. Luottamusta
omaavassa tyoyhteisdssa koetaan myos oikeudenmukaisuutta. Luottamus
mahdollistaa tehokkaan toiminnan ja tydyhteisé kokee yhteenkuuluvuutta ja si-
toutumista. Luottamuksen rakentumiseen vaikuttavat kokemukset ja esimerkit,
ammattitaito, johdonmukaisuus ja asioiden tunteminen. (Stenvall & Virtanen
2007, 82-83, 87-88.)
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Hoiva-alaan liitetdan kutsumuksen kasite, josta ei ole viime vuosina juurikaan
keskusteltu. Totuus on kuitenkin se, etté tyo on jatkuvaa vuorovaikutusta ja
kohtaamisen hetkia moneen suuntaan, tyéta tehdaan tunteella ja sydamella,
ammatillisesti. Kutsumus nékyy aitoutena ja hyvana palveluna. Jarvilehto kir-
joittaa teoksessaan Upeaa tyota (2013) hyvin mielenkiintoisella ja mukaansa-
tempaavalla tavalla kutsumuksesta. Kestavassa kutsumuksellisessa tydssa
vapaus ja aikaansaaminen synnyttaa jotain arvokasta muille inmisille. Vapaus
on kokemus itsensé ja oman toiminnan auktoriteetista. Vastuu on sita, etta te-
keminen hyodyttdd muita ihmisid. Merkityksellisyyden kokeminen sitd, etta ih-
minen kokee olevansa osa suurempaa kokonaisuutta. Kutsumuksella tarkoite-
taan ja se voidaan maaritellakin tyoniloksi. (Jarvilehto 2013, 27-28.) Tyytymat-
tomyyden syiden poistaminen ei ainoastaan muuta ihmista tyytyvaiseksi. Tun-
teet toimivat indikaattoreina siita, etta motivaatiotekijat ovat kunnossa. (Anges-
leva 2014, 100.)

Hoitotydssa tyontekijoitd kuormittavat monet tekijat. Asiakkaiden karsimyksen
kohtaaminen ja kyvyttomyys vastata moniin tarpeisiin vasyttavat ja aiheuttavat
tyytymattomyytta. Tydyhteison johtamis- ja yhteistyotavat, ristiriidat ihmissuh-
teissa voivat vahvistaa tai heikentdé jaksamista. Asiakkailta ja omaisilta saatu
negatiivinen palaute, Kiire, ylity6t, epasaanndlliset tydajat, palkkaus ja puutteet
tyoturvallisuudessa heikentavat myos osaltaan jaksamista. (Kassara ym.
2006, 20-21.)

Itsesta huolehtiminen on kivijalka, jolle on hyvé rakentaa jopa pilvenpiirtaja.
Hoitoalan ammattilaisten "sairaus” on jatkuva toisesta huolehtiminen, niin
toissa kuin vapaa-ajalla. Sen vuoksi ei ole lainkaan tarpeetonta nostaa esille

muutamaa itsesta huolehtimisen kohtaa:

Tunne omat voimavarasi, tunnista mika tuottaa energiaa, mika vie sita.
Ajattele itsedsi, rentoudu.

Ole utelias, tiedonhaluinen, muutospositiivinen.

N&ae asiat kokonaisuuksina.

Kouluta itseéasi jatkuvasti.

Anna itsellesi aikaa omaksua uudet asiat. Pyyda opastusta.
Hyddynna kykysi ja taitosi.

Opettele yhteistydhon. Kannusta.

Arvosta itsedsi ja tyotasi.

Loyda tasapaino tyon ja oman elaman valilla. (Molander & Multanen
2002, 77.)

O O O OO0 0O OO0 0 Oo
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3.5 Tyobhyvinvoinnin johtaminen

Rauramon (2012, 20) mukaan tydhyvinvoinnin edistdminen kuuluu viime ka-
dessa ylimmalle johdolle. Hyvinvoinnin johtaminen rakennetaan arvojen, hen-
kilostostrategian ja toimintakaytantojen linjauksen perustalle, se on organisaa-

tion ja henkildstén padaomaa ja yhteistyota.

Johtamisella on havaittu olevan merkitysta tyontekijéiden hyvinvoinnille. Hyva
johtaminen edistaa henkilokunnan mahdollisuuksia esimerkiksi saavuttaa
tyolle asetetut tavoitteet paremmin ja se edistaa tyontekijoiden vahvuuksien
kehittymista edelleen. Tyodntekijoiden tydhyvinvoinnin tunne vahvistuu, kun
loydetaan tyontekijoiden osaamisen vahvuudet. (Laschinger & Fida 2014, 19-
12.)

Voimaannuttava johtaminen nayttaytyy tyoyhteisda rakentavana ja kunnioitta-
vana. Omat arvot, ndkemykset ja mielipiteet tuodaan esille, jopa voimallisesti.
Oikeiden asioiden tekeminen korostuu, oikealla tavalla ja oikeaan aikaan. Ih-
misten johtaminen on vuorovaikutusta, hyva johtaja tunnistaa itsessaan olevat
tunnetilat ja osaa silti toimia ammatillisesti ja esimerkillisesti. (Kokonaho 2008,
17-22.)

Tyo6sta saamme palkan, mutta suurin osa henkilékunnasta tarvitsee ty6viihty-
vyyden ja jaksamisen yllapitdmiseksi ja edistamiseksi haasteita, turvallisia ru-
tiineja, vuorovaikutusta ja kehittamista. Kaikkien edell& mainittujen asioiden li-
saksi ja jopa enemman, tyontekijat odottavat esimieheltd ja organisaatiolta

tunnustusta ja arvostusta. (Raisdnen & Lestinen 2006, 113.)

Johtaja joutuu tydssaan kokemaan monenlaisia paineita, monelta eri suun-
nalta. Naissa ristiriitaisissa tilanteissa johtajuus on koetuksella. Eettisesti vai-
keat tilanteet liittyvat yleisesti oikeudenmukaisuuteen, arvoristiriitoihin tai vuo-
rovaikutukseen. Organisaatiokulttuuri, joka koetaan eettiseksi, on yleenséa joh-
tajan voimavara. Talldin koetaan yleisemmin tyon imua, energisyytta, tyodlle

omistautumisen ja tybhdn uppoutumisen tunteita. (Pyo6ria 2012, 139, 150.)

Johtamisen vaikutus on hyvin merkittdva tyéhyvinvoinnissa, se on osa menes-

tyksellistd muutoksen hallintaa ja tuloksellista toimintaa. Johtaminen perustuu
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strategiaan, eika tyohyvinvointi voi olla siita erillisena. Tyohyvinvoinnilla on
vahva yhteys tulokselliseen toimintaan, yksilo- ja yhteisGtason onnistumisen
kokemuksiin. Olennaista on ymmartaa asiakokonaisuudet, jotka vaikuttavat
tyohyvinvointiin. (Suutarinen & Vesterinen 2010, 56-57.) Muutos aiheuttaa
usein ristiriitoja tydyhteisdssa. Johtajan avoimuus, myonteinen ja kiinnostunut
suhtautuminen toimii positiivisena esimerkkina. Ongelmien selvittamiseté hel-
pottaa, kun tarkasteltava asia liitetddn tavoitteisiin. Nain asiaan syntyy amma-
tillista etaisyytta ja subjektiivinen merkitys vahenee. (Paasivaara 2009, 119-
120.) Esimiestyohon kohdistetaan usein eniten kritiikkia tydhyvinvointiky-
selyssa. Esimies tarvitsee kykya kestaa ja kantaa monenlaisia ja monelta ta-
holta tulevia paineita, hdnen tulee asettaa rajoja, sopia yhteisista pelisaan-
noista seka kohdistaa huomio paatehtavaan eli tydbhon. (Raisanen & Lestinen
2006, 108, 111-113.)

Hyva johtaja on yhteistydjohtaja, han vie asioita eteenpain ja tarttuu asioihin ja
ideoihin ja haluaa, etta hyvat ideat toteutetaan kaytannossa. Johtajalla on lupa
tunnustaa myos tietdmattomyytensa, mutta toisaalta han myos selvittaa asi-
oita. Johtajan tulee olla nakyva ja lasna oleva, kiinnostunut ja kannustava, héan
johtaa henkilokuntaa strategiasta kasin. (Luukkala 2011, 268-269.)

4 Kehittamistyon toteuttaminen

4.1 Kehittamistyon tarkoitus ja tavoite

Kehittamistyon tarkoitus oli kartoittaa tyéhyvinvoinnin tilannetta koko organi-
saatiossa seké sen kaikissa yksikdissd. Samalla oli tavoitteena saada varmis-
tusta sille olettamukselle, ettd yhdessa yksikdssé tydhyvinvoinnin tilanne vaati
enemman huomiota suhteessa muihin yksikoihin. Kehittaminen oli koko orga-
nisaatiossa yhteinen tehtava, interventio oli kahden tyéhyvinvointikyselyn va-

lila.

