Marja-Liisa Laurinmaa

TYOHYVINVOINNIN
EDISTAMINEN VANHUSTEN
KOTIPALVELUSSA

Opinndytetyd
Sosionomi amk

Helmikuu 2011

—
]

4 A
MIKKELIN AMMATTIKORKEAKOULU
Mikkeli University of Applied Sciences




KUVAILULEHTI

Opinnéaytetyén paivamaara

=
=

—

y -7 3.2.2011

MIKKELIN AMMATTIKORKEAKOULU
Mikkeli University of Applied Sciences

)

Tekija(t) Koulutusohjelma ja suuntautuminen
Marja-Liisa Laurinmaa

Sosionomi (AMK)

Nimeke

Tyohyvinvoinnin edistiminen vanhusten kotipalvelussa

Tiivistelma

Tamén tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd tyohyvinvointiin liittyvid asioita vanhusten kotipalvelussa
kotipalvelutyontekijoiden ndkokulmasta. Keskeisempid asioita olivat tiimien ilmapiiri, johtaminen/omat
vaikutusmahdollisuudet.

Tutkimuksen kohteena oli erdédn Itd-Suomen kaupungin 26 kotipalvelutyontekijad. Tamad tutkimus on
kvalitatiivinen eli laadullinen. Aineisto kerattiin kyselylomakkeella, joka koostui avoimista kysymyksista.
Kyselyyn vastasi 22 henkil4.

Tulosten mukaan hoitajat eivit olleet tyytyvéisid vaikutusmahdollisuuteen tyossdan. Hoitajat kokivat,
ettd tiimien ilmapiiri ei ole hyva. Vastaajat odottavat, ettd tiimien vililld yhteistyd saataisiin toimimaan.
Tiimeissd tulisi hoitajien mielestd luoda avoin ja positiivinen ilmapiiri, jossa jokainen tyontekijad saa il-
maista mielipiteensa.

Hoitajat eivét olleet tyytyvéisid tuen saantiin esimieheltd. Hoitajat odottavat saavansa henkistd tukea.
Vastaajien mielestd esimiehelld tulisi olla aikaa keskustella hoitajien kanssa ja kyselld hoitajien jaksami-
sesta. Hoitajat eivit olleet tyytyvdisid palautteen saamiseen esimieheltd. Esimiehen tulisi antaa positiivis-
ta ettd negatiivista palautetta sekd palautetta millainen on tyontekijinad sekd myos rakentavaa palautetta.
Palautetta tulisi antaa sdannollisesti.

Tulevaisuudessa hoitajilla on mahdollisuus vaikuttaa omaan ja tiimin tyohon ja kehittamiskeskustelujen
kautta edistdd tyohyvinvointia.

Asiasanat (avainsanat)
Tyshyvinvointi, johtaminen, vanhusty6 kotipalvelussa

Sivumaara Kieli URN

42 sivua + 2 liitettd Suomi

Huomautus (huomautukset liitteista)

Ohjaavan opettajan nimi Opinnéaytetyon toimeksiantaja

Leila Pihlaja




DESCRIPTION

Date of the bachelor’s thesis

D)

—

i 3rd February 2011

MIKKELIN AMMATTIKORKEAKOULU
Mikkeli University of Applied Sciences

)

Author(s) Degree programme and option
Marja-Liisa Laurinmaa Batcelor of social services

Name of the bachelor’s thesis

The development of working welfare in the home service of the elderly

Abstract

The purpose of this study is to describe the development of working welfare in the home service the way
home service employees see it. The target of the study are the home service employees of one city in East-
ern Finland.

The method of the study was qualitative method. The material was gathered by a questionnaire which
consisted of open questions. 22 persons answered the inquiry. According to the results nurses weren't
satisfied with their chances to influense.

The nurses experienced that the atmosphere of the teams is not good. The cooperation between teams
should be made such as that it works properly. In the teams should be made an open and positive atmos-
phere where every employee can say his/her own opinion. The nurses were'nt satisfied with the support
from their superiors.

Mental support was desired. Superiors should have time to discuss with their workers and ask how they
cope. The nurses would like to get feedback. For example what kind of workers they are and also con-
structive feedback. It should be given regularly.

In the future nurses have the possibility to have on effect on their work and the work of the taem and
develop work welfare through development discussions.

Subject headings, (keywords)

working welfare, management, home service of the elderly

Pages Language URN
42 pages + 2 appendix Finnish

Remarks, notes on appendices

Tutor Bachelor’s thesis assigned by

Leila Pihlaja




SISALTO

I JOHDANTO ..ottt ettt ettt ettt sttt s 1
2 TYOHYVINVOINTL......oooiiiiiiiieiiieeeeceeeteeee et 2
2.1 TyOhyvinvoinnin KASIE .........cccveeeriieriieeriieeeieeerieeesree e e eireeeaee e e 2

2.2 Aikaisemmat tutKimuKSEl .......c.eoviiiiiiiiiiiiieicecec e 4
2.2.1 TyOn organisointi ja tyOhyVINVOINti.....c..eeevveerniveerniieeniieeniieenieeene 4

2.2.2 Mahdollisuudet tydyhteison ilmapiirin parantamiseen...................... 5

2.2.3 Hoitohenkilokunnan tyotyytyvdisyys ja voimavaroja vahvistava

JOREAMASTYYIT ..ottt e 6

3 JOHTAMINEN .....oiiiiitiiiiteeeet ettt ettt sttt ettt nbe e 6
3.1 Esimiesty0 ja JORtamINeN........cccceeeiieriiiieiiiieeiiieeriee e evee et evee e 6

3.2 Yhteistyotd tukeva ilmapiiri tyOyhteiSOSSA.....cuveerreeerreeerieeeieeeireeeieeeeeeeen 8

3.3 THIMIEYO oveeeeieeiieeiteteete ettt ettt ettt sttt 11
3.3.1 Tiimit tyontekijan ndkOkulmasta ..........cccoeeveeriiiiiiiieniieiniieeneeene 12

3.3.2  Tiimin iMaPIITi...eeeeceeeeiiieeeiieeeite et e e 13

3.4 Palautteen antaminen ja vastaanOttaminen ...........c.eeerveeerveeernveensureessnneennnes 15

4 VANHUSTYO KOTIPALVELUSSA .....ccvtuiiiiiniineieieeineeneieesesessene e ssessseene. 16
4.1 Vanhustyo0 késite ja vanhustyon tehtdvat............coeeeevviieniiiieniieeniieenieeene 16

4.2 Kotipalvelun toiminnan tavoite ...........ccceeereveeerieeerieeerreeeneeeerireessieeesneeens 18

4.3 KOtPAIVEIULYO ...eeeeeiiieeiieeeiieeciee ettt ettt e svee e s eeenne e 20

4.4 Voimaantumisen tuKEMINEN .......cccueevueiniiriiienieneenieeieeneeee et 21

5 OPINNAYTETYON TARKOITUS JA TAVOITE ......ccoecviumirrinriniereiececeneene. 23
6 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN ........ccotiiiiieiieieseeeee e 24
6.1  Tutkimusaineiston Kertul ..........cooeeiiiiiiiiiiiiieiiceeceeeseeee e 24

6.2 Tutkimusaineiston analySOINtL.........cevueeeriieeerieeeriie et 26

7 TUTKIMUSTULOKSET .....oooiiiiiiiiniieeteeeeete ettt 26
7.1 TaUuSAtIEAOL. ....eoeieeiiieiiieicee ettt et 27

7.2 TYORYVINVOINE c.evieiiiieeiiieeiieeciie e eeiee et ereeeae e st e e s e e e saaeesbeeesnneeens 27

7.3 TYOIMAPTITT -eveeeniieeiiieeiiieeeie ettt sttt et esbee e 29

7.4  Esimiesty0 ja JORtamMINeN.........cceeeriiiiriieiniieeiieeeiieeeitee ettt 30

7.5  TyOn KUOTMIttAVUUS ....cccvvieiiieeeiieeeiieerieeesteeeriteeeiaeeeireeeaeeesaeeesaeeesnneeens 31

8 POHDINTA ..o s 32



8.1  Tutkimustulosten tarkastelU......couueeeeeeeeeeieeieeeee et eeeeeees 32

8.1.1  TYONYVINVOINL...eeiiuiiiiiiieeiieeeiieeeite ettt ettt e s 32

8.1.2  TyOIMAPIITT «eeeueveeeiiieeiiieeitee ettt 33

8.1.3 Esimiestyd ja JORtaminen ........cccceecuveeriiieenieeeniieenreeeeeeeireeevee e 34

8.1.4  TyOn KUOTMItAVUUS .....vveeeeieeeiieeeiieeeireeeieeenreeeereeeireeeaneeereeeeenes 35
8.2 LUOLEIAVUUS ..uveeiiieiiieiieiieeeiie ettt ettt et e it s e e st sane e sane e e e 35
B3 B olliS Y YS euiiieeiiieeiie ettt ettt et e st e eabee s 36
8.4 Johtopaitokset ja jatkotutkimusaiheet ...........ccceecvveeriiveeniieeriee e 38
LAHTEET ..ottt ettt 40
LIOTE/LOTTEET

1 Yksisivuinen liite
2 Monisivuinen liite



1 JOHDANTO

Tyontekijoiden pysyminen vanhuspalveluissa mahdollisimman pitkdin on tirkedd
palveluiden turvaamiseksi. Vanhusten hoidossa ongelma tulee olemaan erityisen vai-
kea, samanaikaisesti kun palvelujen tarve kasvaa ja tyd kdy yhd vaativammaksi toi-
minnan kohdentuessa entistd huonokuntoisemmille vanhuksille, silld tydvoiman keski-
ikd nousee, eldkkeelle siirtyvien tyontekijoiden médrid kasvaa nopeasti ja nuoria tyon-
tekijoitd on vaikea saada alalle. Ikddntyvien tyontekijoiden pitiminen tyoeldmissd on
tyopolitiikan keskeinen tavoite, silld vdestonrakenteen muutoksen myotd vanhusvéaes-
ton madrd kasvaa ja tyOikdisten médrd viahenee suhteellisesti. Vanhuspalveluissa tyon-
tekijoiden ikddntymisen huomioon ottaminen on erityisen tirkedd, silld tyd on fyysi-
sesti kuormittavaa apuvilineiden ja tyotilojen ergonomian kehittimisestd huolimatta.
Tyo vaatii tekijaltddn psyykkisti ja sosiaalista jaksamista, vaikka on myos palkitsevaa.

(Haapakorpi ym. 2008, 11.)

Tyohyvinvointi puhuttaa yhd enemmin. Monilla tyopaikoilla on panostettu tyohyvin-
vointiin, mutta usein vastuu hyvinvoinnin kehittimisesti on siirretty tyoterveyshuolol-
le tai henkilostoosastolle. Kummatkin ovat tyShyvinvoinnin asiantuntijoita, mutta vas-
tuu tyohyvinvoinnista ja sen kehittimisestd on oltava sielld, missd tyokin tehddin.
Kysehin on tyon tekemisen puitteiden kehittdmisestd sellaiseksi, ettd ihmiset voivat
onnistua ja saavuttaa mahdollisimman hyvin tuloksen. Vastuu on siis yhté lailla tyon

johdolla eli yrityksen johdolla kuin jokaisella ihmiselldén itselldén. (Otala 2003, 7.)

Tdssd opinndytetydssad on tarkoitus selvittdd tyohyvinvointia vanhusten kotipalvelussa
tyontekijoiden ndkokulmasta. Tutkimus on hyvin ajankohtainen, koska vanhusvieston
madrd kasvaa ja tyoikdisten médrd viahenee. Pirskasen (2003, 7) tutkimuksen mukaan
henkilokunnan ik@dntyminen ja mahdollinen tuleva kilpailu osaavasta henkilokunnas-
ta nostaa henkiloston tyohyvinvoinnin tirkeéksi kehittdmisalueeksi sosiaali- ja tervey-
denhuollon yksikoissd. Hyvien tyoolojen oletetaan edistdvin tydssd pysymistéd, paran-

tavan tuottavuutta ja muodostavan tirkeén kilpailutekijin.

Selvitdan myos, kuinka kotipalvelutyontekijat kokevat johtamisen ja mikd merkitys
tiimien ilmapiirilld on tyohyvinvoinnille. Tutkimuksen kohteena on erdin Ita-Suomen

kaupungin 26 kotipalvelutyontekijaa.
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Tavoitteena on, ettd opinndytetyon pohjalta tyoyhteisossd voitaisiin tehdd suunnitel-

ma siitd, miten tyohyvinvointia kehitetdin ja edistetdin.

2 TYOHYVINVOINTI

2.1 Tyohyvinvoinnin késite

Tyohyvinvointi kisitteend rajautuu tyon maailmaan. Yksinkertaisimmillaan tyohyvin-
vointi voitaisiin madritelld: ihminen voi hyvin, viihtyy tyossdidn seki tekee sitd mielel-
laan. TyShyvinvointi ei pysy samanlaisena koko tyduran ajan, vaan se vaihtelee useita
kertoja tyouran aikana. Tyohyvinvoinnista voidaankin sanoa sen olevan enemmin

prosessi kuin lopputulos. (Salmenpera.com 2010.)

Tyoterveyslaitoksen tydsuojelusanaston (2006) mukaan tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan
tyontekijdn fyysistd ja psyykkistd olotilaa, joka perustuu tyon, tydympériston ja vapaa-
ajan sopivaan kokonaisuuteen. Madritelman mukaan ammattitaito ja tyon hallinta ovat
tarkeimmat tyohyvinvointia edistivét tekijit. Tyoelamitutkimuksissa on viime aikoina
nostettu esille tyon mielekkyyden merkitys tyohyvinvoinnin kokemukselle. Tyotd

tekeviltd kannattaakin kysyi, miké vie tai tuo mielekkyyttd juuri heidin tyossiin.

Otala & Ahonen (2003) ovat tutkineet kirjassaan tyohyvinvointi tuloksentekijina.
Tyohyvinvointi tuloksentekijind osoittaa, miten ty0hyvinvointi vaikuttaa yrityksen
kilpailukykyyn. Lainaukset kuvaavat tyohyvinvointia. Tyd on tidrked eldmén hyvin-
vointitekijd. Tyohyvinvointi tarkoittaa tyoyhteisod, joka tarjoaa haasteita ja mahdolli-

suuksia, turvallisuutta ja yhteisollisyyttd, onnistumisia ja kehitysmahdollisuuksia.

“Tyohyvinvointi on sitd, ettd aamulla on kiva tulla toihin.” “Tyohyvinvointi on sitd,

»

ettd saa onnistua ja olla ylped tyostddn.” ~Tyohyvinvointi on sitd, ettd saa jatkuvasti

» »

uusia haasteita ja voi oppia uutta.” “Tyohyvinvointi on sitd, ettd tuntee tekevinsd
merkittdvdd tyotd ja kokee olevansa arvostettu.” ~Tyohyvinvointi on sitd, ettd ihmiset
jaksavat ja viihtyvdt tyossd kauemmin ja ettd tyopaikan henkilokustannukset pysyvdit

kurissa.” (Otala ym. 2003, 19.)