Organisaatiossa linjattiin tydhyvinvoinnin edistdmisen keinoksi Tyosuojelura-
haston tukema kehittdmishanke. Tyon kehittdminen tarkoitti tydhyvinvoinnin
edistamista sovituin keinoin, kiireen hallintaa, arkipaivan organisointia luovasti

ja rutiineja kriittisesti arvioiden. Tulosten my6té tehtiin tydhyvinvointia edistavia
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suunnitelmia yhdessa johdon ja henkilokunnan kanssa, lisaksi kehittdmiseen
saatiin ulkopuolista asiantuntija-apua. Tavoitteena oli |0ytaa tarkeimmat tyohy-
vinvoinnin osa-alueet, joihin voitiin vaikuttaa konkreettisesti, suunnitellusti ja

nopealla aikataululla.

4.2 Kehittamistehtavan toimintaymparisto

Jyvaskylan Hoivapalveluyhdisty ry on perustettu vuonna 1994, varsinaisen toi-
mintansa yhdistys kaynnisti 1998 Palvelutalo Kotikaaressa. Yhdistyksen toi-

minta on vuosien saatossa kehittynyt ja laajentunut vastaamaan yha monipuo-
listuvampia palvelutarpeita. Toiminnan tavoitteita, painopistealueita ja strategi-

sia linjauksia arvioidaan jatkuvasti.

Jyvaskylan Hoivapalveluyhdistys ry:n omistuksessa ovat Jyvasseudun Hoiva-
palvelut Oy, Hoivakeittiot Oy, SOVA Oy ja Tahtipaivakodit Oy. Yhtididen toi-
mintamalli noudattaa samoja arvoja ja eettisia periaatteita kuin Jyvaskylan
Hoivapalveluyhdistys ry: kin. Organisaatio tuottaa paéaasiassa ikaihmisille ja
monisairaille kohdennettuja palveluita seka varhaiskasvatustyota. Talla het-
kella palveluita tuotetaan noin 200 tyontekijan voimin kotihoidossa, viidessa
ikaihmisten palveluasumisen yksikdssa seka kuudessa paivakodissa. Lisaksi
palveluvalikoimaan kuuluu mm. jalkojen hoitajan, hierojan, parturin ja psyko-
sosiaalisen tuen palveluita sekéa STEA: n rahoittamia hankkeita. Oheisessa
kuviossa on organisaatiota kuvattu mahdollisimman yksinkertaisessa muo-

dossa.
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Kuvio 1: Jyvaskylan Hoivapalveluyhdistys ry organisaatio
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4.3 Aineiston keruu

Kehittamistydssa kaytetty jaottelu tydhyvinvoinnin osa-alueista toimi viiteke-
hyksena ja tybhyvinvointikyselyn runkona (kuva 1). Tyéhyvinvoinnin osa-alu-
eista nostettiin keskeisimmaét asiat, jotka olivat tydhyvinvointikyselyn mukaan
tarkeimpia kehitettavia osioita ja joille oli mahdollista tehda jotain.

Tybhyvinvointikyselyn osa-alueet olivat (kuva 1):

Tyobyhteist ja tyo
Osaaminen
Henkinen hyvinvointi
Fyysinen hyvinvointi

el

Tyohyvinvoinnin osa-alueet

Tyoyhteiso ja tyo
Asenteet
Vuorovaikutustaidot

Osaaminen
Elinikdinen oppiminen
Avoimuus ja motivaatio

Johtaminen ja esimiestyd TySn hallinta
Tybnjako ja tydprosessit Tyon kehittaminen .
Sosiaalinen tybymparistd " Muutosten helpottaminen
Henkinen hyvinvointi ™o Fyysinen hyvinvointi
Eldmantilanteen huomioiminen Terveyden edistaminen
Tyon ja vapaa-ajan tasapaino Tybergonomia
Tyon mielekkyys ja palkitsevuus Tydturvallisuus

Eldman arvot ja itsetuntemus
Sosiaaliset suhteet ja virkistaytyminen

Kuva 1: Ty6hyvinvoinnin osa-alueet

Elamantavat
Terveydesta huolehtiminen
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Aineisto kerattiin Tybelékeyhtié ELO:n laatimalla ja testaamalla kyselylomak-
keella. Vastaukset annettiin sdhkoisesti internet- linkin kautta. Ensimmainen
kysely suoritettiin vuonna 2013 ja toinen vuonna 2015 (liite 1). Kysely tehtiin
sahkdoisesti ja se kohdennettiin koko organisaation henkilokunnalle, lukuun ot-
tamatta lyhytaikaisia sijaisia. Vastaukset annettiin anonyymeind, eika siita pys-

tynyt tunnistamaan yksittaisia vastaajia. Kyselyjen vélissa oli interventio.

Kyselyn tarkoituksena oli kartoittaa henkilostén kokemaa tyéhyvinvointia. Ta-
voitteena oli selvittda mitad olivat vahvuudet ja toisaalta selkeimmat ty6hyvin-
voinnin kehittdmiskohteet. Kysely toteutettiin osana Tydelakeyhtio Elon tarjoa-

maa asiantuntijatukea. Kyselyyn annettiin vastausaikaa kaksi viikkoa.

Kyselyssa oli 13 p&aékategoriaa, jotka jakautuivat eri vaittamiin. Vastausvaihto-
ehdot olivat 5- portaisella Likert- asteikolla (1=taysin eri mielta, 2=jokseenkin
eri mieltd, 3=ei eri eikd samaa mieltd, 4=jokseenkin samaa mieltd, 5=taysin
samaa mieltd). Stressin kokemiseen liittyva kysymys poikkesi edellisesté
(1=en lainkaan, 2=vain vahan, 3=jonkin verran, 4=melko paljon, 5= erittain

paljon).
Tybhyvinvointikyselyssa olleet padkategoriat ja osa-alueet:

Fyysinen hyvinvointi:

Terveydentila

TyOn ergonomia

Tyo6kyky viiden vuoden kuluttua

Laakarin toteama pitkaaikaissairaus tai vamma, josta on haittaa ty6ssa
Fyysinen uupumus tyépaivan paattyessa

e o 0 0 o

Tyo6n ja vapaa-ajan tasapaino:

Tyon ja kodin yhteensovittaminen
Tyo6asioiden kotiin vieminen

Kotiasioiden laiminlyonti tyon takia

Koti- ja tydasioiden tasapaino

Vapaa-ajan riittavyys tyosta palautumiseen

e o 0 0 0o N

Tyon mielekkyys:

Tyon mielekkyys

Tyon merkityksellisyys yrityksen toiminnan kannalta
Tybpanoksen arvostaminen

Kykyjen ja taitojen kayttdminen tyossa
Innostuneisuuden kokemus tyésta

e o 0 0 0o W
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Tyo6n hallinta:

Tarvittava tyérauha

Tyo6n tekeminen laadukkaasti

Vaikutusmahdollisuus tyttehtévien tarkeysjarjestykseen
TyOajan riittavyys

Muutoksen hallinta:

Osallistumismahdollisuus ty6ta koskevissa muutossuunnitteluissa
Muutoksen hallinta

Riittava tiedon saanti tyota koskevista muutoksista

Muutoksen vaikutuksien arviointi

Kommunikaatio ja viestinta:
Tiedonkulku on riittavaa
Tiedonkulun tehokkuus
Tiedottamisen oikea aikaisuus
Tiedottamisen avoimuus
Palaverikaytéanteet

Tyo6ilmapiiri ja sosiaalinen tuki:
Tyontekijat huomioivat toisensa
Palautteen riittavyys

Tuen ja avun saaminen tydkavereilta
Avoin keskustelu

TyO0ilmapiiri

Tyontekijan vaikutusmahdollisuudet:
Vaikuttaminen tyon kannalta tarkeisiin paatoksiin
Vaikuttaminen tyon sisaltoon

Vaikuttaminen ty6hon ja tapaan tehda sita

Kehittamista tukeva tyokulttuuri:
Osaamisen syventaminen

19

Osaamisen kehittaminen esimerkiksi koulutuksella tydn vaativuuden lisdanty-

essa
Kannustaminen tyon kehittdmiseen

. Tydn organisointi:

Tyo6n tavoitteiden selkeys

Tybprosessien selkeys

Tybyhteistn pelisdannot vastuualueista ja paatoksenteosta
Ty6jaon selkeys

Tybmaaran jakautuminen

Johtaminen ja esimiestyo:
Esimiehen tuki ja kannustus
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Luottamus ja turvallisuus

Esimiehen puuttuminen ongelmatilanteisiin
Esimiehen oikeudenmukaisuus

Palautteen saaminen esimiehelta
Kriittinen palaute

12. Tybnantajan tarjoamat mahdollisuudet:

Tyoterveyshuollon palvelut

Tyontekijoiden koti- ja henkilokohtaisiin asioihin suhtautuminen
Mahdollisuus tydaikajoustoihin elamantilanteen mukaan

Tyo6tehtavien muokkausmahdollisuus elamantilanteen ja tydkunnon mukaan
Virkistystoiminta tydyhteisdille

13. Stressin arvioiminen asteikolla 1-5 (luku 5 kuvasi stressin kokemista erittain
paljon).

Tyohyvinvointikysely tehtiin henkilokunnalle kaksi kertaa, kyselylomake oli mo-
lemmilla kerroilla sama. Ensimmainen kysely toteutettiin ennen interventiota ja
toinen kerta oli intervention jalkeen. Luvussa 4.4 kuvataan interventiossa teh-
tyja ja sovittuja asioita, joilla oletettiin tydhyvinvoinnin parantuvan. Kyselyn li-
sdaksi tietoa koottiin kehittdmishankkeen toteuttamisesta, seurannasta ja arvi-

oinnista.