Edelld olevat ovat usein toistuvia ithmisten kuvauksia tyohyvinvoinnista. TyShyvin-

voinnin kannalta on tdrkeintd se, miten ihmiset kokevat olonsa tydpdivin aikana. Ota-
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la (2003) kysyy tutkimuksessaan. Menevitko kaikki voimavarat siihen, ettd yrittdaa
selvitd tyOpaikalla, jossa on epidmiellyttdvid olla ja tunnelma on kired ja epdvarma?
Ovatko vallitsevina tunteina pelko ja turhautuminen siihen, kun entiset taidot eivét
endd riitd? TyOhyvinvointi tarkoittaa toisaalta jokaisen yksilon hyvinvointia eli henki-
lokohtaista tunnetta ja viretilaa. Toisaalta se tarkoittaa koko tydyhteison yhteistd vi-
reystilaa. Tyohyvinvointi on ennen kaikkea ihmisten ja tydyhteison jatkuvaa kehitté-
mistd sellaiseksi, ettd jokaisella on mahdollisuus olla mukana onnistumassa ja kokea
tyon iloa. Positiivisuus, sitoutuminen ja innostus tarttuvat. Koko tydyhteiséon syntyy
lisdd energiaa. Energialla luodaan menestystd. Lisdksi tyohyvinvointi tarkoittaa yhdel-
le ihmiselle yhti ja toiselle toista; yksi arvostaa turvallisuutta ja toinen vapautta. Yh-
dessd tyoyhteisossd on tirkedd sddnnollisesti valvoa ihmisten terveyttd, toisessa taas
on paljon tiarkedmpdd vaalia ihmisten innostusta ja tarkkailla jatkuvasti tyOyhteison
ilmapiirin kehitystd. Kun tyé on monelle yhad suurempi ja keskeisempi osa eldmaii, on
entistd tarkedmpdd tarkastella tyohyvinvoinnissakin ihmistd kokonaisuutena. (Otala

ym. 2003, 19 - 20.)

Ty6 ei lopu ja heiddn on jaksettava, jotka ovat tyoelamdssd mukana. Vesterinen
(2006) kysyy tutkimuksessaan. Mistd saadaan voimaa? Tyohyvinvointi on kokonais-
valtainen kokemus. Siihen kuuluvat tyytyviisyys ja myOnteinen perusasenne elimééin
ja tyohon, aktiivisuus sekd oman itsensd hyviksyminen. Hyvinvoinnin tirked perusta
on tyo, joka vastaa tyontekijan tavoitteita ja ammatillisia kykyjd. Tyytyvéinen tyonte-
kija on motivoitunut ja sitoutunut tyohonsid. Yksi uusi jo tunnetuksi tullut tyohyvin-
vointia kuvaava kisite on “engagement”, joka Jari Hakanen (2002) on suomentanut
tyon imuksi. Tyo imu-késitteen mukaan olennaista tyohyvinvoinnissa ovat kokemuk-
set vireydestd, tyohon syventymisestd sekd sitoutumisesta tyohon. Tutkimuksen mu-
kaan tyon imu nidhdddn voimavarana, joka on myonteisessd yhteydessd terveyteen.
Tyotyytyviisyys, tyOsitoutuneisuus ja tyon imu kuvastavat tyontekijain myonteistd
suhdetta tyohon, jota ilmentdd tyon kokeminen mielekkididksi sekd sithen panostami-
nen. Tyon imu kuvaa ty6hyvinvointia positiivisena tilana, jota luonnehtivat tarmok-
kuus, omistautuminen ja tyohon uppoutuminen. Se mahdollisti tydhyvinvoinnin aikai-
sempaa monipuolisemman tarkastelun: niin pahoinvoinninkin hyvinvoinninkin niko-

kulmat. (Vesterinen ym. 2006, 7-8.)

Rauramon kirjassa (2008, 29-35) esitellddn tyohyvinvoinnin portaat. Kun perusta on

kunnossa, voi sen péille rakentaa yhd enemmin. Pohjana on psykologiset tarpeet
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(terveydenhuolto, ruoka, liikunta, lepo, palautuminen, vapaa-aika). Toisella portaalla
on turvallisuuden tarve (tyoyhteiso, tyoympéristd, ergonomia, tyojirjestelyt, palkka-
us, tyon pysyvyys). Kolmannella portaalla on liittymisen tarpeet (ryhmid, tiimeja,
johtamista, esimiestyotd sekd organisaation me-henked). Rauramon hyvinvoinnin nel-
jas porras késittelee arvostuksen tarvetta (arvot, kulttuuri, strategia, tavoitteet, mit-
taaminen, palkitseminen, palautejirjestelmit ja kehityskeskustelut). Viidennelld por-
taalla on itsensi toteuttamisen tarve (oppimisen ja osaamisen hallinta, urakehitys ja
suunnittelu, metakognitiiviset taidot sekéd luovuus) ovat asioita, joita tydhyvinvoinnin
korkein aste pitdd sisdllddn. Rauramon hyvinvoinnin portaat on hyvin samantapainen
Abraham Maslow’n psykologisen teorian, tarvehierarkian kanssa. Siind alimman tason
tarpeet ovat ihmisen fysiologiset perustarpeet. Fyysinen hyvinvointi on tyohyvinvoin-

nin perusta.

2.2 Aikaisemmat tutkimukset

Tyossd jaksamista ja tyohyvinvointia on tutkittu melko paljon. Varsinaisia tutkimuk-
sia tyohyvinvoinnista kotipalvelussa 10ytyi hyvin vihin. Kirjallisuutta aiheesta 16ytyi
jonkin verran. Monipuolista aineistoa aiheesta on saatavilla. Kotipalvelusta ja koti-
palvelutyontekijoistd tutkimustietoa on védhidn. Yleensd olemassa olevien tutkimusten
tutkimusotos kisittdd usean eri ammattiryhmén edustajia tai tutkimuksen ldhtokohtina

ovat ikdan, sukupuoleen tai koulutukseen liittyvit asiat.

2.2.1 Tyon organisointi ja tyohyvinvointi

Haapakorven & Haapolan (2008) tutkimuksen tarkoituksena oli tuottaa tietoa vanhus-
ten kotihoidon organisoinnista ja sithen liittyen tyontekijoiden tyohyvinvoinnista.
Tyohyvinvoinnin ulottuvuuksia olivat tdssd tutkimuksessa tyon tyydyttivyys suhtees-
sa sisdltoon ja luonteeseen, tiimityon toimivuus ja ilmapiiri seké fyysinen ja henkinen
jaksaminen. Esimiestyotd ja johtamista tarkasteltiin sekd tyon organisoinnin ettd tyo-

hyvinvoinnin yhteydessi.

Asiakaskunnan huonokuntoistumiseen liittyi ko. tutkimuksen ammattitaidon vaati-
musten muutoksia. Kotihoidossa korostui sairaanhoidollinen ty6. Tiimityomalli toimi
varsin hyvin, mikili kriteeriksi asetetaan tiimin yhteinen vastuu asiakkaista ja toista.

Tyontekijdt neuvoivat ja auttoivat toisiaan; jaettu vastuu ja apu oli tiimin tydskentely-
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tapa. Kaikki tiimin tyontekijit tiesivat asiakkaista olennaiset asiat ja tavoitteena oli
joustavuus eli kyky ottaa vastuu kaikista asiakkaista. Huonosti toimiva ryhmédyna-
miikka heikensi tiimien toimivuutta. Kotihoidon tyontekijéiden arvio tyohyvinvoin-
nistaan ankkuroitui kahteen ulottuvuuteen: tyon sisillolliseen palkitsevuuteen ja toi-
saalta tyon kuormittavuuteen. Kotihoidon kaltaisessa tyovaltaisessa tydssa resursointi

on tirked kysymys, silld asiakkaiden piivittdiset tarpeet eivit jousta.

2.2.2 Mahdollisuudet tyoyhteison ilmapiirin parantamiseen

Nakarin (2003) véitostutkimuksen mukaan tyon kuormittavuuden helpottaminen ei
vihenni stressid ja sairauspoissaoloja, ellei samalla huolehdita siiti, ettid tyontekijd voi
kokea tyonsid kehittiviksi. Myos esimiehen tuki tydilmapiirin kehittdmisessd koetiin
tarkedksi. Nakari tutki tydilmapiirin yhteyttd tyontekijoiden hyvinvointiin sosiaali- ja
terveyspalveluja antavassa organisaatiossa. Hidn médritteli tydilmapiirin tyontekijoi-
den tyOympdéristdd koskeviksi havainnoiksi ja hyvinvointia selvitettiin stressin koke-

misen ja sairauspoissaolojen avulla.

Nakari (2003) toteaa véitostutkimuksessaan, ettid tyontekijan ikd ei ollut yhtd selkeésti
yhteydessd hyvinvointiin kuin tyontekijin tyovuodet nykyisissd tehtdavissd. Ko-
keneimmilla tyontekijoilld stressid aiheuttavien ilmapiiritekijoiden maéra oli kasvanut
ja hyvinvointia edistdvin tyon todettiin tayttavin “henkisempid” tyon kehittivyyteen,
haasteellisuuteen ja tasavertaisuuteen liittyvid tarpeita. Esimiehen kehittdmisaktiivi-
suus oli tarked. Ilmapiirikyselyn hy6tyyn kielteisesti suhtautuneiden esimiesten tyoyh-
teisossd kehittdamisprosessi oli toteutunut vajavaisemmin ja ilmapiiri- ja hyvinvoin-
tiongelmia oli enemmin kuin kyselyyn myonteisesti suhtautuneiden esimiesten tydyh-
teisossd. Huono ilmapiiri oli parantunut tai stressi vihentynyt, mikéli tydyheison ke-
hittdmisti oli toteutettu. Tyoyhteison huono ilmapiiri saattoi myods parantua, vaikka
epdedulliset tyon kuormittavuus ja palkitseminen eivit muuttuneet lainkaan. Ilmapii-
rin muutos mahdollistui esim. ty0yhteison vuorovaikutusta, esimiestoimintaa ja tyon
kehittavyyttd parantamalla. Kehittimisprosessia toteuttaneissa tyOyhteisdissd myos
koettiin sen vaikuttaneen tyoyhteison toimintaan mm. lisddmalld keskustelua tydyhtei-

sOn yhteisistd asioista.
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2.2.3 Hoitohenkilokunnan tyotyytyviisyys ja voimavaroja vahvistava

johtamistyyli

Pirskasen (2002) pro gradu tarkoituksena oli kuvata ja selittdd hoitajien tyotyytyvéi-
syyden ja hoitotyon johtajan voimavaroja vahvistavan johtamistyylin yhteyksid koti-
hoidossa hoitajien arvioimana. Tutkimusaineisto kerittiin kyselylomakkeella neljdn

sosiaali- ja terveyskeskuksen kotihoidossa tydskentelevilti hoitajilta.

Kotihoidon hoitajat olivat erittdin tyytyvéisid siithen tukeen ja kannustukseen hoito-
tyon johtajalta. Parhaiten hoitotyon johtaja kannusti hoitajia keskindiseen yhteistyo-
hon ja itsensd ammatilliseen kehittimiseen. Vastaajat kertoivat, ettd henkinen tuki ei
ollut riittavdd. Tiedon saamiseen hoitajat olivat kohtalaisen tyytyviisid. Tiedon anta-
minen tyohon liittyvistd asioista hoitotyon johtaja voi tukea ja lisdtd hoitajien kykya
tehdd tyOssdin padtoksid itsendisesti, kykyi ottaa vastuuta omasta tyostddn sekd omien
mielipiteiden esilletuomista tyoyhteisossd. Hoitotyon johtajan antamaan palautteeseen,
johon kotihoidon hoitajat eivit olleet tyytyviisid. Vihiten hoitajat arvioivat saavansa
palautetta siitd, miten heiddn taitonsa ja kykynsé vastasivat heiddn tyotehtdavidan. Ra-
kentavan palautteen saaminen hoitotyon johtajalta ei ollut myodskédén riittavi. Hyvd,
joustava tiimityo lisdd heidén tyytyvéisyyttd tydohon. Hoitotyon johtajatkin ovat osan-
neet tukea hoitajia keskindiseen ryhmityoskentelyyn ja nidin vahvistaneet hoitajien

voimavaroja.

3 JOHTAMINEN

3.1 Esimiestyo ja johtaminen

Johtajuus mééritellddn useimmiten toiminnaksi tai prosessiksi, jolla johtaja saa organi-
saation jasenet (yksilot ja ryhmit) toimimaan yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi.
Se sisdltdd suunnittelua, organisointia, vaikuttamista, kontrollointia, ongelmaratkaisua
ja paitoksentekoa. Viitalan (2003, 13) mukaan johtajuutta voidaan tarkastella nykyédéin
kolmen ulottuvuuden kautta. Esimiehen haasteena on huolehtia siiti, etti

- asiat tapahtuvat ja toiminta sujuu (kohteena ovat asiat)

- ihmiset osaavat, haluavat ja jaksavat tehdi tyotd (kohteena on ihmi-

nen)
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- osaaminen uusiutuu ja toiminta kehittyy koko ajan (kohteena on

muutos).

Hyviltd esimieheltd odotetaan ammattitaitoa ja toimialan tuntemusta, mutta nimai ei-
vit viela riitd. Hyvaa johtamista on pyritty kauan selittiméén johtajan henkilokohtais-
ten ominaisuuksien kautta. Jotkut lahjakkuudet ja asenteet toki helpottavat esimiehend
toimimista. Téllaisia ovat médritietoisuus, energisyys, hyvit sosiaaliset taidot sekid
yksiloiden kanssa ettd ryhmissd, kokonaisuuksien hallinta, suhtautuminen haasteisiin
ja erilaisuuteen, joustavuus, kyky arvioida omaa toimintaa ja uudistua. (Piili 2006, 13

-15))

Johtamisella Juutin (2002, 18-21) mukaan on jokseenkin suora yhteys tyOyhteison
ihmissuhteisiin ja ilmapiiriin. Johtamisen kautta jasentyvit myos tyohon ja tyoympa-
ristoon liittyvit tekijéit. Johtaminen on kaikkien nédiden seikkojen kannalta merkittdva
ainakin sikdli, ettd johtamisen kautta niihin voidaan vaikuttaa ja niitd voidaan pyrkid
kehittdimiin. Johtamista on varsin monenlaista. Kuitenkin vain hyvéd ihmisten johta-
minen luo tyoyhteisoon hyvin ilmapiirin ja terveyttd edistivdn toimintatavan. IThmis-
ten johtaminen pyrkii my0s kehittiméédn toimintoja henkiloston osallistumisen kautta.
Yleisperiaatteena hyville ja henkiloston hyvinvointia tukevalle johtamiselle on, ettd
esimies keskustelee ihmisten kanssa ja ottaa huomioon ihmisten mielipiteet. Esimie-
hen keskeisimpid tehtdvid luoda organisaatioon vahva toimintakulttuuri, joka antaa
selkeitd ohjeita siitd, miten arjen tulisi toimia. Esimiehen tehtdvéini on luoda yhdessi

ithmisten kanssa selked mielikuva yhdessi toimimisen perustaksi.