4.4 Interventio

Ensimmainen tyohyvinvointia kartoittava henkilostokysely tehtiin loppuvuo-
desta 2013. Sen tulosten perusteella suunniteltiin tarvittavat interventiot.
Koska tarve kehittamistydlle oli selkea ja akuutti, suunniteltiin se systemaat-
tiseksi kehittamishankkeeksi ajalle 2014-2015.

Tyohyvinvointikyselyn tuloksista kaytiin yhteinen keskustelu esimiesten ja hen-
kilokunnan kanssa ja méaariteltiin kolme tarkeinta kehittdmistavoitetta, joita yh-
teistyossa lahdettiin viemaan paremmaksi. Kehittamiskohteiksi nousivat ty6il-
mapiiri ja sosiaalinen tuki, kommunikaatio ja viestinta seka fyysinen hyvin-

vointi.

Orientaatiovaiheessa selvitettiin keskustelutilaisuuksissa kehittamishankkeen
taustat ja tarpeet seka kaytiin suunniteltua interventiota paapiirteissaan lapi.
Etenkin alkuvaiheessa johto seka ulkopuolinen asiantuntija olivat hyvin tiiviisti
mukana, johto kaytti myos tyénjohto-oikeuttaan. Tyodntekijoiden suhtautuminen
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kehittdmiseen vaihteli suuresta innostuksesta suureen vastustukseen ja kehit-
tamistyon vaheksymiseen ja laiminlydntiin. Valtaosa henkilokunnasta kuitenkin
suhtautui myonteisesti ja lahti innokkaana muutoksen mukaan. Muutos tapah-

tui ja mahdollistui ainoastaan ajattelun ja tekemisen tuloksena.

Arvioiva tyoote on analyyttista ajattelua, siiné tutkitaan ja kehitetaan tyota, jol-
loin tarkastelu on kriittistakin. Ty6én arviointi on merkityksellistd oppimisen ja
laadun kehittamisen kannalta. Arvioinnin avulla voidaan ymmartaa tyon tarkoi-
tusta paremmin (Seppanen-Jarvela & Vataja 2009, 52-53.) Kehittamistyon
alussa tehtiin pilottihankkeen yksikdssé henkilostolle pienimuotoinen kysely,
jossa arvioitiin lahtotilannetta ja kehittamistyon tavoitteita. Jokainen hoitotydn-
tekija kirjasi omaa arviointia tydhyvinvoinnista vapaamuotoisesti. Lisaksi kay-
tiin muutamia vapaamuotoisia keskusteluja asiaan liittyen. Osallistuminen tyo-
yhteison arkeen tuotti havaintoja ja ajatuksia samoista kehittdmisen tarpeista.
Nailla menetelmilla haluttiin tdydentaa tyohyvinvointikyselyn tuloksia ja tas-

mentaa niita asioita, joihin haluttiin muutosta.

Kehittamistyon periaatteena korostuivat konkreettisuus ja yhteistyo. Talla taat-
tiin se, ettd jokainen tyontekija aina sairaanhoitajasta hoiva-avustajaan ym-
marsivat mista on kyse, samalla heille syntyi aito kokemus omasta vaikutus-
mahdollisuudesta tyoilmapiiriin ja tydhon. Kehittdmistyd oli yhteistoiminnallista
ja sita tehtiin erilaisilla kokoonpanoilla ja erilaisilla tavoilla jo senkin vuoksi,
koska henkilokunta teki vuoroty6ta ja koko henkilékuntaa oli mahdoton saada
yhta aikaa koolle. Viikoittain toistuvat tytkokoukset olivat suurin kehittamisfoo-
rumi, lisaksi oli tiimipalavereja ja esimiesten kokouksia. Edella mainittujen
osallistavien menetelmien lisaksi kaytettiin lapputekniikkaa, jossa henkilokun-
nan taukotilan seinalla oli paperi, johon sai laittaa limalapulla ajatuksia ja ide-

oita luovasti, ikdan kuin "ohi kulkiessa”.

Yhteinen néakemys oli se, etta hoitotyon kaytanteiden muuttaminen, uudenlai-
nen ajattelu ja yhteistyon tiivistaminen ovat lahtékohtana tyéhyvinvoinnin edis-
tamiselle ja samalla hoitotydn laadun parantamiselle. Tarvittiin arjen toiminnan
ratkaisuja ja menetelmia, jotka tukivat hyvan kokemista ja ammatti-identiteetin
vahvistamista. Muutokset olivat siis kytkoksissa hoivatyon uudelleenorgani-
sointiin, joka tarkoitti tydtehtavien arviointia ja koko tyopaivan uudelleenorgani-

sointia. Teoksessa kehittyva tydyhteisd kuvataan muutosta uuden oppimisen



22

nakokulmasta. Talloin on kyse aivan uuden kulttuurin luomisesta, uusi asia
vaatii aikaa saavuttaakseen tasapainon ja vahvistuakseen toimintatavaksi.

Haikailu vanhoihin asioihin vain hidastaa muutosta. (Ranta 2005, 62.)

Tyontekijoilta edellytettiin uudenlaista ajattelemisen tapaa — vanhojen rutiinien
kriittista arviointia, poisoppimista ja uudelleenoppimista. Nailla muutoksilla aja-
teltiin olevan vaikuttavuutta tyonilon kokemuksille. Johdon jalkautuminen kay-
tannon hoitotydhon oli monelle tydntekijalle tarkeéa asia. Tekemisen kautta
syntyi hyvid keskusteluja ja ideoita tyohyvinvoinnin edistamiseksi. Yhteinen
nakemys oli, etta tydhyvinvointi paranee tyonilon ja hyvien tydkokemusten
kautta, ymparistossa, jossa laheisesti olivat tyotoverit ja asiakkaat. Tyohyvin-
voinnin kehittdminen oli tyopaikalla vahvasti kytkoksissa tydprosessien arvioi-

miseen ja uusimiseen.

Kehittamistyon aikana kaytiin tyontekijoiden kanssa kehityskeskustelut, jonka
taustalla olivat sovitut kehittdmiskohteet. Keskusteluista nousi esille tyéhyvin-
vointia edistavia asioita, joita olivat esimerkiksi tydaika-autonomia, systemaat-
tinen tyokierto, selkeammat tyoprosessit ja vastuiden selkiinnyttdminen, koulu-
tusten hyddyntadminen koko tydyhteisdssa, osaamisen jakaminen, tiedonkulun

parantaminen ja ylipaataan puhumisen kulttuurin vahvistaminen.

Esimiehet kavivat muutosta lapi yhteisissé johtoryhmén kokouksissa. Muutok-
sen vetovastuu oli vahvasti johdolla ja asiantuntijoilla. Alkuvaiheen jalkeen yk-
sikon lahiesimies toteutti muutosta yhdessa henkiléston kanssa. Muiden yksi-
koiden esimiehet saivat jatkuvasti ajantasaista tietoa asioiden etenemisesta ja
tukivat yksikon esimiesta johtajuudessa. Koko hankkeen aikana johdon kes-
keinen tehtava oli tukea hankkeen etenemisessa ja olla siina tiiviisti mukana.
Organisaation esimiehille oli tarjolla asiantuntijan konsultaatiota ja tyénoh-
jausta, jossa keskusteltiin kehittdmisen ja johtamisen merkityksesta ja tavoista
toimia haasteellisissa tilanteissa, esimerkiksi muutosvastarinta ja kielteinen

asenne.

Seuraavassa on luettelonomaisesti ne tarkeimmiksi ja vaikuttavimmiksi katso-

tus asiat ja kaytannon hoitotydssa tehdyt toimenpiteet intervention aikana:

¢ Henkilokunnan kanssa pidettiin koko henkilokuntaa koskevia tydkokouksia
seka pienempia tiimikokouksia.

e Esimiehet kasittelivat asiaa omissa johtoryhman kokouksissa.

o Esimiehet jalkautuivat paivittdiseen hoitotydhon.
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o Esimiestydn tukeminen.

e Asiantuntijan konsultatiivinen ohjaus.

¢ Kaikkien osallistamisen ja vaikuttamisen varmistamiseksi kaytossa oli lappu-
tekniikka (taukotilassa oli seinélla ns. ideapaperi, johon sai kirjoittaa ajatuksia
ja ideoita), lisaksi oli kehityskeskusteluita.

e Jarjestettiin koulutusta seuraavista aiheista: hoitotyoén uudelleen organisoimi-
nen, tyéhyvinvoinnista huolehtiminen, tydaika-autonomia, koulutukselliset
alustukset kehittamisiltapaivina.

e Henkilokunnalla oli tydnohjauksellisia keskusteluja, joka tuki osaltaan muutok-
sen prosessin eri vaiheissa.

4.5 Toinen kysely - tulokset

Henkilokunnan kanssa kaydyissa keskusteluissa tuli esille yleisesti, etta tyon-
antajalta odotetaan tyohyvinvoinnin jarjestamista. Toisaalta, kun keskustelua
syvennettiin, niin havaittiin ymmarrys perustehtavan merkityksesta — ikaihmi-
set asiakkaana (tydantajana). Tydyhteison tulisi kiinnittd& huomiota siihen,
etta tyohyvinvoinnin rakentajana on jokainen tydyhteison jasen. Hyvinvointi ra-
kentuu fyysisesta (peruskunto, elamantavat, tydkyky), psyykkisestéa (motivaa-
tio, tunteet) ja sosiaalisista suhteista (tydssa ja omassa eldaméssa olevat ih-
missuhteet). Edella mainittuja osa-alueita tarkastellessa voi ymmartaa sen,
ettd jokaisella tyontekijalla on suuri vastuu omasta itsestaan, unohtamatta

kanssaihmisia, joihin hyvinvointi peilaantuu luonnostaan.

Vakuutusyhtio ELOnN kanssa tehty tyohyvinvointikysely osoitti, ettéd henkilokun-
nan tyéhyvinvointi parantui pilottiyksikdssa kyselyn lahes kaikilla osa-alueilla
verrattuna muihin yksikoihin (lite 2). Kyselyssa olevat osa-alueet olivat: Tyail-
mapiiri ja sosiaalinen tuki, tyon mielekkyys, johtamisen laatu, tyon ja vapaa-
ajan tasapaino, fyysinen hyvinvointi, tydn organisointi, oman tyon hallinta,
tyontekijan vaikutusmahdollisuudet, kehittamista tukeva tyokulttuuri, kommuni-

kaatio ja viestinta ja tybnantajan tarjoamat mahdollisuudet.

Seuraavassa taulukossa ja kuviossa on vertailtu tyohyvinvointikyselyjen tulok-
sia keskiarvoina toisiinsa asteikolla 1-5 (1=taysin eri mielta, 2=jokseenkin eri
mieltd, 3=ei eri eikd samaa mieltd, 4=jokseenkin samaa mielta, 5=taysin sa-
maa mieltd). Stressin kokemisen arviointiasteikko poikkesi edellisesta, vas-

tausvaihtoehdot olivat 1=ei lainkaan, 2=vain vahan, 3=jonkin verran, 4=melko



24

paljon, 5=erittain paljon. Kuviossa (kuvio 2) samat tulokset on havainnollistettu

pylvasdiagrammin avulla.

KYSELYN OSA-ALUEET

Tyon mielekkyys
Fyysinen hyvinvointi
Tyon ja vapaa-ajan tasa-
paino

Ty6ilmapiiri ja sosiaalinen
tuki

Johtamisen laatu

Oman tydn hallinta
Tyontekijan vaikutusmah-
dollisuudet

Tyon organisointi
Kehittamista tukeva tyo-
kulttuuri

Muutoksen hallinta
Kommunikaatio ja vies-
tinté

Tybantajan tarjoamat
mahdollisuudet

Stressi

ENSIMMAINEN TULOS
(2013)

3.9
3.8
3.6

3.4

3.6

3.7

3.5

3.5
3.4

3.5
3.2

2.7

TOINEN TULOS
(2015)

4.1
4.1
4.3

4.0

4.2

4.1

3.7

3.8
3.6

3.3
3.4

3.2

Taulukko 1: Ty6hyvinvointikyselyn osa-alueiden tulosten vertailu.
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Vertailu toimipaikan mukaan

Lutakan [ihipabedutalo 2005, n=25 B Lutakon Bhipalvelstalo j kotihoito 2003

Kuvio 2: Tybhyvinvointikyselyn osa-alueiden tulosten vertailu.

Tybhyvinvointikyselyn tulokset olivat l[&ht6kohtaisesti hyvid, hyvana tuloksena
pidettiin arvoasteikossa kolmosta tai yli. Arvosanaa 3.5 ja sen yli olevat kes-
kiarvot olivat voimavaratekijoita. Keskiarvo 3 voi kertoa myos vaikeudesta vas-

tata kyseiseen osa-alueeseen.

Kyselyiden tuloksia verrattaessa oli selkeasti nahtavilla, kuinka esimerkiksi
tyon ja vapaa-ajan tasapainoa koskeva arvosana parantui (keskiarvosta 3.6
keskiarvoon 4.3). Autonominen tyévuorosuunnittelu lisasi tydntekijan mahdolli-
suuksia vaikuttaa tyévuoroihin, jolloin omaa elamaa oli helpompi suunnitella

eteenpain hyvin pitkéallekin, esimerkiksi omien harrastuksien mukaan.

Kyselyssa olleen ty6ilmapiirin ja sosiaalisen tuen- osa-alueen paraneminen
koettiin merkittavana (ensimmainen keskiarvo 3.6 ja intervention jalkeen 4.3).
Tuloksen paranemiseen henkilokunnan mukaan vaikuttivat osallisuuden
kautta lisdantynyt parempi ymmarrys perustehtavasta, tyon hallittavuuden ja
mielekkyyden lisaantyminen. Kehittamisen ja muutoksen aiheuttamat negatii-

viset tunteet saatiin muutettua voimavaraksi uudistumiskyvylle ja osaamiselle.
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Johtamisen laatu- osa-alueen tulos parantui myos selkeasti (kesiarvosta 3.6
keskiarvoon 4.2). Johtajuutta tuettiin koko kehittamisen aikana, samoin johta-
jila kannustettiin kayttdmaan tarvittaessa tydnantajan direktio-oikeutta. Tulok-
sesta voidaan paatelld, etta ainakin osa henkilokunnasta koki johtajuuden laa-
dun parantuvan johdonmukaisen, oikeudenmukaisen, tavoitteellisen ja jama-

k&n johtamisen vuoksi.

Ensimmaisessa kyselyssa kehittamiskohteiksi tulosten mukaan nousivat tyoil-
mapiiri ja sosiaalinen tuki, kommunikaatio ja viestinta seka fyysinen hyvin-
vointi. TyBantajan tarjoamat mahdollisuudet koettiin myos kehittdmisen tar-
peena, toisaalta tunnistettiin se, etta hoitoalan tyéssa ei tydnantajalla ole mah-
dollisuuksia tarjota muita tyotehtavia. Todettiin, etta tyon sisalléllinen kehitta-
minen seka tydkierron mahdollistaminen vastaa kuitenkin tahan tarpeeseen
ainakin osittain. Kyselyssa ei selvitetty mita tydnantajan tarjoamia mahdolli-

suuksia henkilokunta odotti.

Taulukoista voidaan havaita, etta kehittdmiskohteiksi asetettujen osa-alueiden
tulokset paranivat kauttaaltaan. Samalla myos stressin kokeminen laski. Tu-
loksista voidaan paatella, etta tydpaikan tyotehtavia ja tydhyvinvointia ei voida
erottaa toisistaan. Tyohyvinvoinnin ollessa hyvalla tasolla, on luonnollista, etta
stressia koetaan vahemman, myods tama oli tuloksessa nahtavilla. Kehittami-
sen tavoitteiksi asetettujen osa-alueiden lisdksi lahes kaikkien muidenkin osa-

alueiden tulokset paranivat. Mikaan osa-alue ei kyselyn mukaan heikentynyt.

5 Pohdinta

5.1 Keskeiset tulokset

KehittAmishankkeessa henkilokunnalle tehty kysely seka poikkeukselliset sai-
rauspoissaolojen maarat verrattuna muihin yksikéihin osoittivat sen, etta yksi-
kon toimintaan pitaa kiinnittd& huomiota ja selvittaa syitad. Kehittamistyota teh-
tiin varsin intensiivisesti ja voimallisestikin, tAmé& tapa toimia oli tietoinen va-

linta.
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Tuloksia arvioitaessa pohdittiin tyoyhteison yhteisia asioita esimerkiksi seuraa-
vien apukysymysten kautta: Mita ilon aiheita ja pettymyksia kyselyn tulok-
sissa? Mitka ovat meidan tydyhteisomme vahvuudet, mitka asiat toimivat?
Mitd meidan tulisi kehittdd? Mita on konkreettiset toimenpide-ehdotukset? Mi-

hin asioihin voidaan vaikuttaa?

Kuten aiemmin viitattiin tydhyvinvoinnin portaisiin (Rauramo 2012), voidaan
tyohyvinvointikyselyn tulosten pohjalta nahda samansuuntaiset tarpeet ja ty6-
hyvinvoinnin tekijat henkilokunnalla. Ty6hyvinvointi osana kokonaishyvinvoin-
tia on huomioitava kehityskeskustelujen yhteydessa. Tyohyvinvoinnin tulisi tu-
kea yksilon omaa elamaa ja painvastoin. Esimiehen ja tyontekijan on hyva
pohtia asioita, jotka vaikuttavat seké negatiivisesti etta positiivisesti tydssa
seka loytaa tarvittaessa ratkaisuja niihin. Ylipaataan keskustelun yllapitaminen
on jo merkityksellista.