Johtajuuden médritelmid on lukemattomia. Sitd on tarkasteltu ryhmiprosessina, per-
soonallisuutena, mukautumisena, vaikuttamisena, kdyttdytymismuotoina, suostuttelu-
na, valtasuhteena, vilineend tavoitteen saavuttamiseen, vuorovaikutuksen seuraukse-
na, eriytyneend roolina, rakenteen alullepanona ja lukuisina ndiden méiéritelmien yh-
distelmind. Menestyksekkiin johtamisen yhteni tarkedna kriteerind on pidetty vaikut-
tamista henkiloston motivaatioon ja tydasenteisiin, kuten sitoutumiseen ja tyotyyty-
védisyyteen. Johtajan tulee olla sekd ihmissuhdesuuntautunut ja osoittaa herkkyyttd
alaisten tunteita ja ideoita kohtaan, ettd tehtdvasuuntautunut ja aloitteellinen organi-
saation toiminnan rakenteiden kehittimisessd ja ylldpitimisessd. Muutossuuntautunut
johtaja luo mahdollisuudet onnistuneelle muutokselle. Muutosta johtaessaan hidn mo-

tivoi ihmisid luomalla visioita tulevasta, valtuuttamalla alaisiaan pyrkimién kohti ta-
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voitteita ja energisoimalla heitd. Muutossuuntautuneelle johtamiselle on tirkedd kyky
tulkita todellisuutta ja muuntaa alaisten uskomuksia, arvoja ja asenteita. Valtuuttamal-
la muutossuuntautunut johtaja vahvistaa alaistensa sisdistd motivaatiota, ja se vahvis-
taa heiddn suuntautumistaan tyorooliinsa. Valtuuttaminen luo pohjan yksilon koke-

mukselle merkityksellisyydestd, omasta patevyydestid, itseméddraamisestd ja vaikutta-

misesta. ( Kinnunen ym. 2005, 315-316.)

Hyviin esimiestoimintaan Mankan (2007, 51-53) mukaan liittyy kaksi ulottuvuutta.
Ihmisten johtaminen on alaisten kuuntelemista, oikeudenmukaista kohtelua ja luotta-
muksen rakentamista. Suorituksen johtaminen puolestaan edustaa niin sanottua asia-
johtamisen ulottuvuutta eli tavoitteiden asettamista, ohjaamista ja neuvontaa seki pa-
lautteen antamista tyosuorituksista. Tyon mielekkdidksi kokeminen edellyttdd lisédksi
osaamisen kdyttomahdollisuuksia, tehtdvien hahmottamista kokonaisuudesta ja tyon
merkityksellisyyttd. Tyon motivoivuuteen vaikuttavat myos tyon vastuullisuus ja tyos-
td saatava palaute. Tyolld tulee olla myds kannustearvo, miki tarkoittaa tyon sisidllon
monipuolisuutta ja uuden oppimismahdollisuuksia. Tyon tulee tarjota ulkoisia palkki-
oita kuten tyOstd saatava rahallista korvausta ja etenemismahdollisuuksia. Myos ai-

neettomin palkkioin kuten kiitoksella voidaan vaikuttaa tyon hallinnan tunteeseen.

3.2 Yhteistyoti tukeva ilmapiiri tyoyhteisossa

Juuti (1988, 29, 51-57) miirittdd tydilmapiirin kokonaisuudeksi, joka muodostuu or-
ganisaation ja tyoryhmén ilmapiireistd ja esimiehen johtamistyylistd. Ilmapiirin liitty-
viksi ominaisuuksiksi Juuti mainitsee muun muassa avoimuuden, mielipiteiden ilmai-
sumahdollisuuden, ristiriitojen esiintymisen, keskindisen luottamuksen ja yhteisym-

marryksen.

Juuti (1989, 246-247) laajentaa tydilmapiirin kokonaisuuden siséltidvin lisdksi yksi-
loiden tyoasenteet. Tyoasenteilla tarkoitetaan henkilon suhtautumista tyohonsa ja tyo-
olosuhteisiin. Tyohon liittyviin asenteisiin sisdltyy ilmapiirid ldhelld oleva kisite, tyo-

tyytyviisyys.

Juutin (1989, 21-22) mukaan tarkoitetaan henkilon tyohon asennoitumiseen vaikutta-

vien seikkojen yhteistulosta. Tyotyytyviisyys on tyon henkildssd herdttdmi emotio-
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naalinen reaktio. Tyotyytyvidisyyteen vaikuttavat useat eri tekijit, kuten tyon sisalto,

tyomaddrd, tyoryhmd, esimiehet ja kyseiselle organisaatiolle tyypilliset toimintatavat.

Juuti (1991, 120, 161-162) médrittelee ilmapiirin tarkoittavan ihmisten organisaation-
sa toiminnasta muodostamien mielikuvien summaa. Mielikuvat syntyvit havainnoista
seki johtopaditoksistd, joita yksilot tekevit organisaationsa sosiaalisen, psyykkisen ja
fyysisen tyOympdriston laadusta, mikd on arvostettua, sallittua, kiellettyd, toivottua,
palkitsevaa ja rangaistavaa. Lisédksi ilmapiirid voidaan kuvata péddosin tiedollisina ja

tunnetason ilmioina.

Forssin (2004, 10) mukaan tydpaikan hyvi ilmapiiri helpottaa tyon tekemistd ja tyo-
paineita, toisaalta huono ilmapiiri tyopaikalla on kuormituksen ldhde. Organisaation
hyvi ilmapiiri ja esimiehen hyvé johtamistyyli perustuvat yrityksen yhteisiin arvoihin,
joista keskeisid ovat avoimuus, luottamus, avuliaisuus, keskindinen kunnioitus ja tuki.

Niille arvoille rakentuu hyville yhteistyolle perustuva tydyhteison kulttuuri.

Ihmisten vilinen yhteistyo ja vuorovaikutus vaikuttavat ratkaisevasti ilmapiiriin. Tyo-
yhteison sisdinen toimivuus ja hyvi ilmapiiri tukevat niin organisaation menestymisti
kuin sen jdsenten hyvinvointia. Jos tydyhteisé voi sisdisesti huonosti, se ei pysty ul-
koisenkaan tehokkuuteen, koska sisdiset kitkatekijiat kuluttavat voimavaroja seki vi-
hentdvit tyomotivaatiota ja — hyvinvointia. Tydilmapiiri syntyy yhteisollisesti. Sitd
kehitetddn osana tyOyhteison muuta kehittdmistoimintaa. Tédssd onnistuminen vaatii
johdon sitoutumista ja ohjausta. Samalla johto arvioi omaa toimintaansa ja johtamis-
kaytiantojaan. Hyvddn lopputulokseen piddsemiseksi tarvitaan myos henkiléston sitou-
tumista ja aktiivista osallistumista. Jokainen tyontekijd vaikuttaa ilmapiirin. (Tyoter-

veyslaitos 2009.)

Tyopaikan ilmapiiri rakentuu ihmissuhteiden toimivuudesta, joka on keskeinen tyo-
tyytyvidisyyteen vaikuttava tekijd. Kun tyotd tehddan hyvissd hengessd, motivaatio on
korkea, innovatiivisuus kukoistaa ja tuloskdyrit nousevat. Huonon ilmapiirin vaiku-
tukset eivit myoskédidn jid huomaamatta. Ongelmien ratkaisukyky on hyvin yhteis-
tyon perustaito, silld inhimillinen kanssakdyminen synnyttdd aina myods vadrinymmér-
ryksid ja loukkaantumisia. Hyvéa yhteistyotd voidaan tukea tyon tekemistd ohjaavien
sdantojen avulla, joilla on myos ristiriitoja, ennaltaehkéiseva vaikutus. Jokainen tyo-

yhteison jdsen on vastuussa paitsi omasta kiyttiytymisestiin myos ongelmien esille
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ottamisesta ja niiden ratkaisemisesta. Hyvin yhteistyon perusldhtokohtana on se,
ettd tyoyhteisossd kayttiydytiin asiallisesti toisia kohtaan. Kiytinnossa se tarkoit-
taa kohteliaiden tapojen noudattamista, kuten tervehtimistd, kiittdmisti, toisten kuun-
telemista, asiallista keskustelutaitoa, arvostavaa kielenkdyttod sekd anteeksi pyytdamis-
td. Hyvinvointia tukevan tyoyhteison piirteind ovat keskustelua, yhteistyotd ja oppi-
mista tukevat toimintatavat. TyOsséd saatu sosiaalinen tuki voi olla henkistd tai va-
lineellistd tukea. Yhteinen keskustelu ja sitd kautta kuulluksi tulemisen kokemus
kasvattavat tyomotivaatiota ja hallinnan tunnetta tyossd. Keskustelut auttavat teke-
maiin realistisempia arvioita ongelmatilanteissa ja niissi tarvittavista ratkaisuista. Va-
lineellinen tuki voi olla neuvojen, opastuksen, ohjauksen tai konkreettisen avun saa-
mista tyon tekemiseen. Tuen saaminen esimiehelti ja tytovereilta heijastuu myontei-
sesti itsearvostukseen, hyvinvointiin ja tyossd suoriutumiseen. (Nummelin 2008, 54-

57.)

Kirkkéisen (2005, 36-39) mukaan ty6ilmapiiri syntyy yhteisollisesti. Sitd kehitetddn
osana tyoyhteison muuta yhteistoimintaa ja vuorovaikutusta. Jokainen tyontekija vai-
kuttaa osaltaan ilmapiiriin. Hyvd tyokulttuuri luo pohjan hyville tydilmapiirille ja
luottamukselle. IThmisten vilinen yhteistyd ja vuorovaikutus vaikuttavat ratkaisevasti
ilmapiiriin. TyOyhteison sisdinen toimivuus ja hyvé ilmapiiri tukevat niin tydorgani-
saation menestymistd kuin sen jdsenten hyvinvointia. Jos tydyhteiso voi sisdisesti
huonosti, se ei pysty ulkoisenkaan tehokkuuteen, koska kitkatekijit kuluttavat voima-
varoja sekd vihentivit tydmotivaatiota ja tyohyvinvointia. Myonteisen ilmapiirin ra-
kentaminen edellyttdd, ettd ihmiset kokevat itsenséd tasaveroiseksi. Keskeistd on siis
luottamus. Yhteison jdsenten tulee tuntea, ettd he voivat luottaa toisiinsa. Hyvd tyo-
kulttuuri ja tyopaikan hyvid henki kehittyvét parhaiten tavoitteellista ja organisoitua
yhteistyotd tekemilld. Oppimisndkdkulma on tirked tydpaikan hyvin hengen ja luot-
tamuksen ilmapiirin synnyttdmisessd. Luottamuksen ilmapiirissd tyontekijoiden on
mahdollista koko ajan kehittda taitojaan yhdessi, heitd kannustetaan siithen antamalla
palautetta ja mahdollisuuksia osallistua oman tyon suunnittelemiseen ja ohjaamiseen.
Jokaisen tyOyhteison jdsenen panosta ja sitoutumista arvostetaan. Tulevaisuuteen kan-
nattaa sijoittaa pitkdjinteisesti kouluttamalla henkilostdd ja omaksumalla uutta tek-

niikkaa ja uusia arvokkaita ideoita.
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3.3 Tiimityo

Tyo6tiimit ovat pysyviisluontoisia yhteen tehtivdalueeseen keskittyneitd tiimejd. Tiimi
on muodostettu yhteisen tyotehtidvén perusteella, jolloin késilla on vankka saman alu-
een asiantuntemus. Jasenten yhtéldisistd 1dhtokohdista johtuen asiantuntemus voi olla
kapea-alaista ja erilaisuuden voima jdd helposti hyodyntdmittd. Tiimiorganisaatiosta
on lukuisia médritelmid. Erds varsin yleinen mééritelmi on seuraava: Tiimi on saman
tai useamman organisaation tai tyopisteen tyontekijoistd koostuva, nimitetty ryhma
jonka jasenet tyoskentelevit yhdessd synergian saavuttamiseksi (synergialla tarkoite-
taan yleisesti kahden tai useamman henkilon tai organisaation yhteistoimintaa tai yh-
teisvaikutusta), itseohjautuvasti ja toinen toisiinsa nojautuen yhteisen, sovitun tavoit-

teen saavuttamiseksi. (Lehtovuori ym. 2001, 62.)

Tiimin kisitettd kidytetddin laajasti ja melko kevyesti. Puhutaan tiimeistd, joukkueista,
soluista, ryhmistd, tyoryhmisti ja niin edelleen. Ehké selkein ja yksinkertaisin ilmaisu
tiimistd on seuraava: itseohjautuva tyoryhma. Vihéan pidempi maéritelma on, ettd tiimi
on ryhméi ihmisid, jotka vastaavat jonkin sovitun kokonaisuuden hoitamisesta alusta
loppuun yhteistyossd. Tiimin voi my0ds miiritelld ryhméksi ihmisii, jotka ovat organi-
soituneet suhteellisen pysyviksi ryhmiksi jonkin tyokokonaisuuden suorittamiseksi ja
sovitun pddmadrdn tai sovittujen tavoitteiden saavuttamiseksi. Tarkkaan miiriteltyd
niin sanottua normaalitiimid ei ole olemassa. Tiimit voivat olla monen kokoisia sa-
moin niiden vastuualueet. Tiimit voivat olla pitkdikdisid, ja ne voivat vastata jatkuvas-
ti jostain kokonaisuudesta. Tiimi voidaan myds synnyttidi ratkaisemaan jotain laajem-

paa ongelmaa tai kehittiméén jotain uutta. (Spiik 2001, 29-30.)

Tiimi ja tiimityd on maédritelty monin tavoin. Terveydenhuollossa tiimi on moniam-
matillinen tyoryhmd, joka tekee tavoitteellista, suunnitelmallista ja sddnnollistd yhteis-
td toteuttaakseen perustehtdvin haasteet ja saavuttaakseen yksilod paremmin yhdessa
sovitut tavoitteet. Tiimissd jokaiselle on jaettu vastuuta ja tehtdvid ja jokainen myos
osallistuu pdidtoksentekoon. Jokaisen tiimin jdsenen on tuotava esiin oma asiantunte-
muksensa, jotta yksikon perustehtivi ja asetetut tavoitteet saavutettaisiin. Tiimi ei ole
itsetarkoitus vaan tyokalu. Tyontekijdn kannalta tiimityoskentely mahdollistaa keski-
ndisen tuen. Tiimi toimii toisin sanoen tyontekijoiden tunteiden tuuletuskanavana ja
myo6s ammatillisen kasvun paikkana. Monelle uudelle tyontekijélle tiimi tarjoaa myos

perehdytys-, tyonohjaus- ja oppimismahdollisuuden. (Miettinen ym. 2000, 67-68.)
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3.3.1 Tiimit tyontekijan ndkokulmasta

TiimityOssd korostuu tyon suorittajien ajattelu ja vastuu. Jokaisella tyontekijalld saa ja
pitdadkin olla ideoita. Tyon tekemisen tulee olla mielekistd ja palkitsevaa. Jokaisen
tiitmildisen kaikki kyvyt otetaan kdyttoon tavoitteiden ja tulosten saavuttamiseksi.
Tiimil&iset pyrkivit oppimaan ja opettelemaan myos toisten taitoja. Tiimityssi jokai-
nen tiimildinen on oman alansa asiantuntija mutta hin tuo tiimin kayttoon myo6s muille
tiimildisille tuntemattomat kykynsé ja pyrkii koko ajan oppimaan uutta. TiimityOssd
kaikki auttavat kaikkia ja tyontekijoitd rohkaistaan yrittdgjdméiseen ajatteluun. Tiimis-
sd arvostetaan jokaisen tiimildisen erityisosaaminen asiantuntemusta ja sitd pyritdidn
hyodyntdamdédn tiimin toiminnassa. Tiimityossd tyontekijdltd vaaditaan avoimuutta,
omien ajatusten kayttéd, ennakkoluulottomuutta, kuuntelemisen taitoa, ristiriitojen
vilttdmisen taitoa, me muodossa ajattelua ja asiassa pysymisen ja vastapuolen ase-
maan asettumisen taitoa. Tiimin jdsenen vastuulla on itsensd johtaminen niin, ettd hén
jaksaa toimia tehokkaasti tiimin yhteiseksi hyodyksi. “Itseddn johtava tiimildinen on
henkilo, joka pyrkii olemaan empaattinen ja joka hoitaa omaa henkistd hyvinvointiaan
eri tavalla”. Tiimi tyoskentely vaatii jaseneltidiin henkistd kypsyyttd ja voimaa. Tiimis-
sd tulee luoda ilmapiiri, jossa kaikenlaisten tunteiden ilmaiseminen on sallittuja. Tii-
mitydssd kohdataan usein myos kielteisid tunteita, jotka tulisi selvittdd yhdessd. Ah-
distus on tuttu tunne kaikille. Tulevaisuus ja siihen sisdltyvit tuntemattomat asiat ovat

usein ahdistuksen syyné. (Lehtovuori ym. 2001, 63.)