Tyoyksikon selkeét ja konkreettiset tulokset olivat sairauspoissaolojen ja vaih-
tuvuuden vaheneminen. Naista on mitattuja tuloksia olemassa. Laatusuosituk-
sessa viitattiin tydhyvinvointiin, [ahinna juuri henkilékunnan vaihtuvuuteen
seka sairauspoissaoloihin. Tyohon sitoutuminen, yhteistyon lisdantyminen tii-
mien valilla, puhumisen kulttuurin palautuminen, tyénilon, huumorin ja naura-
misen kuuluminen ja ndkyminen pystyttiin havaitsemaan ja aistimaan ja naista
saatiin palautetta. Kaikki edella mainitut asiat valittyivat asiakkaan hoitotyohon
hyvana hoitotydn laatuna ja kohtaamisen ja vuorovaikutuksen hetkind. Nama
tulokset perustuivat siihen, kuinka ty6 nahtiin, koettiin ja kuultiin eri tahoilta.
Uudenlaisten tyon tekemisten tavat ja hoitotydn perinteisen mallin kriittinen ar-

vioiminen toi myQs osaltaan lisda hyvinvointia.

Konkreettisena toiveena esitettiin autonomisen tydvuorosuunnittelun toteu-
tusta ts. henkilokunta sai itse suunnitella tyévuoronsa, kunhan tydehtosopi-
musta noudatettiin. Autonomiseen tyévuorosuunnitteluun annettiin opastusta
ja maariteltiin ne reunaehdot, jotka tulee toteutua. Esimies vastasi viime k&-
dessa suunnitelman hyvaksymisesta. Tydvuorosuunnittelu l&hti hyvin kayntiin
ja se koetaan edelleenkin hyvana toimintatapana. Henkilokunta tietdd omat

tybvuoronsa pitkélle tulevaisuuteen miké on omiaan liséaméan tyéhyvinvoin-
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tia. Tybaikajoustoja tehtiin yksilollisesti, huomioiden kuitenkin oikeudenmukai-
suuden reunaehdot. Nailla keinoilla oman elaman ja tydelaman yhteensovitta-

minen helpottui ja vaikutusmahdollisuudet koettiin positiivisena asiana.

Tyoilmapiiriin ja sosiaaliseen tukeen liittyi vahvasti palautteen antamisen va-
haisyys. Tutkimusprofessori Jari Hakanen kasittelee Tyoterveyslaitoksen verk-
kolehdessa palautteen merkitysta tyossa. Han tuo esille sen, etta palaute on
monella tydpaikalla edelleenkin kayttamaton voimavara. Hanen mukaan pa-
laute tukee ihmisen tyoidentiteettid. Mikali tydntekija ei saa tydstaan pa-
lautetta, han ei voi olla varma, tekeekd oikeita asioita oikeaan aikaan ja oi-
keille henkil6ille. Samoin hanelle voi tulla tunne, ettd tyd on merkityksetonta.
Palaute liittyy aina tyéhon, mutta sen lisaksi palaute liittyy hyvin usein myds
automaattisesti itse ihmiseen, tyontekijaéan. Palautteen tarkoitus on aina aut-
taa tyontekijaa eteenpain. Palaute on opittu hyvin usein antamaan jarjeste-
tyissa kehityskeskusteluissa, mutta sen tulisi olla yhd useammin spontaania

mikropalautetta esim. tydpaikan kaytavalla, ohimennen. (Hakanen 2017.)

Ty6hyvinvointikyselyt tehtiin molemmilla kerroilla koko organisaatioon. Henki-
I6kunnalle tehty toinen tydhyvinvointikysely osoitti selkeasti tydhyvinvoinnin
parantumista. Tuloksia verrattaessa voi havaita, ettd muutos oli muihin yksi-
koihin verrattuna selked. Vahvuutena koettiin tydon mielekkyys ja tydilmapiiri,
mydnteinen asenne johtamiseen ja esimiestydhdn seké vahva sitoutuminen
tydnantajaan. Yhteishenkea ja ilmapiiria paransivat myos yhteiset tapahtumat,
virkistyspaivat ja likuntamahdollisuudet seka tydnantajan myontamat kulttuuri-

ja virikesetelit.

Toimenpiteita ja tuloksia tarkasteltiin henkilostonakékulmasta, johtamisen na-
kokulmasta seka koko organisaation nakokulmasta, unohtamatta asiakasna-
kokulmaa. Seuraavassa on asioita, jotka havaittiin kehittdmistyon aikana ja

sen paatyttya:

v Yhteisoéllisyys, huumori, yhdesséa oleminen ja tekeminen lisaantyi.

v Tyotekijdiden tyéhyvinvointi kauttaaltaan parani, koska tyontekija sai
vaikuttamisen ja kehittamisen mahdollisuuksia ja valineitd (autonomi-
nen tydvuorosuunnittelu, yhteistyén paraneminen, oman tyén organi-
sointi, kiireen tunteen vaheneminen, tyokierto toi ndkemysté koko hoito-

tyosta kokonaisuutena ja kynnys tyokiertoon laski).
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Positiivinen palaute esimerkiksi yhteistybkumppaneilta.
Sairauspoissaolojen vaheneminen (nakyi myos taloudessa).

Henkildkunnan vaihtuvuuden vaheneminen.

D N N NN

Hoitotyon laatutydn kaynnistyminen (laatutydn nykytilan arviointi ja sen
paivittdminen uudelle tasolle).

v Tybhyvinvoinnin parannuttua koettiin, ettd asiakkaan turvallisuuden
tunne ja vaikuttamisen mahdollisuudet lisdantyivat. Tama oli seurausta
hyvan vuorovaikutuksen ja kohtaamisen hetkisté ja hyvasta tydmotivaa-

tiosta.

5.2 Luotettavuus ja eettisyys

Teoksessa TyOyhteison terveys ja hyvinvointi kuvataan eettistd ndkkulmaa
tyontekijoiden ndkokulmasta. Tyontekijoiden tulee luottaa siihen, etta koottu
tieto ja kayttotarkoitus kaytetaan sovitulla tavalla. Tydyhteison tilanteesta saa
parhaan kuvan, kun kaytetaan useita tietolahteita. (Lindstrém & Leppanen
2002, 116.)

Kyselylomakkeena kaytettiin tydelakeyhtiéo ELO:n laatimaa ja testaamaa loma-
ketta, jonka kysymykset koskivat koko organisaation vastaajajoukkoa. Yksikon
henkilokuntamaaran tuli olla yli viisi, jolloin vastaajan tunnistettavuus ei ollut
mahdollista missaan vaiheessa. Kyselyn toistettavuus oli mahdollista ja kyse-
lyssa oli huomioitu eettinen nakdkulma. Tydhyvinvointia kuvaavat asiat kerat-
tiin kyselylomakkeen lisaksi tydyksikdssa kaydyissa yhteisissa keskusteluissa,
lisaksi oli yksilokeskusteluja ja johdon tekemi& havaintoja. Kehittamistyon luo-
tettavuutta tukee se, etté ty6hon osallistui ja siihen sitoutui koko tydyhteiso.

Tavoitteet saavutettiin suunnitellussa aikataulussa.

Kyselyyn vastaajien maara oli tydeldkeyhtido ELO:n mukaan niin suuri, etta tu-
loksia voitiin pitdé luotettavina. Mittaustuloksista voitiin tehda paatelmia, joita

teoria tuki ja joita oli tarkoitus tutkia.

Opinnaytetyon arvo pohjautuu osallistujien ndkemyeksiin, joista 16ytyi ne kehit-
tamisen ideat, jotka tuntuivat todellisilta ja realistisilta. Kehittdmisen tuloksena
syntyi palveluntuottajan organisaatioon kehittdmisen toimintamalli, josta muut-

kin saattavat hyotya.
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Opinnaytetyon tekija osallistui tydbhon, teki havainnointia ja reflektiota koko
ajan. Osallistumisella oli seka hyvia etta huonoja puolia. Hyvia puolia on ollut
ainakin se, etta kehittamisen aikana syntyi ja yllapidettiin jatkuvaa keskustelua
sekad sen myota henkilostod koki asian tarkeéksi. Tekemiselle 16ydettiin juoni ja
tekemisen kasikirjoitusta tehtiin aidosti yhdessa. Huonoina puolina nostetta-
koon ainakin arvioijan hetkelliset uppoutumiset hoitoty6hon, jolloin herkasti ju-
mituttiin “lillukanvarsiin” ja kokonaisuuksien nakeminen jai taka-alalle. Arvioita-

vaksi tuli myds pystyiko jokaisessa asiassa erottelemaan roolit

5.3 Johtop&atokset

Tybeldaman muutos myos oppimisen nakdkulmasta on muuttunut viime vuosi-
kymmenen aikana vahvasti. Meilla on tarjolla hyvin paljon tietoa, josta voimme
oppia ja innostua. Uuden oppiminen parhaimmillaan antaa intoa kehittaa
omaa tyota. Organisaation johdon on osattava antaa kehittamisen tyolle mah-
dollisuus. Hyvin monesti hoitoalan kehittaminen on pienia asioita, joista saa-

daan suuri ilo — niin tyéhon kuin ikdantyneen asiakkaan elamaan.