Kun tiimissd syntyy vahvaa me-henked, johtaa jasenten keskustelu ja yhteistyo yleen-
sd myos positiivisiin asennemuutoksiin toisia jasenid ja tiimin tehtdvid kohtaan. Thmi-
sen yksi perustarve on ns. sosiaalisuus. Thminen haluaa kuulua johonkin ryhmiin ja
saada ryhmén arvostusta sekd hyviksyntdd. Hin haluaa jakaa kokemuksiaan ja tehdi
yhteisid asioita muiden kanssa. Me-henki ja epditsekkyys vahvistuvat nopeasti, jos
jasenten viliset suhteet tiimissd ovat epidmuodollisia, kun jokainen lihtee avoimesti
mukaan vuorovaikutukseen ja yhteistyohon. Hyvéssd tiimissd arvostetaan ja hyddyn-
netddn ithmisten ja ammattitaitojen erilaisuutta, eli tiimissid on tosiaan tdydentédvii tai-
toja. Thannetiimissd 10ytyy monenlaista ja laajaa osaamista, ennakkoluulotonta ajatte-
lua, luovaa pohdiskelua, avointa keskustelua, kriittistd suhtautumista. Persoonatasolla
hyvi tiimi tarvitsee sekd hallitsevia ettd mukautuvia jdsenid. Hallitsevat vaikuttavat

ympiristoon yleensd voimakkaammin. Heidin tapansa ajatella on nopea ja siksi he
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tekevit usein padtosehdotuksia ennen muita. Mukautuvat sopeutuvat ryhméén ja tasa-
painottavat ryhmén tyoskentelyd. Edelleen voimme puhua ihmiskeskeisistd ja asiakes-
keisistd ihmisistd. Thmiskeskeiset viihtyvét tiimissd ja tekevit mielellddn yhteistyota.
Tyoskentely on epadmuodollista, joustavaa ja rentoa. Asiakeskeiset haluavat keskittyd
enemman asioihin. Heitd kiinnostaa ty0 ja sen eteneminen. Kaikissa ihmisissd on
kaikkia puolia; hallitsevuutta, mukautuvuutta, ihmiskeskeisyyttid ja asiakeskeisyytti.
Jokaisen tiimin jdsenen on hyvéksyttdvi sosiaalinen vastuunsa tiimissd. IThmiset ovat
tiimissé toisistaan riippuvaisia. Tdmén vastuun ymmirtiminen ja ottaminen on kes-
keinen tiimityoskentelyn asia. Se merkitsee oman kiyttdytymisen ohjaamista. (Spiik

2001, 93-94.)

Heikkila (2002, 177, 183) toteaa tutkimuksessaan, ettd tiimityoskentelytaidoista tir-
keimmait ovat kommunikaatiotaidot kuten kuunteleminen ja puhuminen, informaation
jakaminen, yhdessd tekemisen taidot, luottamus ja avoimuus tiimin jdsenten kesken
sekd ongelmanratkaisuprosessin hallinta. Kisitteet luottamus ja avoimuus, koska ne
nivoutuvat kiintedsti toisiinsa. Luottamuksen kehittyminen edellyttdd avoimuutta ja
avoimuus edellyttdd luottamusta. Luottamuksen ja avoimuuden kehittyminen vie eri
thmisiltid eri ajan. Kun joukko ihmisid ryhtyy tydskenteleméddn yhdessi, heidin tulisi
opetella tuntemaan toisensa niin ammattilaisina kuin persooninakin. Tutustumisen
jalkeen luodaan yhteinen visio ja menettelytavat pidméirien saavuttamiseksi siten,
ettd jokainen on tiimin jdsen. Avoimella kommunikaatiolla tarkoitetaan sitd, ettd
kommunikaatioprosessin osapuolet pyrkivit pitdmédédn informaation vaihdon niin héi-

riottomana kuin suinkin.

3.3.2 Tiimin ilmapiiri

Kun tiimin ilmapiiri on hyvd ja me-henki kunnossa, saa yhteenkuuluvuuden tunne
aikaan monia myonteisid asioita. He antavat esimerkiksi virikkeitd, miten tyon voisi
tehdd nopeammin tai vaikean tilanteen hoitaa paremmin. Tiimin hyva henki, keskus-
tellaan tiimin pelisddnndistd ja niistd pidetddn myos kiinni. Tiimissd, jossa ilmapiiri on
avoin ja positiivinen, jdsenet puhuvat keskendin ja kertovat mielipiteistddn. Toisten
tekemiin virheisiin uskalletaan puuttua, ja palaute annetaan suoraan ja rakentavasti.
Jasenten vilisiin ristiriitoihin puututaan ja riitapukareille ehdotetaan riidan selvittamis-
td keskendidn. Jos tdmai ei onnistu, tulee tiimi avuksi. Hyvi henki saa my0s sen aikaan,

ettd yhteisiin palavereihin osallistutaan. Jos joku on poissa palaverista, sovitaan aina
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kuka kertoo hénelle palaverin sisdllostd. Ilmapiiriltdadan hyva tiimi tekee reilua yhteis-
tyotd myOs muiden tiimien kanssa. Jos omaan tiimiin tulee uusia jdsenid, heidit ote-
taan avoimesti vastaan ja mukaan tiimitoimintaan. Jdsenet tukevat ja kannustavat
muutenkin toisiaan, jolloin jdsenten itseluottamus kasvaa. TyOskentely on rentoa ja
omalla tavallaan turvallista. Tiimilld on usein myos tyoajan ulkopuolisia yhteistd har-
rastamista. Ainakin muutaman kerran vuodessa tehdiin jotain yhdesséd tyon ulkopuo-
lella. Tiimissd on hyvin tirkedd, ettd jokainen kantaa vastuun tiimin ihmissuhteista ja
luo hyvéi henked omalla kdyttdytymisellddn. Automaattisesti suhteet eivit aina pysy
kunnossa. Jdsenet eivit voi valita tyokaveria. Mutta jokaisen kanssa voi oppia teke-
midn yhteistyotd, kun jidsenet hoitavat tiimin sisdisid ihmissuhteita ja tiimin me-

henked. (Spiik 2001, 107, 113.)

Tiimin ilmapiirin ja tehtdvdidn sopiva prosessinomainen tyonohjaus voi luoda mahdol-
lisuudet tervehdyttdviin analyysiin. Jatkuva tiimityoskentely kehittdd empatiakykya.
Empatia ja kyky empaattiseen kuunteluun edistdvit tiimin vuorovaikutusta. Empa-
tiakykyddn voi kehittdd padttimalla kuunnella muita tarkkaavaisemmin kuin ennen ja
asettumalla toisen asemaan. Luova tyoskentelyilmapiiri on toimivan tiimin edellytys.
Luova toiminta johtaa johonkin uuteen. Tiimissi tulee pyrkid luomaan ilmapiiri, jossa
sallivuus, motivoituminen, turhan kritiikin puuttuminen ja jidsenten jatkuva rohkaisu

on mahdollista. (Lehtovuori ym. 2001, 64.)

Tiimienkin tulisi rohkaista rakentavaan palautteenantoon ja vastaanottamiseen, koska
loppujen lopuksi palaute on informaation peruslihde. Jos taas tarkastellaan tiimid,
palautteenannon tulisi olla 1ahinné yhteisesti sovittu ja toistuva menettelytapa; suoraa,
kiertelemitontd ja asiaan kohdistuvaa. Tdmén kautta tiimi kehittyy, toiminta tehostuu
ja jokainen tietdd, missd mennddn. Myo6s huonot uutiset tulisi késitelld avoimesti. Asi-
oiden vihittely, tiedon panttaaminen tai yksisuuntainen kommunikaatio eivit edistid
tiimin kommunikaatiota vaan ldhinna hajottavat sisdisesti. Kommunikaatiossa toimin-
ta on tehokkaampi osoitin kuin pelkit sanat. Puheet pitdisi saada elimdidn myos kiy-

tannossd. (Heikkild 2002, 197-199.)

Koska tiimi siséltdd paljon esimerkiksi yhteistd visiointia ja suunnittelua, informaation
hankkimista, jakamista ja yhteistd tiedon luomista, pddtoksien tekemistd, ongelmien
maidrittelemistid ja ratkaisemista, yhdessi ideointia, tydoskentelyd ja arviointia, tiimin

sadnnolliset kokoukset tai palaverit on havaittu toimivaksi tavaksi pohtia asioita yh-
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dessd. Lisdksi yhteiset palaverit tehostavat parhaimmillaan motivaatiota ja sitoutumis-
ta ja edistivit tiimin synergiaa. Palavereissa on mahdollista saada positiivista vahvis-
tusta toiminnalleen. Kun kyse on yhdessd tyoskentelevistd ihmisisti, yhteenkuuluvuu-

den tunne on kaiken perusta. (Heikkild 2002, 231-233.)

3.4 Palautteen antaminen ja vastaanottaminen

Palautteella tarkoitetaan avointa kohtaamistilannetta, jossa vilitetddn ja késitellddn
informaatiota eri osapuolten kayttaytymisesti ja tekemisistd. Prosessin tuloksena pyri-
tddn aikaisempaan, parempaan ja tarkoituksenmukaisempaan ratkaisuun. Samalla luo-
daan katse tulevaisuuteen. Palaute voi olla kielellistd tai ei-kielellistd; yleensd se on
samanaikaisesti kumpaakin. Pdadosin rakentavaa palautetta saaneet ihmiset ovat samal-
la saaneet rohkaisua ja vahvistusta itsetunnolleen. Voimaantuvassa organisaatiossa
palautetta pidetidin niin tdrkednd, ettd on aiheellista puhua organisaation palautekult-
tuurista. Vahdpitoiseltdkin tuntuva palaute koetaan avoimena oppimistilanteena, jossa
tavoitteena on oppia itsestimme ihmisind ja kédyttaytymisestimme toisiamme kohtaan.
Voimaantumisen varmistamiseksi on tidrkeédd ettd jokainen organisaation jdsen oppii
sekd antamaan etti vastaanottamaan rakentavaa palautetta. Lisdksi on opeteltava taito-
ja antaa ja vastaanottaa kielteistd palautetta. Myos kielteiseltid tuntuva palaute voi olla

rakentavaa. (Heikkild ym. 2005, 104-105.)

Palautteen antamisen hyddyntdaminen johtamisessa on todella tirkedd, silld se on myos
yksi motivointi- ja palkitsemiskeino. Taitavasti kidytettynd silld voi saada paljon tulok-
sia aikaan, mutta se vaatii taitoa ja harjoittelua. Palautetta on kahta lajia. Positiivinen
palaute on kehumista ja kiittimistéd sanoin ja elein. Palautteen antaja osoittaa tyytyvéi-
syyttd ja toivoo samansuuntaista kdyttdytymistd jatkossa. Negatiivinen palau-
te/korjaava palaute tai rakentava palaute. Rakentavassa palautteessa on kyse tyytymit-
tomyydestd johonkin tydsuoritukseen tai toimintatapoihin. Rakentavan palautteen an-
taja ei syyllistd palautteen saajaa vaan haluaa palautteen avulla muuttaa tilannetta pa-
rempaan suuntaan. Palautteen tarkoituksena on siis kehittdd. Parhaiten palaute toimii,
kun se annetaan vilittomisti kyseiseen tilanteen jidlkeen ja on samansuuntaista kuin
vastaanottaja on itse odottanut. Rakentava palaute, jolla halutaan puuttua johonkin
toimintaan tai tyotapoihin, annetaan aina kahden kesken. Talloin esimies voi kdyda
lapi mennyttd tilannetta ja osoittaa siind kehittdmistarpeen. Tarve voi liittyd asiakas-

vaatimuksiin, johdon odotuksiin tai vaikkapa organisaation arvoihin. Tdméin jidlkeen
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keskustelu kannattaa suunnata tulevaan ja miettid yhdessid, miten kyseinen asia voitai-

siin tehdd paremmin. Ratkaisevinta on, milld tavalla esimies palautteen antaa. (Hyp-

pinen 2007, 141-142.)

4 VANHUSTYO KOTIPALVELUSSA

4.1 Vanhustyo Késite ja vanhustyon tehtavét

Vanhuskaésitys on sidoksissa vallitsevaan kulttuuriin ja yhteiskunnan rakenteeseen.
Siithen sisdltyy ndkemys siitd, millaisena ikddntymistéd, itse vanhuutta, ikdintyneen
mahdollisuuksia ja hidnen asemaansa yhteiskunnassa kulloinkin pidetdin. Vanhuuteen
liitetddn edelleen nikemyksid muun muassa huonosta taloudellisesta asemasta, raih-
naisuudesta ja eristiytymisestd. Kun puhutaan yhteiskunnan vallitsevasta vanhuskasi-
tyksestd, on aiheellisempaa puhua pikemminkin yhteiskunnassa kulloinkin koros-
tuneesti esilld olevista vanhuskisityksistd kuin yleisestd vanhuskésityksestd. Esimer-
kiksi nykyisessd vanhustyossa kédytetddn melko yleisesti nimitystd “raskashoitoiset”,
joka jo sindlldaan kertoo tyon siséllostd ja painopisteestd ja saattaa vahvistaa tietynlais-
ta ennakkokisityksid hoidon sisdllostd. Erilaisten vanhuskésitysten korostumisen vai-
kuttavat myos ikddntyneet itse. Kyse on lisdksi siitd minkilaista kuvaa ikédintyvit itse
haluavat antaa, vahvistaa ja siirtdd muille. My0s vanhuskésitykseen liittyvd eettinen
nikokulma korostuu nykyisessd vanhustyossd, mihin on osaltaan vaikuttanut kiinnos-
tuksen kasvaminen vanhustyotd kohtaan. Kédytinnon vanhustyOssd niin yksittdisen
tyontekijdn kuin tydyhteison vanhuskdsitys ja arvomaailma vaikuttavat hoitokulttuurin
ja vuorovaikutukseen. Hoitajan kisitys ja hidnen arvomaailmansa vilittyvit tavan-
omaisissa tukeen ja hoitoon liittyvissa tilanteissa, joten on tidrkedd, ettd hoitaja tunnis-
taa ja pohtii omaa vanhuskisitystidin ja arvomaailmaansa. (Pohjola ym. 2007, 324-

325.)

Koskinen ym. (1998, 55) mukaan vanhustydn perusajatus voidaan kiteyttdd seuraa-
vaan miidritelméddn: "Ammatillinen vanhustyd on toimintaa, jonka pdimidrdnd on
edistdd 1dkkddn ithmisen hyvinvointia ja eldminlaatua sekd lisdtd hdnen eldménhallin-
taansa ja turvallisuuttaan. Pddméaardand on myos luoda edellytyksid mielekkdille toi-
minnalle ja osallisuudelle tasavertaisena kansalaisena korostaen vanhan ihmisen omia

voimavaroja ja omatoimisuutta”.
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Vanhustyon tehtdviné on aina turvata ikdantyneen ihmisen hyvinvointia ja eldminlaa-
tua. Hyvinvointi tarkoittaa tdssd ithmisen eldmisen perustan eli aineellisen elintason
ylldpitdmistd, johon kuuluu muun muassa taloudellinen toimeentulo, asumisolot, jo-

kapdivdinen suoriutuminen sekd perushoito. Eldiminlaadussa puolestaan on kysymys

kokemuksellisuudesta. (Koskinen ym. 1998, 55.)

Hyvinvointivaltion muutos on koskettanut myds vanhuuden maailmaa. Vanhustyon
toimijakenttd on muotoutumassa uudelleen yritysmaailman mallien puhe- ja toiminta-
tapojen levitessi julkiselle sektorille ja tiimityon tultua sosiaali- ja terveydenhuoltoon.
Nykyisin painotetaan kotihoidon ensisijaisuutta ja laitoshoidon viimesijaisuutta. Van-
hustydsséd on kysyntdd ja tarvetta vdeston vanhetessa. Vanhustyd kysyy monipuolista
osaamista ja siltd edellytetdidn laatua, asiakasldhtoisyyttd ja kokonaisvaltaisuutta. Yh-
distetyssd kotihoidossa on haluttu korostaa eri ammattiryhmien vélistd yhteistyotd,
purkaa organisaatiorajoja ja lisétd tyonjaon joustavuutta. Kotihoitoon kohdistuvat pai-
neet ovat viemdssd vanhustyotd yhd sairaampien vanhusten hoidon suuntaan. Useat
kunnat ovat resurssipulassaan alkaneet vaatia lddkérin ldhetettd kotihoitoon, joka alkaa
muuntua sairaanhoitoty6td painottavaan suuntaan. Nykytekniikalla sairaalasdngyilld,
turvapuhelimilla ja erilaisilla valvontalaitteilla, vanhusta voidaan hoitaa pitkdéin koto-
na, mutta siirtyyko samalla kotiin palaaminen laitosmaisuutta? Yhi huonokuntoisem-
pia vanhuksia hoidetaan entistd useammin kotona viahenevan ammattiavun ja lisdaédnty-

vin omaisten antaman hoivan turvin. (Noppari ym. 2005, 9-11.)

Vanhustyon arvostusta yhteiskunnassamme ei ole suurta, mutta se on hiljalleen lisdédn-
tymaissd. Jokainen vanhustenhoidossa tyoskentelevd on avainasemassa arvostuksen
lisddmisessd. Tapa, jolla hoitaja puhuu tyostdédn ja hoidettavistaan, vélittdda kuulijalle,
hinen arvomaailmansa. Vanhustyon arvostus lisdédntyy, kun siti tekevit hoitajat alka-
vat arvostaa omaa tyotddn. Julkisuudessa tuodaan liian vihén esiin, kuinka suuri rik-
kaus hoitajalle on kohdata ikddntynyt ja timén eldméankokemus. (Pohjola ym. 2007,

375-376.)
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4.2 Kotipalvelun toiminnan tavoite

Sosiaalihuoltolaissa 710/1982 sididdettyjen palvelujen ja toimintojen tarkoituksena on
edistdd ja yllapitad yksityisen henkilon, perheen sekd yhteison sosiaalista turvallisuutta
ja toimintakykyd. Kunnan on huolehdittava muiden sosiaalipalveluiden ohella koti-

palvelujen jarjestdmisestd. (Tyoturvallisuuskeskus 2008, 2.)

Kotipalveluilla tarkoitetaan asumiseen, henkilokohtaiseen hoivaan ja huolenpitoon,
lasten hoitoon ja kasvatukseen sekd muuhun tavanomaiseen ja totunnaiseen elimiin
kuuluvien tehtivien ja toimintojen suorittamista tai niissd avustamista. Kotipalveluja
annetaan alentuneen toimintakyvyn, perhetilanteen, rasittuneisuuden, sairauden, syn-
nytyksen, vamman tai muun vastaavanlaisen syyn perusteella niille, jotka tarvitsevat
apua suoritukseen niistd tehtdvistd ja toiminnoista. Sosiaalihuoltoa on ensisijaisesti
toteutettava sellaisin toimintamuodoin, jotka mahdollistavat itsendisen asumisen seki
luovat taloudelliset ja muut edellytykset selviytyd omatoimisesti paivittdisistd toimin-
noista. Ty0d painottuu yksilollisesti suunniteltuun perushoitoon, kuntouttavaan tydot-
teeseen, ohjaukseen ja omatoimisuuden tukemiseen. Se on my0s tiedottamista ja sosi-
aalisen kanssakdymisen edistymistid ja tukemista. Kotihoidon tavoitteena on auttaa
selviytymédn omassa kodissa mahdollisimman pitkdén tarjoamalla hénelle kotihoitoa
mm. terveydenhoito, sairaanhoito, kotipalvelu, sosiaalityd, omaishoidon tuki ja kun-

toutusohjaus. (Tyoturvallisuuskeskus 2008, 3.)

Kotihoitoa pyrittiin 1990-luvun lopulla toteuttamaan monialaisena yhteistydssd. Sa-
malla pyrittiin yhd enemmén toimimaan asiakasldhtoisesti ja ottamaan omaiset ja 14-
heiset mukaan hoitoon. 2000-luvulla sosiaali- ja terveystoimen organisaatioissa on
edelleen jatkettu kotihoidon tiimien muodostamista kotipalvelu- ja kotisairaanhoito-

toiminnan yhdistdmisen avulla. (Hdgg ym. 2007, 10-11.)

Kotihoito on tdnd pédiviand sosiaali- ja terveydenhuollon painopistealue kaikissa kun-
nissa. Vanhusten ja vammaisten kotona asumisen tukeminen on kansallinen tavoite.
Sosiaalihuolto- ja kansanterveyslakeihin on viime vuonna lisdtty uusi luku, jonka mu-
kaan kunnissa voidaan kokeilla vanhusten ja erdiden muiden asiakasryhmien palvelu-
jen organisoinnista siten, ettd sosiaalihuollon kotipalvelu ja terveydenhuollon kotisai-

raanhoito yhdistetddn uudeksi tehtdvialueeksi kotihoidoksi. (Larmi ym. 2005, 11.)
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Yhdentyneessid kotihoidossa kotipalveluhenkil6sto ja kotisairaanhoitohenkilosto teke-
vit asiakastyotd yhdessd, samassa tilassa, yhteisin tyovilinein ja yhdessd sopimiensa
toimintaperiaatteiden mukaan. Sama tydtila ja yhteiset asiakkaat mahdollistavat yh-
dessd tekemisen. Tdlloin ei endd puhuta kotipalvelun asiakkaista tai kotisairaanhoidon
asiakkaista vaan kotihoidon asiakkaista. Parhaimmillaan yhdesséd toimimalla luodaan
yhteinen tydorientaatio ja asiakastydssd ja tyOtiimin toiminnassa kehitytddn ammatilli-
sesta yksilovastuusta yhteisvastuuseen. Kummankin ammattialan ammattilaiset tuovat
pdivittdin oman osaamisensa asiakkaiden ja toistensa avuksi. Yhteisessd asiakastyossd
tarvitaan molempien ammattialoja. Tyokokemuksen myoétd opitaan kohdistamaan
ammatillinen huomio tiettyyn alueeseen asiakkaan kokonaiseldmintilanteessa. Yhden-
tyneessd kotihoidossa toimitaan koulutuksen, kokemuksen ja ammattitaidon sallimas-
sa laajuudessa myos toisen ammattiryhmin tehtidvissé, tyojarjestelyjen tarkoituksen-
mukaisuus huomioiden. Kotona asuvan asiakkaan auttamisessa on 1oydettdvissd yhtei-
sen perusosaamisen alue, yhteinen toiminta-alue, jolla osaavat ja saavat toimia seki
kodinhoitajat ja kotiavustajat ettd kotisairaanhoitotyontekijit (terveydenhoitajat, sai-
raanhoitajat ja perushoitajat). Sosiaali- ja terveysalan perustutkinnon suorittaneen la-
hihoitajan ammattiosaaminen tdhtdd juuri tdhédn eri-ikdisten terveiden tai sairaiden
ithmisten auttamiseen tavanomaisessa ja totunnaisessa arkieldmissd (perushoito- ja

hoivatyohon). (Larmi ym. 2005, 12-14.)

On tédrkedd jakaa tyotd niin, ettd hoitotiimissd kukin tekee sitd, mitd parhaiten osaa.
Paljon apua tarvitsevan asiakkaan kotihoito vaatii kuitenkin henkilostoltd monipuoli-
sia ja joustavia ammattivalmiuksia sekd yhteistyokykyé ja johdolta eri ammattiryhmi-
en tasa-arvoista huomioimista. Kotona tarvitaan tulevaisuudessakin yhd enemmén
hoitoty6td, mutta myds muuta auttamista, ennen kaikkea eri alojen asiantuntijoiden ja
asiakkaan ldheisten ithmisten vilistd hyvid yhteistyotd asiakkaan parhaaksi. (Higg ym.

2007, 12.)

Kotipalvelu tai kotiapu on yleisin sosiaalihuollon avopalveluista. Asiakas voi saada
sitd toimintakyvyn heikkenemisen, sairauden, vamman tai muun vastaavan syyn pe-
rusteella. Palveluja annetaan monissa kunnissa my®ds iltaisin, 6isin ja viikonloppuisin.
Kotipalvelua voi myos saada silloin, kun omainen tarvitsee virkistysti ja lomaa. Koti-
palvelussa tyoskentelee ldhihoitajia, kodinhoitajia ja kotiavustajia. Tukipalvelut ovat
osa kotipalvelua. Niiden tarkoituksena on helpottaa kotona asumista, ja niitid voi saada

paivittdisten toimien tai sosiaalisen kanssakdymisen tukemiseen. Tukipalveluja ovat
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ateria-, kylvetys-, saattopalvelut, vaatehuolto seké erilaiset turvapalvelut ja piivéatoi-
minnan jirjestiminen. Ateriapalvelut voidaan jérjestdd tuomalla ateriat kotiin tai tar-
joamalla ateriointimahdollisuus palvelutalossa tai esimerkiksi pdivikodissa. Ruoka-
tarvikkeet voidaan my®os tilata kaupasta tilauskaavakkeella tai puhelimitse. Kauppa-
palvelu toimittaa ne asiakkaalle toimitusmaksua vastaan 1 — 2 kertaa viikossa. Turva-
palveluista yleisemmin kdytetdén turvapuhelinta, jolla tarkoitetaan lankapuhelimeen
liitettdavid erillistd lisdlaitetta ja rannehélytintd tai kaulassa riippuvaa hilytintd. Puhe-
limeen on mahdollista liittdd myos erilaisia lisdlaitteita, kuten ovi-, palo- tai kaatumis-
hilytin. Kuljetuspalvelut on tarkoitettu niille ikddntyneille, joilla on vaikeuksia liik-
kumisessa ja jotka eivit voi kdyttdd julkisia litkennevilineitd. Kuljetuspalveluja voi-
daan myontdd joko sosiaalihuoltolain tai vammaislain perusteella. (Pohjola ym. 2007,

344-345.)

4.3 Kotipalvelutyo

Kotipalvelutyo on 1990-luvulta ldhtien kehittynyt yhda enemmaén hoitotyon suuntaan ja
kotitaloustyon osuus on vastaavasti vihentynyt. Kotipalvelun tehtidva on auttaa ja tu-
kea asiakasta jokapdivdisissd toimissa ja tarvittaessa ohjata kuntouttavaan tyon suun-

taan. TyOntekiji ei saa tehdd asiakkaan puolesta. (Ikonen ym. 2007, 45.)

Higg & Rautio ym. (2007, 8) toteavat, ettd koti on vaativa hoitoympiristo, joka koros-
taa asiakkaan ehdoilla toimimista. Hoitotyontekijiltd vaaditaan luovuutta, sopeutumis-
ta, yhteistyokykyd ja asiakkaan ja hidnen perheensi lahtokohtiin perustuvaa tydskente-
lyotetta. Toisaalta mahdollisuudet tyoskennelld yhteistydssd asiakkaan ja hédnen la-
heistensd kanssa ovat kotona usein paremmat kuin sairaalassa, joka ympiristond on
asiakkaalle vieras ja keinotekoinen. Hoitotyontekijoiden asiakkaina on eri-ikéisid ih-
misid ldheisineen ja yhteisdineen, joten hoitotydon tekeminen kotiympéristossid vaatii
hoitotyontekijiltd vahvaa ammattitaitoa ja kykyd soveltaa osaamistaan erilaisissa ym-

paristoissa.

Vanhustyossd on tidrked korostaa tyontekijdn kykyd auttaa vanhuksia jokapdiviisissd
askareissa ja aktivoida heitd virikkeelliseen toimintaan. Asiakkaita ohjataan myos

kdyttimain erilaisia palveluita. (Mikinen ym. 1997, 34.)
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Kotona asuvien vanhusten eldmi on kokonaisvaltaista, silld heiddn asumisympériston-
sd on osa vanhuksen persoonaa, asuivatpa he kaupungissa tai maaseudulla. Vanhus on
yksilond arvokas omassa kodissaan, hinen yksilollistd arvoaan ei kukaan ulkopuolinen
taho voi riistdd. Fyysinen ympiristo luo turvallisuutta ja ehedd elamdd. Fyysinen tyos-
kentely kotiaskareissa ja osallistuminen niihin omien voimien mukaan ylldpitdd van-
huksen fyysistd vireyttd ja motivaatiota olla mukana eldmissd. Sosiaalinen ympéristo
ja sen turvallisuus eldd arkipdivdn yhteisOissd, perheessd, naapureissa, ystdvissd ja
terveys- ja sosiaalialan ammattilaisissa. He tukevat vanhuksen kotonaoloa eri palvelu-
jen avulla. Kun vanhuksen voimat ehtyvit ja hdnelld on fyysisid vaikeuksia, héantd
tuetaan kotihoidon avulla niin, ettd vanhus voi eldd omassa kodissaan mahdollisim-
man pitkddn hyvad eldimééd. Kuitenkin vanhuksella tulee olla tunne siitd, ettd hdnesta
vilitetddn ja ettd esimerkiksi hoitoyhteisé on vanhuksen turvana ja tukena vanhuksen

eldamissd. (Noppari ym. 2005, 147-149)

Yhdistetyssd kotihoidossa toimivat yhteisissé tiimeisséd kotipalvelun tyontekijét ja ko-
tisairaanhoidon tyontekijat: kodinhoitajat, kotiavustajat, 1dhihoitajat ja kotipalveluoh-
jaaja, sairaanhoitajat, terveydenhoitajat, perushoitajat ja ladkérit. Mukaan on tullut yha
enemmin my0s muita ammattihenkil6itd; kuten sosionomeja ja fysioterapeutteja, jal-
kahoitajia ja toimintaterapeutteja. Kotihoitoa tarvitsevat ovat péddasiassa vanhuksia,
mutta palvelu on tarkoitettu kaiken ikéisille. Ympéristo ymmaérretddan tutkimuksessa
hyvinvoinnin ldhteeksi. Monet ikddntyvit haluavat asua omassa kodissaan ja pitdvit
omassa kodissa asumista keskeisend eldménhallinnan sdilymiselle. (Hdgg ym. 2007,

16-17.)