Tilapéisyys ja osa-aikaisuus ovat muuttaneet tydelaméaa rakenteellisesti viime
vuosina, eika sille edelleenkéaan nay loppua. Tydn perinteiset muodot (kokoai-
kaisuus, selkeét tydnjaot ja toimenkuvat, koko elamankaarta koskeva tyéura)

ovat syopymassa pois. Osaamisen lisadminen esimerkiksi moniosaajuudeksi,
moniosaajaksi on yksi tavoiteltu tyon tekemisen malli. (Perkka-Jortikka 2016,

19.)

Osaaminen sosiaali- ja terveysalalla tulee painottumaan moniosaamiseen.
Osallistuminen oman tyon jarkevaan organisoimiseen auttaa sitoutumisessa ja
uudistumisessa ja lopputulemana myos tyohyvinvointi paranee. Tyotehtavia
laajennetaan ja siihen yksi oiva ja yksinkertainen apu on tydkierto. Ajassa py-
syminen vaatii jatkuvaa kehittdmista, johon on ehdottomasti sitouduttava jokai-
sen ammattirynman. Hoitohenkildkunnalla on erinomainen osaaminen seka
ammatillisesta etta tydyhteison moninaisuuden ndkdkulmasta. Ei ole kenen-
kaan etu jattda tuota resurssia kayttdmatta. Koko tyoyhteisén kokemus yhtei-

sesta asiasta lisda yhteisollisyyttéd ja toimii osaltaan voimaannuttavana.
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Hoitotyon perinteinen kiire ja kiireen tunne kuormittavat henkildstd&a. Hoivaan
litetd&n rutiinit, vakiotyot, jotka ovat ikdan kuin suoritettava tehtavalista tyo-
vuoron aikana. Tydsta muodostuu rutiinien kautta toisaalta turva, mutta toi-
saalta se voi olla kahle luovuuden ja tyon ilon kokemiselle. TAma ei voi tukea
ja lisata henkiloston tyohyvinvointia. Henkilokunta tarkastee tyotaén usein te-
keméattomien tehtavien ja eri ammattiryhmien rajattujen tyétehtavien kautta.
Vastuiden jakamisesta ja erityistaitojen hyodyntamisesta hyotyy tydnantaja,
tama lisdd myos tydhyvinvointia ja tydnimua, seka toisaalta selkeyttad osal-

taan tehtavankuvia.

Kiihtynyt tyotahti ja tyon fyysinen ja psyykkinen kuormittavuus aiheuttavat mo-
nenlaista haastetta jaksamiselle ja tyéhyvinvoinnille. Tieddmme myds sen,
ettd rutiininomainen tyo vie mielekkyytté ja innostuneisuutta. Tama taas ei voi
olla vaikuttamatta siihen palvelun laatuun, jota asukkaille tuotetaan. Tyén mie-
lekkyys ja hyvan palvelun tuottama hyvinvointi (palaute ja hyva, positiivinen
tunne) on tarkeaa niin tekijalleen kuin palvelua saavalle henkil6lle. Ty6hyvin-
vointia tulee tarkastella kriittisesti ja kehittda tulevina vuosina entista tehok-
kaammin, koska siihen panostamalla voidaan pienentéé henkiléston aiheutta-

mia kustannuksia.

Henkilokunnan mukaan saaminen muutokseen on joskus tyon ja tuskankin ta-
kana. Pidan huolta asiakaskunnastani- ajattelu tekee rutiineistakin hohdok-
kaamman. Muutostyd ja kehittaminen kaikkine ilmiéineen vaatii johtajuudelta
monenlaista osaamista ja taitoa. Ei riita yksin prosessin eteenpain vieminen,
vaan pitaa olla "herkilld” vaistoamaan ja kuulemaan sanattomia viesteja, tunte-
maan ilmapiiria, aistimaan mita silmilla ei nde tai korvilla kuule. Meilla pitaa
olla unelma, mutta unelman ja tavoitteen erottaa suunnitelma. Innostuminen ja
innostumisen puute toimivat aaltoliikkeen tapaan. Mik&aan tyo ei jaksa jatku-
vasti kiinnostaa ja voi olla t6ita, jotka eivat koskaan kiinnosta ja silti niitakin on
tehtava. Mielekkaan tyon kokeminen syntyy, kun tiedostaa omat vahvuudet ja
tunnistaa, mitka asiat saavat innostumaan. ltsensé johtamiseen kulminoituu
moni asia tyossa ja sen kehittdmisessa. Kuinka johdan itseani ja kuinka tun-
nistan itsessani sekd ammatillisia etta ei-ammatillisia puolia ja kuinka kaytan

tai tuon niita esille tydssani.
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Jokainen yksilo on lahtokohtaisesti vastuussa omasta itsestaan ja kehittymi-
sestadan. Alaisten kehittymisesta vastaa myods esimies, hanen tulee kayda
henkilokuntansa kanssa saanndllisesti henkilokohtaiset kehityskeskustelut
varmistaakseen muun muassa henkilokunnan osaamista ja kehitystarpeita.
(Lankinen & Miettinen & Sipola 2004, 63.)

Tybhyvinvointi koostuu arkisista asioista. Se voi olla tunnetta siita, ettd on mu-
kava lahtea toihin, tydssa on riittdvasti haastetta ja omaa osaamista voi hy6-
dyntaa, ty6 koetaan mielekkdéna, esimiehen johtamistapa on oikeudenmukai-
nen ja me- henkea rakentava, tydyhteison ilmapiiri kannustava ja toinen toisis-
taan huolehtiva ja ty6 on merkityksellistd. Huomioitavaa, merkittavaa ja yllatta-
vaa on se, etta pienet muutokset saavat aikaan suuria vaikutuksia. Huomioita-
vaa on myos se, etta tyokulttuurin pysyva muutos vaatii aikaa ja sinnikasta
tyota. Raisanen & Lestinen (2006, 103) ovat kirjoittaneet toimivasta tydyhtei-
sOsta, etta tydyhteison ihmissuhteet tukevat henkista hyvinvointia ja yllapitavat
minuuden tunnetta. Ty6elamassa minuus muovautuu vuorovaikutuksessa ja

muut toimivat siina peilin&.

Tyon merkitystd omalle itselle on syyta pysahtya ajoittain miettimaan — mika
merkitys tydlla minulle on ja mik& on tunnetila tydsta — onko se paasaantoi-
sesti mieluisaa vai vastenmielista. Voisinko jotain jattda pois, muuttaa jotain
tai lisatd jotain. Oman tyon arvioiti ja analyyttinen ote voi olla vaikeaa, koska
lahtokohtaisesti kuvitellaan, ettd tehdaan oikeita asioita, oikeaan aikaan. Hen-
kilokunnalla voi olla harhakasitys siita, etta henkilokuntaa lisdamalla kaikki toi-

mii paremmin. Tutkimusten valossa néin ei kuitenkaan aina tapahdu.

Tyohyvinvointi on jokaisen asia, lisdksi sen yllapitaminen on lahemmin tarkas-
teltaessa hyvin vaikea ja monimutkainen asia, eika optimaaliseen tilanteeseen
voida koskaan paasta — mutta silti sitd on syyta tavoitella. Tyohyvinvoinnilla on

suuri merkitys koko elamalle.

Osallistumalla ja osallistamalla ja vastuiden jakamisella voi olla hyvin monen-
laisia kauaskantoisia vaikutuksia. Oletettavasti yrittajamainen tydote lisdantyy,
se nakyy toiminnassa ja kuuluu puheessa (esimerkiksi "meidan tydpaikka,
meidan organisaatio, meidan asiakkaat”). Yhteisollisyys tydyhteisdssa (mu-

kaan lukien asukkaat) on jatkuvaa kasvamista, uuden keksimista ja kehitty-
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mistd — yhdessa. Hoitotyd on tunnetusti kuluttavaa seka fyysisesti etta psyyk-
kisesti. Usein odotetaan, etta tydbnantajan tehtava on huolehtia tydhyvinvoin-

nista. Yhda enemman kuitenkin puhutaan ihmisen hyvinvoinnista ja suurin mer-
kitys on osoitettu olevan silld, kuinka ihminen rakentaa oman vapaa-ajan sisal-
I6n, jotta tydstd on mahdollisuus palautua ja vapaa-ajasta saa mielekéasta. Voi-

siko ajatella, ettd kysymys on pitkélti valinnoista.

Voimme vaikuttaa henkilékohtaisesti kuljemmeko tydilon ja innostuksen voi-

maannuttavalla tiella vai energioiden kulumisen ja uupumuksen tiella. Ty6hy-
vinvointia tukevat eniten tyontekijan terveys, osaaminen ja kehittymisen halu,
itsetuntemus ja -luottamus, oman elamén tasapaino ja hallinta seka hyva joh-

taminen ja tyotoverisuhteet tyopaikalla. (Manka 2007, 96-97.)

Oman osaamisen lisddminen ja kayttdminen niin yksilétasolla kuin tyoyhteiso-
tasolla tulisi olla jatkuva toiminnantapa. Tekemisen meininki, innostava ja
avoin tyoilmapiiri edesauttavat tyontekijan tydhyvinvointia tai paremminkin
koko elaméan hyvinvointia. Tutkitun tiedon hyodyntadminen tydssa jaa hyvin va-
halle. Yksi suurin syy lienee se, etté tydaikana sita ei ehdi tehda ja vapaa-
ajalla ei tydasiat aina jaksa motivoida. Innostavat koulutukset ja kouluttajat
ovat taas usein varsin kalliita, eika tyénantajalla ole taloudellisia resursseja la-
hettaa niihin ainakaan useampaa tyontekijaa. Tyoyhteiso rakentuu arjen toi-
minnoissa, teot ja sanat tydssa joko rakentavat tai hajottavat, luottamus ja ar-
kinen vuorovaikutus ovat hyvan ty6ilmapiirin merkkeja. Niin johdolla kuin tyon-

tekijoilla on omat roolinsa taitavan tyoyhteison rakentamisessa.