4.4 Voimaantumisen tukeminen

Voimaantuminen voidaan méiéritelld yksilolliseksi ja yhteisolliseksi prosessiksi, jossa
tapahtuu ajattelun, tunteiden seké toiminnan tietoista uudelleensuuntautumista. Henki-
lokohtaisella tasolla kyse on oman sisdisen voiman ja itsensd 10ytdmisen matkasta.
Yhteisotasolla on kysymys yhdessid luomisesta ja yhteisen hengen 16ytymisestd. (Sal-

menpera.com 2010.)

Voimaantumisella (valtaistuminen, empowerment) tarkoitetaan ihmisten ja ihmisyh-
teisdjen kykyjen, mahdollisuuksien ja vaikutusvallan lisddntymistd. Voimaantumises-

sa korostuu oma sisdinen vahvistuminen ja se, ettd ihminen kokee olevansa sisdisesti



22
vahva sekd tasapainossa itsensd ja ympériston kanssa. Voimaantumisen seurauksena
hin kykenee asettamaan ja saavuttamaan pddméirid, tuntee oman eldminsid olevan
hallinnassa seké itsetuntonsa parantuneen. Lisédksi hidnen toiveikkuutensa tulevaisuutta
kohtaan kasvaa. Voimaantuminen voidaan miiritelld yksilon valintojen ja sosiaalisen

ympariston véliseksi ihannetilaksi. (Wikipedia. org.fi 2010.)

Heikkild & Heikkild (2005, 32-33) médrittelevidt voimaantumisen; yksityisyys, jokai-
sella on kisitys omasta ihmisarvostaan ja yksityisyydestddn sekd oikeus suojella sité.
Sen kieltdminen, kuulematta jdttiminen tai persoonaan kohdistuva kielteinen palaute
vihentdvit yhteisvoimaa. Toimenpiteiden kohteena oleminen yleensd lisdd alistuvuut-
ta tai riippuvuutta ja vihentdd yksilon itsemédradmisoikeutta. Vallitseeko tydyhteisos-
sd tasapaino toisiin kohdistuvan vallan ja yhteisvoiman kesken? Millaisen henkilokoh-
taisen liikkumatilan ympdristo sietdd? Arvostetaanko meitd tuotantovilineind vai ajat-
televina ja tuntevina ithmisind? Voimaantuminen perustuu jokaisen itsetunnon kehit-
tymisen varaan. Osallistuminen, demokratiaa ei ole ilman aktiivista osallistumista ja
sithen liittyvdd yhteistd vastuunkantoa, eivitkd ihmissuhteet voimaannu. Osallistumis-
kokeilut kertovat herkisti, mitkd kokemukset ovat auttaneet voimaantumaan ja mitkd
eivit. Tdmin tiedon varassa yksilo valikoi kokemuksiaan ja alkaa suosia niitd, jotka
vahvistavat hinen itsetuntoaan. Yhteisvoimaa on kasvatettava, samalla on edistettdva
kaikkien ihmisten viihtyvyyttd ja hyvinvointia. Resurssien uusjako, voimaantuvassa
tyoyhteisossd kukaan ei saa pddstdd kdyttimédn valtaa toisten tulkitsemaan tai vali-
koimalla yksipuolisesti. Itsensd johtaminen (self-management), itseohjautuvien tiimi-
en (self-directue teams) tehokas tyoskentely tai osuva padidtoksenteko ei onnistu, ellei-
vit asianomaiset saa jatkuvasti kdyttoonsd tarkoituksenmukaisia fyysisid vilineitd ja
tiedollisia resursseja. Kun tyoyhteisoltd odotetaan tiedon luomista ja innovatiivisten

ratkaisujen etsintdi, kaikkien tyontekijoiden korkeatasoista voimaantumista tarvitaan.

Tyoyhteison voima syntyy yhteisten voimavarojen tiedostamisesta ja vahvistamisesta,
yhteisesti visiosta ja arvoista, tietoisista valinnoista. Voimaantumisen voi ndhda sisii-
sen motivaation vahvistamisena ja piilevien voimavarojen kdyttéonottona, miki ta-
pahtuu oman tyon ja elimin merkitysten 16ytdmisen myotd. Yksilon voima syntyy
omien voimavarojen vahvistamisesta, sisdisen ddanen kuuntelemisesta, tietoisista va-
linnoista omien arvojen pohjalta ja itselle merkityksellisten asioiden tekemisestd. Se
vaatii myos kykyi ottaa omaa tilaa, opetella sanomaan ei ja kunnioittamaan omia rajo-

ja. Voimaantumisessa on pohjimmiltaan kyse tydyhteison ja yksiloiden tahdosta kul-



23
kea kohti henkistd vahvuutta ja eheyttd, joka synnyttdd menestystid. Se on kykyd oppia
virheistd ja erehdyksistd, se on kykyi kohdata yhteisid ja omia varjoja ja pelkoja. (Ta-

kanen 2005, 59.)

Pirskanen (2003, 13) toteaa tutkimuksessaan, ettd voimavarojen vahvistaminen ja
voimaantuminen ovat empowerment-késitteen suomenkielisid vastineita. Voimavaro-
jen vahvistaminen voidaan maddritelld sosiaaliseksi prosessiksi, joka auttaa tunnista-
maan, edistiméédn ja lisddamidn ihmisten kykyjd vastata omiin tarpeisiinsa, ratkaista
omia ongelmiaan ja kéyttda tarpeellisia resursseja. Tavoitteena on, ettd ihmiset tuntisi-
vat hallitsevansa omaa eldméédnsid. Voimavarojen vahvistaminen on yksilon voimaan-
tumisen tukemista. Voimaantuminen on tiedollinen ja motivaatiota aikaansaava, sisii-
nen voimantunne, joka on perdisin yksilon kisityksestd omasta itsemddrddmisentar-
peesta tai omasta pitevyydestd. Voimaantumiseen vaikuttavat toiset ihmiset, olosuh-
teet ja sosiaaliset rakenteet, joiden kautta rakentuu yksilon uskomukset itseensd ja
omiin mahdollisuuksiinsa. Siitd huolimatta, etti voimaantuminen on henkilokohtainen
prosessi, sitd voidaan yrittdd tukea monilla mahdollistavilla ratkaisuilla. Voimaantu-
mista voidaan yrittdd tukea monilla mahdollistavilla toimenpiteilld kuten esimerkiksi
avoimuudella, toimintavapaudella, rohkaisemisella seki turvallisuuteen, luottamuk-

seen ja tasa-arvoisuuteen pyrkimiselld.

5 OPINNAYTETYON TARKOITUS JA TAVOITE

Tamin opinndytetyon tarkoituksena on kuvata, mitkd 1) vaikutusmahdollisuudet tyon-
tekijoilld on omaan tyohonsi kotipalvelussa ja mikd 2) merkitys tiimien ilmapiirilld on
tyohyvinvointiin. Opinnédytetyon tarkoituksena on kuvata, millaisiksi 3) tyontekijét

kokevat johtamisen.

Tutkimuksen tavoitteena on antaa tietoa erddn Itd-Suomen kaupungin kotipalvelulle
tyontekijoiden tyohyvinvoinnista. Tavoitteena on saada keskustelua tyoyhteisossa
siitd, miten tiimien ilmapiirid voisi kohentaa ja parantaa toimivuutta. Tyon tavoitteena
on antaa tietoa myos esimiehelle, miten tyontekijidt kokevat johtamisen vaikuttavan

tyohyvinvointiin tillad hetkella.

Tutkimuskysymykseni olivat seuraavat:

1. Miké merkitys tiimien ilmapiirilld on tyShyvinvointiin?
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2. Millaisiksi tyontekijit kokevat johtamisen?
3. Mitkd mahdollisuudet tyontekijoilld on vaikuttaa ja edistdd tyohy-

vinvointiaan?

6 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

6.1 Tutkimusaineiston keruu

Olin kiinnostunut oman tydyhteison hyvinvointitutkimuksesta ja ehdotin itse tutki-
musta oman tyoyhteison esimiehelle. Kyselin tydyhteisossi hoitajien halukkuutta vas-
tata avoimia kysymyksid sisdltivddn lomakkeeseen aiheesta tyohyvinvoinnin edisté-

minen vanhusten kotipalvelussa.

Tutkimus on kvalitatiivinen eli laadullinen. Tutkimuksessani haluan tuoda esille tyon-
tekijoiden kokemuksia ja ajatuksia. Tuomi ym. (2009, 28) toteaa, ettd laadullista tut-
kimusta on mielekéstd kutsua ymmartaviksi tutkimukseksi, koska perinteiden erottelu
perustuu tietimisen tapaan, ilmiotd voi joko ymmirtdd tai selittdd. Ymmartaminen
ithmistd tutkivien tieteiden metodina on erédédnlaista eldytymistd tutkimuskohteisiin

liittyvédédn henkiseen ilmapiiriin, ajatuksiin, tunteisiin ja motiiveihin.

Kananen (2008, 24-25) toteaa, ettd tarkoituksena on ilmion kuvaaminen antaa uuden
tavan ymmirtidi ilmiotd, ollaan kiinnostuneita merkityksistd, kuinka ihmiset kokevat
ja nédkevit reaalimaailman. Hirsjirvi ym. (2009, 161) huomauttaa, kvalitatiivisessa eli
laadullisessa tutkimuksessa on todellisen elamin kuvaaminen. Kvalitatiivisessa tutki-
muksessa pyritddn tutkimaan kohdetta mahdollisimman kokonaisvaltaisesti sekéd 10y-
tdd tai paljastaa tosiasioita. Tutkimuksen tavoitteena on selvittdd vastauksilla muun
muassa johtamista, tiimien ilmapiirin merkitystd kdytdnnon tyOssd ja nimenomaan

tyontekijoiden kokemana.

Aineisto hankittiin avoimia kysymyksid sisdltdvdn kyselylomakkeen avulla. Kysely-
menetelmi on tehokas, koska se sddstii tutkijan aikaa ja saada selville, miti tutkimuk-
seen osallistujat tuntevat, kokevat tai uskovat. Vehkalahti (2008, 11-12) toteaa, laa-
dullisessa tutkimuksessa on tirked tapa keriti ja tarkastella tietoa muun muassa erilai-
sista yhteiskunnan ilmidistd, ihmisten toiminnasta, mielipiteistd, asenteista ja arvoista.

Taman tyyppiset kiinnostuksen kohteet ovat sekd moniulotteisia ettd monimuotoisia.
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Kyselylomakkeen alkuun sisillytin taustakysymyksid, kuten ikd, koulutus, ammatti
sekd tyokokemusta kotipalvelussa. Hirsjarvi ym. (2009, 197) toteaa, ettd useimpiin
kyselylomakkeisiin sisdltyy vastaajia itseddn koskevia taustakysymyksid, kuten suku-
puoli, ikd, koulutus, ammatti ja perhesuhteet. Tastd selvidd, minké ikédinen oli vastaaja
ja miten pitkdin vastaaja oli tyoskennellyt kyseisessi tyoyhteisossd. Lomakkeessa on
avoimia kysymyksid ty0hyvinvoinnista, tydilmapiiristd, esimiesty0 ja johtaminen seké
tyon kuormittavuudesta. Hirsjarvi ym. (2009, 201)toteaa, miksi avoimet kysymykset
ovat hyvi valinta kyselylomakkeen tehdessd. Avoimet kysymykset antavat vastaajalle
mahdollisuuden sanoa, miti vastaajalla on mielessdin. Ne sallivat vastaajien ilmaista
itsediin omin sanoin, eiki anneta vastaajalle valmiita vastauksia esimerkiksi niitd eh-
dottamalla. Liséksi voidaan osoittaa, mikd on keskeisti tai tarkedd vastaajien ajattelus-
sa ja osoittaa vastaajien tunteiden voimakkuus asiaan liittyen. Namai asiat otin huomi-
oon kyselylomaketta tehdessini. Ajattelin, ettd on tirkedd vastaajien saada kertoa,
mikd hénen mielestddn Kysyttdvissd asioissa on merkittdvad sekd antaa vastaajien tuo-

da esille eri niakokulmia.

Hirsjarvi ym. (2009, 204) mukaan lomakkeen esitestaus on vilttimétontd, koska sen
avulla voidaan ndkokohtia tarkistaa ja kysymysten muotoilua korjata varsinaista tut-
kimusta varten. Opinndytetyoni lomake esitestattiin maaliskuun alussa kahdella eri
henkilolld. He antoivat palautetta, jonka perusteella avoimia kysymyksid sisdltivad
lomaketta muokkasin paremmaksi ja esitestauksella selvitin lomakkeen ymmirretti-

vyys ja toimivuus sekd antaako se tietoa tutkittavasta asiasta.

Kyselylomakkeen toteuttamisessa kidytdnnossa auttoi se, kun kerroin itse asiasta viik-
kopalaverissi. Viikkopalaverissi kerroin avoimia kysymyksid siséltdvastd lomakkees-
ta ja sen tdyttdmisestd ja palauttamisesta. Lomakkeet jaoin tiimeille. Lomakkeet palau-
tettiin kirjekuoreen suljettuina sovittuun laatikkoon, josta hain lomakkeet vastausajan
paityttyd. Lomakkeen vastausaika oli 1 viikko ja sen toteuttamisajankohta oli 14.3 —
21.3.2010. Tutkimukseen vastasi 22 hoitajaa. Vastaajat olivat ammatiltaan joko ko-

dinhoitajia ja ldhihoitajia sekd perushoitajia.



26

6.2 Tutkimusaineiston analysointi

Kylméd ym. (2007, 112-113) toteaa, ettd sisdllonanalyysimenetelmin tarkoituksena
on kuvata analyysin kohteena olevaa tekstid. Induktiivinen sisdllonanalyysi tarkoittaa
prosessia, jossa tutkimuksessa aineisto puretaan ensin osiin ja siséllollisesti samankal-
taiset osat yhdistetddn. Aineisto tiivistetdin kokonaisuudeksi, joka vastaa tutkimuksen
tarkoitukseen ja tutkimustehtdviin. Janhosen & Nikkosen (2003, 28-29) kirjassa sisél-
lonanalyysi jaetaan kolmeen vaiheeseen: aineiston pelkistiminen tarkoittaa, ettid ai-
neistolle esitetddn tutkimustehtdvin mukaisia kysymyksid. Aineiston ryhmittelyssa
etsitddn pelkistettyjen ilmaisujen erilaisuuksia ja yhtéldisyyksid. Samaa tarkoittavat
ilmaisut yhdistetidin samaksi luokaksi ja annetaan sille sen sisdltod kuvaava nimi. Ai-
neiston abstrahoinnilla tarkoitetaan samansiséaltoisten luokkien yhdistelyi ja nédin saa-

daan yldluokkia.

Aloitin vastausten sisdllonanalysoinnin, ettd luin vastauksia moneen eri kertaan uudel-
leen saadakseni kisityksen siitd, mitkd asiat kertautuvat eniten vastauksissa. Kirjoitin
kaikki saman kysymyksen vastaukset perdkkiin paperille, jolloin olisi helppoa nahda
hoitajien mielipiteiden kokonaisuus. Kivin vastauksia monta kertaa lépi, ettd 10ysin
vastauksista tutkimuskysymyksiin liittyvid asioita. Tdmid kuvaa Janhosen & Nikko-
sen(2003) sisdllonanalyysimiddritelmissd alkuperdisten ilmausten pelkistimistd. Ai-
neiston pilkkominen pienempiin osiin oli seuraava vaihe, jossa sanat tai ilmaisut jaoin
ryhmiin, jotka vastasivat samanlaisia asioita tai tekijoitd. Tdtd kutsutaan aineiston
ryhmittelyksi. Ryhmien jakamisen jdlkeen katsoin, miten paljon oli samankaltaisia
vastauksia eniten, jonka jalkeen vastauksista nousivat tarkeimmaét tutkimuskysymyk-

siin liittyvit asiat ja tekijét.

7 TUTKIMUSTULOKSET

Tutkimustulokset on otettu hoitajien vastauksista kyselylomakkeesta. Olen myos kiyt-
tanyt suoria lainauksia hoitajien vastauksista. Suorat lainaukset antavat mielestéini

arvokasta tietoa ja eldavoittdvit tutkimuksen sisdltod.
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7.1 Taustatiedot

Kyselylomakkeen alussa kartoitin hoitajien taustatietoja.

Hoitajien ikid jakautui niin, ettd alle 25-vuotiaita ei ollut ollenkaan, 25 — 40 vuotiaita
oli 3, 41 — 55 vuotiaita oli 13 ja yli 55-vuotiaita oli 6. Koulutustausta oli ammatillinen

perustutkinto 15 vastaajalla ja opistoasteen tutkinto oli 7 vastaajalla.

Hoitajista 8 oli kodinhoitajan toimi, ldhihoitajan toimi oli 13 vastaajalla ja 1 oli pe-
rushoitajan toimi.
Tyokokemusta kotipalvelun tehtivissi alle viisi vuotta oli 9 hoitajalla, 5 — 15 vuoteen

3 hoitajalla ja yli 15 vuotta 10 hoitajalla.

7.2 Tyohyvinvointi

Hoitajista 9 toi esille, ettd ei koe mitddn vaikutusmahdollisuuksia tydssddn. Hoitajista

7 toi esille, ettd on hyvid vaikutusmahdollisuuksia tyossdin.

”Ei kovinkaan paljon ole mahdollista vaikuttaa; uudet asiat mddrdtddn
yvlemmiltd tahoilta; ei kysytd "ehditteko”. Yksittdisen asiakkaan koh-

dalla pystyy enemmdnkin vaikuttamaan tdmdn hyvinvointiin”.

Kaikki edelld vastanneet 9 hoitajaa toivat esille asioita, missd asioissa ei ole vaiku-
tusmahdollisuuksia. Hoitajat kokevat, ettd ei ole vaikutusmahdollisuuksia, koska uu-
det asiat midrdtddn ja kiskyt tulevat ylhaaltd pdin. Hoitajat toivat esille, ettd tyon-
suunnittelussa ja tydyhteisossi ei pysty vaikuttamaan ja ehdotuksia ei oteta huomioon.
Lisdksi sijaisilla ei ole paljon vaikutusmahdollisuuksia. Edelld vastanneet 7 hoitajaa
toi esille, ettd on hyvid vaikutusmahdollisuuksia. Hoitajat osallistuvat viikkopalaveriin
ja ottamalla esille asioita palaverissd. Kehityskeskustelujen kautta, koulutukset seka

hoitajien omasta aktiivisuudesta riippuen on vaikutusmahdollisuuksia tyossi.

Hoitajista 10 kokivat tyossddn tietokoneet ja kirjaamisen tuovan vaatimuksia tyohon.

Hoitajista 6 vastasi, ettd vastuu tyossd on lisdantynyt.

”Asiakastyon lisdksi annetaan ylhddltd pdin” koko ajan lisdd tehtdvid,
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kuten esim. viimeisimmcdiksi RAI-arvioinnit, HPS:N tekeminen omahoi-
tajan vastuulle. Asiakkaat entistd huonompikuntoisia ja heille muitakin
ongelmia (esim. dementia, harhat). Fyysinen ja psyykkinen tyon kuor-

mittavuus”.

Kaikki edelld vastanneet10 hoitajaa toi esille, sen millaisia vaatimuksia tietokoneet ja
kirjaaminen tuo hoitajan tyohon. Hoitajille annetaan yhd enemmain tietokoneella teh-
tdvid asioita, jotka vievdt huomattavasti aikaa asiakastyostd, kuten esim. RAI-
ARVIOINTI, HPS:N tekeminen, jotka ovat omahoitajan vastuulla. Kirjalliset tyot ovat
lisdéintyneet ja hoitajat eivit ole vilttdmittd saaneet perehdytystid. Edelld vastanneet 6
hoitajaa toi esille asioita tyon vaatimuksista. Yksin tyoskentelyssd vastuu on lisdédnty-
nyt ja ratkaisuja joutuu tekeméidn nopeasti. Hoitajien jaksaminen ty0ssi ja kiire tekee

tyon vaativaksi.

Hoitajista 9 vastasi, ettd suhteet tyopaikalla ei ole hyvit. Hoitajista 8 toi esille, ettd

suhteet tyopaikalla vaihtelevat.

"Yleisesti ottaen juuri KIIRE kiristdd vdalilld henkilokunnan vdlejd. Pi-

tdisi olla enemmdn tyontekijoitd”.

Edelld vastanneet 9 hoitajaa toi esille, miksi suhteet tydpaikalla eivit ole hyvit. Tyo-
paikalla puhutaan tyokavereista seldn takana eikd kunnioiteta. Tyokavereita ei kuun-
nella, koska kaikki puhuvat yhteen ddneen. Stressi ja visymys aiheuttavat erimieli-
syyttd sekd tyokavereiden sittimistd. Tieto ei kulje, tiimityoskentely ei toimi ja avoin
keskustelu puuttuu. Hoitajia ei ole riittdvasti, jos tulee #killisid sairaustapauksia ja
sijaisia ei ole saatavana. Hoitajista 8 vastasi, ettd suhteet tydpaikalla vaihtelevat, koska
tasapuolisuus puuttuu. Vastaajien mukaan, hoitajien keskuudessa esiintyy tyopaikka-
kiusaamista "hiljaista ja hienovaraista”. Tyoyhteisossd on vililld kiire, joka vaikuttaa
hoitajien keskindisiin suhteisiin. Hoitajien koulutustausta ja ikd vaikuttaa vastaajien
mukaan suhteisiin tyopaikalla. Tiimityoskentely ei toimi ”Yhteen hiileen puhaltami-

nen” puuttuu.
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7.3 Tyoilmapiiri

Hoitajista suurin osa eli 18 vastasi, ettd tiimien ilmapiiri ei ole hyvi. Hoitajista 2 vas-

tasi, ettd tiimien ilmapiiri on hyva.

”llmapiiri ei ole ainakaan kovin hyvd. Toisinaan painostava, ristiriitai-
nen joskus myos kateellinen ja ahdistava. llmenee myds tyytymditto-

my\yttd ja tyouupumusta’.

Edelld vastanneet 18 hoitajaa toi esille, miksi tiimien ilmapiiri ei ole hyvi. Tiimien
vililld yhteistyo el toimi ja tdiden jakaminen usein vaikeaa. Hoitajista vahvat persoo-
nat tuovat omat nikemyksensd ja neuvot vahvasti esille, jossa hiljaisemmat hoitajat
jaavit taustalle. Tyoyhteisossd on “kuppikuntia”. Tiimien vililld ei ole rehellistd ja
avointa keskustelua. Tiimit pienemmiit ja selkeimmit rajat tulisi olla. Edelld vastan-
neet 2 hoitajaa, ettd tiimien ilmapiiri on hyvi. Uudet tyokaverit ovat tuoneet uusia

tuulia. Uudet tiimit ovat parantaneet tiimien ilmapiirii.

Hoitajista 14 toi esille, ettd yhteistyodstd saa ammatillista tukea tyohonsd. Hoitajista 4

vastasi, ettd ei saa mitddn ammatillista tukea tyohonsa.

”Koen yhteistyon KSH:n kanssa todella tirkednd. Eniten koen saaneeni

tukea ja palautetta yhteistyostd KSH:n kanssa”.

Edelld vastanneet 14 hoitajaa toi esille, milld tavalla saa ammatillista tukea tyohonsa.
Niiti asioita ovat yhteistyo kotisairaanhoidon kanssa seké saa tukea tyokavereilta vai-
keissa asiakastilanteissa ja tukea tydssd jaksamisessa. Lisdksi asiakkailta ja heididn
omaisiltaan saa ammatillista tukea. Hoitajat toivovat tyonohjausta tyohonsa tulevai-
suudessa. Hoitajista 4 vastasivat, ettd ei saa mitddn ammatillista tukea tyohonsi. Hoi-
tajat toivat esille, ettd kaivataan kunnon perehdytystd uusille tyontekijoille. Hoitajat
kokivat tdrkedksi koulutuksen esim. saattohoitokoulutusta, haavanhoitokoulutusta ja
ladkehoitokoulutusta. Esimieheltd kaivataan ammatillista tukea tyohon. Joidenkin hoi-

tajien mielestd yhteistyo ei toimi ja asiakkaiden luona kdyddan perdkkéin.
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Hoitajista 9 toi esille, ettd tiimeisséd vallitsevat huonot suhteet tyontekijoiden kesken.
Hoitajista 8 oli sitd mieltd, ettd hyvit suhteet tiimeissd vallitsevat tyontekijoiden kes-

ken.

”Oma asenne vaikuttaa, toki tyonjaossa paljon on helppohakuisuutta,
mennddn asenteella, ettd kunhan helpolla pddsen itse, vastuu kaverista

unohtuu”.

Edelld vastanneet 9 hoitajaa toi esille, miksi suhteet tiimeissd on huonot. Tiimeissd
hoitajien suhteet ovat vélilld kiredt ja ajoittain esiintyy vasymystd, stressid ja pinna
kiristyy. Osa hoitajista pyrkii médridileméédn, mutta kukaan ei ota viimeistd vastuuta.
Tyokavereiden seldn takana puhumista esiintyy tiimeissid. Tyokaverin hoitotyon teke-
mistd tai tekemittd jattamistd arvostellaan, mutta kasvokkain avoin keskustelu puut-
tuu. Ja tekemittomét tyot asiakkaiden luona ovat puutteellisia. Hoitajat huolehtivat,
ettd tyot on tehty huolella, eiki jitetd tekemittd. Esim. roskat viedddn, kerdtddn kuivat
pyykit ja huolehditaan kauppaostokset. Yhteistyo tyokavereiden kanssa vaihtelee.
Hoitajista 8 toi esille, ettd suhteet tiimeissd hyvit. Néitd asioita ovat muun muassa
uudet tiimit toimivat paremmin. Hoitajien kesken puhuminen on lisdéntynyt seké toi-

den jakaminen onnistuu paremmin toisten hoitajien kanssa.

7.4 Esimiestyo ja johtaminen

Hoitajista 18 toi esille, ettd el saa mitddn tukea esimieheltd. Hoitajista 4 saa tukea esi-

miehelti.

”Kuuleminen tyoasioista (kiire pois) ja toivomuksista esim. tyovuoroista

Jja lomista voisi enemmdn keskustella”.

Edelld vastanneet 18 hoitajaa toi esille asioita, miksi eivit saa mitdin tukea esimiehel-
td. Esimiehen tulisi kyselld enemmaén hoitajien mielipiteitd ja kuunnella heitd. Hoitaji-
en mielestd on liikaa vaatimuksia. Esimiehen tulisi kyselld enemmén hoitajien jaksa-
mista tyossd. Esimiehelld ja hoitajilla on liian vidhin keskustelua tybasioista kahden
kesken. Esimieheltd tuen saanti on vihiistd. Hoitajien tdytyy yksin ratkaista asioita.

Hoitajista 4 toi esille, ettid saavat tukea esimieheltd. Nditd asioita on muun muassa, on



31
helppo mennd puhumaan asioista esimiehelle ja saa neuvoja kdytdnnon asioissa ja

asiakas tapauksissa.

Hoitajista 12 toi esille, ettd millaista tai mitd palautetta odottavat esimieheltd. Esimie-
heltd odotetaan positiivista ettd negatiivista palautetta, mutta myos palautetta millai-
nen on tyontekijanid. Hoitajat odottavat asioiden esille tuomista rakentavasti, mutta
myos negatiivisissa asioissa. Hoitajat odottavat myods KIITOSTA tyostién, koska hoi-
tajat joutuvat joustamaan niin paljon asioissa. Hoitajat toivat esille myos rakentavaa
keskustelua asioista ja rohkaista heitd tydssddn esim. kdytdnnon asioissa. Esimieheltd

odotetaan, ettd huomioi hoitajien jaksamisen tydssid ja myos tuen saamisen.

”Esimies tukee tyontekijoitd silloin, kun kaikkien kokema vaikea asiakas,
eikd tyontekijoiden tarvitse itse yrittdd vuosikausia selvitd tilanteessa

Jjoka on kaikille raskasta”.

7.5 Tyon kuormittavuus

Hoitajista 9 toi esille, ettd jatkuva kiire, henkinen ja fyysinen jaksaminen ja pitkit tyo-
putket vie voimia tydssd. Asiakastyohon ei ole tarpeeksi aikaa. Tyoyhteisossd on kired
tunnelma ja stressaava tyoilmapiiri. Hoitajista 8 toi esille, ettd tietokoneella tehtdvit
tyot ja tehtdvit sekd uudet asiat tietokoneella vievit voimia tyossd. Tietokoneita ei ole
tarpeeksi ja ahtaat tyotilat, jotka vievit voimia tyossd. Myos tydkavereiden yhteistyo-

kyvyttomyys ja jatkuva toiden jakaminen, koska sairauspoissaolot ovat lisdéntyneet.

”Jatkuva kiire, levottomuus tyopaikalla, tunne ettet hallitse asioita ja

ettd olet taas” unohtanut jotain vaikket olisikaan”.

Hoitajista 13 toi esille, ettd tyokaverit ja asiakkaat ja heiddn omaiset, joista saavat

voimaa jaksaakseen. Hoitajista 8 mainitsi, ettd ystidvét ja harrastukset.

“Asiakkailta ja omaisilta tuleva positiivinen palaute ja kiitos. Tyytyvdii-
nen asiakas, onnistunut pdivdn toissd piristdmddn hdntd tai luomaan
onnistumisen mahdollisuuden. Perhe asiat kunnossa, vapaa-aika, har-

rastukset ja ystdvdt”.
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Hoitajat jaksavat paremmin tydssddn, kun saavat palautetta tydstddn mm. tydoskente-
lystd, kyvyistd ja taidoista. Tdrkedd on myOs hoitajien omat henkilokohtaiset tekijét,

kuten perhe, ystdvit, harrastukset ja muu yksityiselama.

8 POHDINTA

8.1 Tutkimustulosten tarkastelu

Tamin opinndytetyon tarkoituksena on selvittdd tyohyvinvoinnin edistdmistd vanhus-
ten kotipalvelussa hoitajien arvioimana. Télld hetkelld on menossa useita sosiaali- ja
terveyspoliittisia ohjelmia, joiden tavoitteena on lisidtd tyon vetovoimaisuutta, tyohy-
vinvointia ja tyossd jaksamista. Aihe on tdrked, koska tutkimusta tyohyvinvoinnin
edistdmisestd vanhusten kotipalvelussa on tehty viahidn. Tutkimustuloksia tarkastelen

tutkimusongelmien mukaan ja niitd vertaan aikaisempien tutkimusten tuloksiin.