6 Kehittamisehdotukset

Kasissési oleva opinnaytetyo ilmestyy Jyvaskylan Hoivapalveluyhdistys ry: n
toiminnan 20- vuotisena juhlavuotena. Ei ole sattumaa eika itsestaan selvaa
nykyisen toimintaympariston laajuus ja laatu, siihen on tarvittu yhteista nake-
mysté ja yhteista tekemistéa. Toiminnan laadullinen kehitystyo on edelleen pai-
vittaista ja keskittyy johtajuuden tukemiseen ja sita kautta tydyhteisdjen kehit-
tamiseen, tyohyvinvointiin ja omavalvontaan. Tulevaisuudessa perustehtavan
kirkastaminen, laadullinen kehitystyd, markkinointi, henkil6stdon osaamisen,

tyohyvinvoinnin ja erityisosaamisten tunnistaminen tulevat tarkasteltaviksi ja
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littyvat strategia-ajatteluun vahvasti. Hyvinvointia voi syntya vain yhdessa te-
kemalla: ajassa mukana pysymiselld, jatkuvalla ja hallitulla kehittamisella ja

suunnitelmien tekemisella.

Kyselyiden tulosten, kehittamistyon ja kokemuksen kautta yksi tulevaisuuden
painopistealueista on ehdottomasti tydhyvinvoinnin yllapitaminen ja edistami-
nen erilaisin tavoin. TAma vaatii jatkuvaa huomiota seké arviointia, koska hy-
vin herkasti palataan entiseen toimintatapaan, joka mahdollisesti jalleen hei-
kentda tyohyvinvointia. Uudenlaisen toimintakulttuurin muuttumiseksi osaksi
arkea on tehtava sinnikasta ty6téa ja asia nostettava saannolliseen keskuste-
luun. Tybhyvinvointi tulee kirjata osaksi strategiaa, koska se on osa yrityksen

menestysta.

Tybyhteisot ovat saaneet pitdd omia tyhy- iltoja, joita tydnantaja on tukenut.
Tama lienee jatkossakin yksi tybnantajan tapa tukea henkilokuntaa. Totuus on
kuitenkin se, etta kaikki tyontekijat eivat halua osallistua yhteisiin tapahtumiin,
ainakaan vapaa-aikana ja sekin on hyvaksyttava. Henkilokunnan sairauspois-
saolojen seuranta on yksi tapa arvioida seka kokonaisuutta etta yksilollisia
vaihteluita. Varhaisen tuen malli toimii keskustelurunkona ja osoittaa tyénanta-
jan taholta huolta varhaisessa vaiheessa. Avoin, rehellinen keskustelu on pa-

ras tapa toimia, kun tyéntekijan tydokunto on jostain syysta alentunut.

Perinteisten kehityskeskusteluiden rinnalle voisi kokeilla ryhmékehityskeskus-
teluita, samalla olisi mahdollista opetella palautteen antamista ja vastaanotta-
mista, mik& on monesti varsin vaikeaa. Kehityskeskustelut on sovittu pidetta-

vaksi myds aina tyontekijan koeajan lopussa. Puhumisen kulttuurin yll&pitami-
nen, ajatusten ja ideoiden ddneen puhuminen tuottaa yhteiséllisyyden ja osal-

lisuuden tunnetta.

Tyokierto todettiin tuloksissa hyvana asiana. Tyokierrolle asetettiin tavoitteet,
joita olivat esimerkiksi hyvien kaytanteiden siirtaminen, tasalaatuisuuden var-
mistaminen, oman osaamisen lisddminen (oppiminen), omien ideoiden ja aja-

tusten tuominen tydyhteisoon.

Johtaminen tarvitsee tulevaisuudessakin tukea ja osaamista, jopa lisdénty-
vassa maarin. Muuttuva tydelama ja -kulttuuri haastavat jatkuvasti. Johtajuu-

den tulee vastata taméan péivan haasteisiin, entiset johtajamallit eivat en&é yk-
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sinkertaisesti toimi, eivatka riitd. Johtajuuden tulee olla tulevaisuuteen suun-
tautuvaa innovaatiojohtamista, sisdinen yrittjyys, itsensa johtaminen ja moni-

osaaminen nayttavat nousevan merkitykselliseksi.

Henkilokunnalla on paljon osaamista ja erityisosaamista seké kiinnostuksen
kohteita. Tata resurssia on lahdetty hydodyntamaan tyéryhmatyoskentelyissa.
Tybryhmat ovat suunnitelleet esimerkiksi juhlia, markkinointia ja laatua. Uu-
tena tyoryhmatydskentelyn mallina aloitetaan opiskelijan ohjaukseen ja palaut-
teen antamiseen liittyva kehittdmistyo, jota tehdaan yhteistydssa Gradian
kanssa. Naméa toimintamallit lisaavat samalla osaltaan henkilokunnan ty6hy-
vinvointia. Osaamisen tunnistaminen ja henkilokunnan erityistaitojen huomioi-

minen ovat osana kehityskeskusteluja.

Tyo6suojelutoimikunnan tyéskentely voisi yhd enemman painottua luontevasti
tyohyvinvoinnin edistamiseen. Tydsuojeluohjelmaan tulisi kirjata suunnitelma
ja toimenpiteet, joihin tydsuojelutoimikunta kiinnittdd huomiota. Seuraavan ty6-

suojelutoimintakauden ohjelmassa tullaan tatd nakdkulmaa korostamaan.

Jatkossa olisi hyodyllista tutkia kuinka meneillaén oleva laatutyo ja yhteiskehit-
taminen nakyvat arjen hoitotydssa, kuinka henkilokunta yhdessa esimiesten
kanssa pitaa ylla asiakaskeskeista tydmallia ja mitk& ovat siitd saadut koke-

mukset.

Kun tyd on pakko, elamé on orjuutta.
Kun ty6 on nautinto, elama on ilo.

-Maxim Gorki-
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Liitteet

Liite 1. Tyohyvinvointikysely

JYVASKYLAN HOIVAPALVELUYHDISTYS RY:N TYOHYVINVOINTI-

KYSELY 2015
26.10.2015 05:00 - 8.11.2015 24:00 (suljettu)
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Hyva tyoyhteison jasen,
Tervetuloa vastaamaan tydhyvinvointikyselyyn!

Mielipiteesi on tarkea tydyhteisénne tydhyvinvoinnin kehittdamiseksi.
Ole hyva ja vastaa kyselyyn rehellinen mielipiteesi.

Kyselyyn vastataan nimettdmasti ja tulokset raportoidaan niin, ettei yksittisen henkilén tiedot tule esille.
Avoimet vastaukset listataan sellaisenaan yritysjohdolle tiedoksi.

Luethan kysymyksen ja vastausvaihtoehdot huolella.
Kiitos osallistumisestasi tydnne kehittamiseen,

KEHITETAAN TYOHYVINVOINTIA YHDESSA!

Taustamuuttujat

Ikani on

(" 35 tai alle
{7 36-50

" 51 tai yli



Tehtdva organisaatiossa

" Esimies

" Tyiintekija

Toimipaikkani on
Huom! Esimiehet valitsevat tassd kohdan "Jokin muu"

(" Kotikaari

Vuoropari

Lutakon lahipalvelutalo
Pehtorinhoiva

Kotihoito

Kartanonkuja ja Pikkukartano
Sateenkaari

Asmalampi ja Sporttipaivakoti
Tahtitarha ja Kotikaaren paivakoti

Hoivakeittiot

SIS NG RS TEG NES BRSNS

Ty6suhteeni laatu

(" Vakituinen

(" Maaraaikainen

Kysymykset

FYYSINEN HYVINVOINTI

Jokin muu (esim. projektit, toimistotyd, palvelujohtajat, varhaiskasvatusjohtaja, hallinto, kiinteistdnhoito, palveluohjaus)

Kyselyymme vastataan seuraavilla vaihtoehdoilla:
Taysin eri mieltd = 1

Jokseenkin eri mieltd = 2

Ei eri eikd samaa mieltd = 3

Jokseenkin samaa mieltd = 4

Téaysin samaa mieltd =5
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Olen tyytyvadinen tyoni ergonomiaan

Tyon fyysinen kuormitus on sopivaa ja tydasennot seka tyoliikkeet ovat riittdvén vaihtelevia

Minulla ei ole ladkarin toteamaa pitkaaikaissairautta tai vammaa, cooCcoC
josta on haittaa nykyisessa tyossani 1 2 3 4

=
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TYON JA VAPAA-AJAN TASAPAINO

Kyselyymme vastataan seuraavilla vaihtoehdoilla:
Taysin eri mieltd = 1

Jokseenkin eri mieltd = 2

Ei eri eikd samaa mieltd = 3

Jokseenkin samaa mieltd = 4

Taysin samaa mieltd =5

Minulle jaa riittavasti vapaa-aikaa tyosta palautumiseen
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TYON MIELEKKYYS

Kyselyymme vastataan seuraavilla vaihtoehdoilla:
Taysin eri mieltd = 1

Jokseenkin eri mieltd = 2

Ei eri eikd samaa mieltd = 3

Jokseenkin samaa mieltéa = 4

Taysin samaa mieltd =5

OMAN TYON HALLINTA

Kyselyymme vastataan seuraavilla vaihtoehdoilla:
Taysin eri mieltd = 1

Jokseenkin eri mieltd = 2

Ei eri eikd samaa mieltd = 3

Jokseenkin samaa mieltd = 4

Taysin samaa mieltd =5
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MUUTOKSEN HALLINTA

Kyselyymme vastataan seuraavilla vaihtoehdoilla:
Taysin eri mieltd = 1

Jokseenkin eri mieltd = 2

Ei eri eikd samaa mieltd = 3

Jokseenkin samaa mieltéa = 4

Taysin samaa mieltd =5

Minulla on mahdollisuus osallistua ty6téni koskevien muutosten c o o o C
suunnitteluun 1 2 3 4 5

KOMMUNIKAATIO JA VIESTINTA

Kyselyymme vastataan seuraavilla vaihtoehdoilla:
Taysin eri mieltd = 1

Jokseenkin eri mielta = 2

Ei eri eikd samaa mieltd = 3

Jokseenkin samaa mielta = 4

Taysin samaa mieltd =5

Tiedotus yrityksessamme on avointa



TYOILMAPIIRI JA SOSIAALINEN TUKI

Kyselyymme vastataan seuraavilla vaihtoehdoilla:
Taysin eri mieltd = 1

Jokseenkin eri mieltd = 2

Ei eri eikd samaa mieltd = 3

Jokseenkin samaa mieltd = 4

Taysin samaa mieltd =5

Arvioi tdssa kohdassa omaa lahitydyhteisoasi.

Edellinen tydhyvinvointikysely tehtiin syksylla 2013. Mihin suuntaan naet tyo-
paikan ilmapiirin ja tydhyvinvoinnin kehittyneen sen jalkeen?

Vaihtoehdot Valintasi

Parantunut I j

Pysynyt ennallaan
Huonontunut
En osaa sanoa




45

TYONTEKIJAN VAIKUTUSMAHDOLLISUUDET

Kyselyymme vastataan seuraavilla vaihtoehdoilla:
Taysin eri mieltd = 1

Jokseenkin eri mieltd = 2

Ei eri eikd samaa mieltd = 3

Jokseenkin samaa mieltéa = 4

Taysin samaa mieltd =5

Minulla on tarpeeksi mahdollisuuksia vaikuttaa tyohoni coc o Cc
ja tapaan tehda sita 1 2 3 4

KEHITTAMISTA TUKEVA TYOKULTTUURI

Kyselyymme vastataan seuraavilla vaihtoehdoilla:
Taysin eri mieltd = 1

Jokseenkin eri mieltd = 2

Ei eri eikd samaa mieltd = 3

Jokseenkin samaa mielta = 4

Taysin samaa mieltd =5

Voin kehittdd osaamistani esim. koulutuksella tyon vaativuuden coooc o o C
lisddntyessa 1 2 3 4 5

TYON ORGANISOINTI

Kyselyymme vastataan seuraavilla vaihtoehdoilla:
Taysin eri mieltd = 1

Jokseenkin eri mieltéd = 2

Ei eri eikd samaa mieltd = 3

Jokseenkin samaa mieltd = 4

Taysin samaa mieltd = 5



Tydyhteiséssamme on selkeat pelisdaannot vastuualueista coo o o O
ja paatoksenteosta 1 2 3 4 5

JOHTAMINEN JA ESIMIESTYO

Kyselyymme vastataan seuraavilla vaihtoehdoilla:
Taysin eri mieltd = 1

Jokseenkin eri mieltd = 2

Ei eri eikd samaa mieltd = 3

Jokseenkin samaa mieltd = 4

Taysin samaa mieltd =5

Arvioi tassa kohdassa ainoastaan LAHINTA esimiestési

Esimieheni luottaa minuun



TYONANTAJAN TARJOAMAT MAHDOLLISUUDET

Kyselyymme vastataan seuraavilla vaihtoehdoilla:
Taysin eri mieltd = 1

Jokseenkin eri mieltd = 2

Ei eri eikd samaa mieltd = 3

Jokseenkin samaa mieltd = 4

Taysin samaa mieltd =5

Olen tyytyvadinen tyoterveyshuollon palveluihin 1 2 3 4 s
Yrityksessamme suhtaudutaan ymmartavaisesti tyotekijoiden (ST o BN S T O T &
koti- ja henkilokohtaisiin asioihin 1 2 3 4 5
Tyopaikallani on tarvittaessa mahdollisuus tydaikajoustoihin cooCcoCcoCC
elamantilanteeni mukaan 1 2 3 4 5
Tyotehtadvidni on mahdollisuus muokata elaméntilanteeni ja coocooc o O
tyokuntoni mukaan i 2 3 4 5
Yrityksessdmme jarjestetddn sopivasti virkistystoimintaa (G S & N G N &
tyoyhteisolle 1 2 3 4 5

PALVELUMUOTOILU PAPU-HANKKEEN VAIKUTUS

Huom! Seuraava kysymys on tarkoitettu vain palveluasumisyksikdiden henkilékunnalle (Pehtorinhoiva, Vuo-
ropari, Vuoropari ja Lutakko)
Kyselyymme vastataan seuraavilla vaihtoehdoilla:
Taysin eri mieltd = 1
Jokseenkin eri mieltd = 2
Ei eri eikd samaa mieltd = 3
Jokseenkin samaa mielta = 4
Taysin samaa mieltd =5



Vapaata sanaa hankkeesta

TYOKYKY

Oletetaan, etta tyokykysi on parhaimmillaan saanut 10 pistettd. Minka pistemaaradn antaisit
nykyiselle tyokyvyllesi? (0 tarkoittaa sitd, ettet nykyisin pysty lainkaan tydhon)

Vaihtoehdot Valintasi
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STRESSI

Seuraava kysymys liittyy stressinhallinnan tunteeseen. HUOM!! Kysymyksen vastausskaala on erilainen kuin kyselyn
aikaisemmissa kysymyksissa.
Kyselyymme vastataan seuraavilla vaihtoehdoilla:
Taysin eri mieltd = 1
Jokseenkin eri mielta = 2
Ei eri eikd samaa mieltd = 3
Jokseenkin samaa mielta = 4
Taysin samaa mieltd =5

Stressilla tarkoitetaan tilannetta, jossa ihminen tuntee itsensa jannittyneeksi, levot-
tomaksi, hermostuneeksi tai ahdistuneeksi tai hdnen on vaikea nukkua asioiden vai-
vatessa jatkuvasti mielta.

Tunnetko sina nykyisin tallaista stressia? 1 2 3

AANESTYS TARKEIMMASTA KEHITTAMISKOHTEESTA

Aanesta 3 tarkeinta tydyhteisosi kehittamiskohdetta
Valitse tarkeysjarjestyksesséa. Ensin tarkein jne

Vaihtoehdot Valintasi (1-3)

Fyysinen hyvinvointi j
Tyon ja vapaa-ajan tasapaino

Tyon mielekkyys

Oman tyon hallinta

Muutoksen hallinta

Kommunikaatio ja viestinta
Tydilmapiiri ja sosiaalinen tuki
Tyontekijan vaikutusmahdollisuudet
Kehittdmista tukeva tydkulttuuri

Tyon organisointi

Johtaminen ja esimiestyd

Tyonantajan tarjoamat mahdollisuudet

Mita itse olen valmis tekemaan tyéhyvinvointini hyvaksi?
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Kehittamisideoita tyoyhteisoni tydhyvinvoinnin edistamiseksi

Vapaa palaute:
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Liite 2. Tyohyvinvointikyselyjen tulokset (vertailuna pilottiyksikké-organisaatio)

&) LAHITAPIOLA
Vertailu toimipaikoittain

Iy

Vertailu toimipaikan mukaan

50

45

4,0 1

33

30

15 4

20 1

15

10 4

= Kobiaar 2013 m isaropar 2013
— Lutsian |§hipsbeetutala a2 kathoto 2012 m Kartsnonkuja fs Pikouksrtana 2013
— A smakamgi ja Sportiipaivakoti 2013 i masy [esim, yhsityinen kotihoito, projekiit, toimistotyi, kiinteistd) 2013

Vertailu toimipaikan mukaan

| stakon Bhipalvelrtalo 2015, n=25

— L onkuja ja Pikkukariano 2015,
n=11

. | cicin musy (esime prajekbt, toimistot

palvetujohtajat, warhasiassatsjaht.
hallnte, kiing e stanhaiba,

e AR LS, Ao
Saleenkaai 2015, 10

e Kkl kaanl X115, n=11

e fsmalampl ja Sporttipdivikati 2005,
n=11

e il by Hosapaboelisghedistys 200
n=131