8.1.1 Tyohyvinvointi

Tiéssd opinndytetydssid kyselyyn vastanneet hoitajat kokivat tyossiin, ettei heilld ole
mitddn vaikutusmahdollisuuksia, koska uudet asiat médritdédn ja kiskyt tulevat ylhaal-
td pdin. Sijaisilla ei ole paljon vaikutusmahdollisuuksia. Lisdksi hoitajat kokevat, ettd
tyonsuunnittelussa ja tyoyhteisossad ei pysty vaikuttamaan sekd tyontekijoiden ehdo-
tuksia ei oteta huomioon. Haapakorpi ym. (2008) toteaa tutkimuksessaan, ettd tyohon
oli vaikeaa vaikuttaa organisaatiotason kysymyksissd, mutta oman tiimin alueella pys-

tyi tuomaan mielipiteitddn ja muokkaamaan tyon tekemisen tapoja.

Hoitajien tyohon toivat tietokone ja kirjaaminen eniten vaatimuksia ja yksin tyosken-
telyssd vastuu on kova ja ratkaisuja joutuu tekemididn nopeasti ja lisdksi myos kiire.
Tamai tulos on yhdenmukainen Haapakorpi ym. (2008) tutkimuksen kanssa, syiné oli-
vat mobiililaitteiden toimivuuden ongelmat ja uusien hankkeiden tuomat paineet vilil-
lisen tydajan kdyttoon kuten uuden hoitoisuusmittarin, RALN kéyttoon otto. Asiak-
kaan luona tehtdvin tyon osuutta vidhensi kiire. Kotihoidossa jouduttiin poissaolojen
vuoksi asiakaskdyntejd jarjestelemiddn ja toitd tiivistimddn ja vahemmin akuutteja
toitd siirtiméidn seuraaville pdiville. Pirskanen (2003) tutkimuksen mukaan tyytymit-
tomyyttd aiheutti siis ajan riittiméttomyys ja tyotehtidvien runsaus. Tavoitteiden aset-

tamisella yhdessd hoitotyon johtajan kanssa oli tilastollisesti erittdin merkitseva yhteys
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kotihoidon hoitajien tyytyvéisyyden organisaation toimintapolitiikkaan, tyon itsenéi-
syyteen, ammatin arvostukseen, vuorovaikutukseen ja tyon vaatimuksiin. Innostavien
ja tarkoituksenmukaisten tavoitteiden asettamisella ja tavoitteiden saavuttamisen seu-
raamisella oli vaikutusta hoitajan mahdollisuuteen itsendiseen paidtoksentekoon. In-
nostavien ja tarkoituksenmukaisten tavoitteiden asettamisella oli vaikutusta lisdksi
hoitajan mahdollisuuteen vaikuttaa tyoyksikon toimintaperiaatteisiin ja — malleihin.
Kun tavoitteet tyolle on yhdessd hoitotyon johtajan kanssa sovittu, voi hoitaja tyds-

kennelld mahdollisimman itsendisesti ndiden tavoitteiden puitteissa.

8.1.2 Tyo6ilmapiiri

Tiassd tutkimuksessa kysyttiin tiimien ilmapiiristd ja hoitajat toivat esille, ettd se ei ole
hyvd. Tiimien vililld yhteisty6 ei toimi ja toiden jakaminen usein vaikeaa. Vahvat
persoonat tuovat omat nikemykset ja neuvot vahvasti esille ja hiljaisemmat jadvéit
taustalle. Tiimien vélilld ei rehellisté ja avointa keskustelua ja lisdksi pientd kuppikun-
taakin. Haapakorpi ym. (2008) tutkimuksessa oli tutkittu samaa asiaa ja tutkimuksessa
tiimien ilmapiiri vaihteli. Tiimeissd vélejd kiristi tiimin jasenten puuttuvat luvat sai-
raanhoidollisiin toimenpiteisiin; vastuuta kantavat tiimin jdsenet drtyivit kasaantuvista
toistd. My0Os runsaat poissaolot tiimissi saattoivat heikentdd ilmapiirid. Yhteisollisten
tiimien ilmapiiri vaikuttivat jopa sen jdsenten henkilokohtaiset tilanteet. Tyontekijoi-

den vilisid suhteita ja stressid helpotti keskindinen luottamus.

Hoitajat toivat esille tutkimuksessa, ettd tiimeissd vallitsevat huonot suhteet tyonteki-
joiden kesken. Suhteet tiimeissd ovat vililld kiredt ja esiintyy vililld vasymystd, stres-
sid ja pinna kiristyy. TyOkaverin tekemisia tai tekemdtti jattdmisid arvostellaan, mutta
kasvokkain avoin keskustelu puuttuu. Asiakkaiden luona on tekemittomid toitd. Yh-
teistyd tyokavereiden kanssa vaihtelee. Haapakorpi ym. (2008) tutkimus antoi myon-
teisen kuvan tiimien sisdisistd suhteista, silld vastaajat arvioivat sekéd tyontekijoiden
viliset ettd tyontekijoiden ja heiddn esimiestensd véliset suhteet hyviksi. Kotihoidon
ammattilaisten mukaan tuen saaminen tydtovereilta ja saman ammattiryhmén jiseniltd
oli varsin yleistd. Vaikeita tehtidvid tai asiakkaita tasattiin tiimitydssi. Jos asiakas oli
aggressiivinen tai erityisen vaativa, hoitovastuuta jaettiin tai asiakaskdynnit tehtiin

kaksin.
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8.1.3 Esimiestyo ja johtaminen

Tutkimuksessa hoitajat toivat esille, ettd eivit saa mitddn tukea esimieheltd. Hoitajat
kokivat, ettd on liikaa vaatimuksia ja esimiehen tulisi kyselld enemmin hoitajien mie-
lipiteitd ja kuunnella tyontekijoitd. Esimiehen tulisi kyselld myos hoitajien jaksamises-
ta tyossd ja vdhdinen tuen saanti. Hoitajat toivovat enemmén keskustelua tydasioista
esimiehen kanssa. Haapakorpi ym. (2008) tutkimuksessa tyontekijéit olivat pddosin
tyytyviisid ldhimmiltdén tyotovereiltaan saamaansa tukeen ja yleensd riittdvind myos
omalta esimieheltddn saamaansa tukeen. Esimiehelld on aikaa alaisilleen ja he ovat
helposti tavoitettavissa tai ettd esimiehilld ja heidén alaisillaan on yhteinen ymmirrys
asiakkaiden olosuhteista ja tarpeista. Yhdistimiskokeilun my6td panostettu suunnitel-
mallisesti toimivan johtamisjdrjestelmén luomiseen. Pirskanen (2003) tutkimuksessa
tuen ja kannustuksen saaminen toteutui. Hoitajat olivat hyvin tyytyvéisid hoitotyon
johtajan tyyliin kannustaa hoitajia keskindiseen yhteistyohon ja itsensd kehittdmiseen
ammatillisesti. Tiedon antamisella hoitajille hoitotyon johtaja voi tukea hoitajien omi-
en mielipiteiden esilletuomista esimerkiksi kun suunnitellaan hoitotyon toimintaperi-

aatteita ja — malleja.

Kyselyyn vastanneet hoitajat odottivat esimieheltddn positiivista ettd negatiivista pa-
lautetta tyostd. Esimieheltd odotetaan rakentavaa keskustelua asioista ja lisdksi kan-
nustamista, tukea ja ohjausta. Esimiehen tulisi rohkaista tyontekijoitd ja negatiivisten
asioiden esille tuomista rakentavasti. Lisdksi esimiehen tulisi puuttua tydpaikan huo-
noon ilmapiiriin. Pirskanen (2003) tutkimuksessa on todettu, ettd tuen ja kannustuksen
saamisella hoitotyon johtajalta oli tilastollisesti merkitsevin yhteys kotihoidon hoitaji-
en tyytyvéisyyteen organisaation toimintapolitiikasta. Tukea antava ilmapiiri kehittda
ja lisdi hoitajan itsetuntoa ja lisdd ndin myos hoitajan tyytyvéisyyttd tyohonsd. Raken-
tavan palautteen saamisella tydskentelystd oli erittdin merkitsevd yhteys siihen, ettd
hoitotyon johtaja neuvotteli henkilokunnan kanssa paivittédisistd ongelmista. Hoitajien
voimavarojen vahvistumisen ja heiddn tyotyytyviisyytensid kannalta oli tdrkedd, ettd
hoitotyon johtaja antaisi rakentavaa palautetta hoitajille sddnnollisesti. Hoitajan saa-
dessa palautetta siitd, vastaako hédnen taitonsa ja kykynsi tyotehtidvii, lisdd oletettavas-
ti hoitajan tunnetta tyonhallinnastaan ja nédin voi vaikuttaa hdnen vuorovaikutukseensa
tyossd. Palautteen saaminen hoitotyon johtajalta oli myos yhteydessd kotihoidon hoi-
tajien tyytyviisyyteen tyon vaatimuksista ja ammatin arvostuksesta. Hoitotyon johta-

jan pyrkimykselld luoda luottamuksellinen ilmapiiri ja kannustaa hoitajia ottamaan
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vastuuta tyostddn ja padtoksistddn oli myos erittdin merkitsevd yhteys hoitajan mah-

dollisuuteen itsendiseen pddtdksentekoon.

8.1.4 Tyon kuormittavuus

Tutkimus tulosten mukaan hoitajilta vie voimia, jatkuva kiire, tietokoneella tehtdviit
ristityot sekd tehtavit sekd uudet asiat tietokoneella ja lisdksi myOs henkinen ja fyysi-
nen jaksaminen ja pitkit tyoputket. Tdmé tulos on yhdenmukainen Haapakorpi ym.
(2008) tutkimuksen kanssa siitd, ettéd tietokoneita ei ole tarpeeksi ja ahtaat tilat. Tieto-
koneita on kotihoidossa rajallinen médri ja ne sijaitsivat pienissi titmihuoneissa, jotka
olivat levottomia ja liikaa hélindd. Tietokoneiden osalta ongelmana ei ollut pelkistddn
koneiden vihidisyys vaan myos se, ettd niitd kdytetddn tai tarvittiin vain tiettyyn aikaan
pdivistd. Sitd on pyritty ratkaisemaan mobiililaitteiden avulla. Mobiili palveli hyvin
tyovilineend. Tyontekijdt raportoivat, ettd mahdollisuus vilittdméddn kirjaamiseen
vihensi sithen liittyvadd tyotd, kun sithen ei liittynyt tietojen muistamista heikentivaa

ajallista viivetta.

Henkisen ja fyysisen kuormittavuuden tulos on yhdenmukainen Haapakorpi ym.
(2008) tutkimuksen kanssa, ettd néiti olivat yleisimmin kired ty6tahti varsinkin iltaisin
ja viikonloppuisin ja yksin tekemiseen liittyvd vastuu. Henkisesti kuormittavia olivat
myos tilanteet, joissa asiakas ei ollut tyytyvdinen niihin palveluihin, joita hénelle oli
myOnnetty. Téllaisia tilanteita oli esiintynyt varsinkin silloin, kun asiakkaan palveluja
oli karsittu. Myos asiakkaiden omaisten kanssa syntyvit ristiriidat kuormittavat henki-

sesti tyontekijoita.

8.2 Luotettavuus

Tieteellisen tutkimuksen pyrkimyksend on tuottaa mahdollisimman luotettavaa tietoa
tutkittavasta ilmiostd. Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta voidaan arvioida seuraa-
villa kriteereilld; uskottavuus, vahvistettavuus, refleksiivisyys ja siirrettdvyys. Uskot-
tavuus tarkoittaa tutkimuksen ja sen tulosten uskottavuutta sekid sen osoittamista tut-
kimuksessa. Tutkimuksen uskottavuutta voidaan vahvistaa keskustelemalla tutkimuk-
seen osallistuvien kanssa tutkimuksen tuloksista eri vaiheissa. Tutkimuksen uskotta-
vuutta vahvistaa myos se, ettd tutkimuksen tekijd on riittdvin pitkén ajan tekemisissd

tutkittavan ilmion kanssa. (Kylmé ym. 2007, 127-128.)
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Mielestédni tutkimukseni on uskottava. Itse tydskentelen hoitoalalla ja nden kyselylo-
makkeeseen liittyvdn ilmion kédytdnnon konkreettisemmin. Tieddn siis, mistd hoita-
jat/tyontekijit puhuvat kertoessaan kiaytinnon kokemuksia liittyen tyohyvinvointiin ja
myo6s tyohyvinvoinnin edistamiseen. Tulen esittelemidn tutkimukseen osallistuvien

kanssa ja keskustelemaan tutkimuksen tuloksista.

Aineiston avulla kuvata, miten tutkimuksen tekija on paittynyt tuloksiinsa ja johto-
paitoksiinsd. (Kylméd ym. 2007, 129.) Tutkimuksen vahvistettavuutta toin esille esi-
merkiksi tutkimuksen tuloksien kertomisosuudessa, jossa kidytdn myds suoria aineisto-
lainauksia. Niistd lainauksista tulee esille, kuinka olen tullut niihin tuloksiin, joita

minulla tdssi tutkimuksessa on.

Refleksiivisyys tarkoittaa sitd, ettd tutkimuksen tekijdn on oltava tietoinen omista ldh-
tokohdistaan tutkimuksen tekijand. Tutkimuksen tekijdn on arvioitava, kuinka hén
vaikuttaa aineistoonsa ja tutkimusprosessiinsa sekd kuvattavat ldhtokohdat tutkimus-
raportissa. (Kylmd ym. 2007, 129.) Itse tyoskentelen kyseisessd tyopaikassa, jonne
tutkimuksen tein. Télloin vastaaja voi peldti vastatessaan kyselylomakkeeseen, etti

hén olisi esimerkiksi kirjoitustyyliltdén tunnistettavissa vastaajana. Toisaalta tutkimus
voi olla my0s hyvi asia, koska vastaajat voivat luottaa vastauksensa enemman sellai-

selle opinndytetyon tekijdlle, jonka tuntevat entuudestaan.

Siirrettdvyys tarkoittaa tutkimuksen tulosten siirrettdvyyttd muihin vastaaviin tilantei-
siin. Tutkimuksen tekijdn on annettava esimerkiksi riittdvisti kuvailevaa tietoa tutki-
muksen osallistujista ja ympéristostd, jotta lukija voi arvioida tulosten siirrettivyytta
(Kylmid ym. 2007, 129.) Olen kirjoittanut opinnédytetydohon oman osuuden tutkimuk-
sen toteutuksesta ja lomakkeessa alussa olevia taustatietoja, kysymyksid kédytidn vain

kohdejoukon kuvailuun.

8.3 Eettisyys

Tutkimuksentekoon liittyy monia eettisid kysymyksid jotka tutkijan on otettava huo-
mioon. Lihtokohtana tutkimuksessa tulee olla ihmisarvon kunnioittaminen. Thmisten
itsemaddrddmisoikeutta pyritddan kunnioittamaan antamalla ihmisille mahdollisuus péét-

tdd, haluavatko he osallistua tutkimukseen. On myds selvitettdvd, miten henkiléiden
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suostumus hankitaan, millaista tietoa heille annetaan ja millaisia riskejd heidin osal-

listumiseensa. (Hirsjarvi ym. 2009, 23, 25.)

Eettisten kysymysten eteen tutkija joutuu koko tutkimusprosessin ajan sen eri vaiheis-
sa muun muassa tutkimusaiheen valintaan tutkimusmenetelmien valintaan ja tutki-
muksen tavoitteet eli mitd tavoitellaan. Tutkimusaiheen valinnassa pitdisi kiinnittdi
huomiota tulosten hyddynnettivyyteen niin, ettd niilld olisi merkitystd yhteiskunnan

hyvinvointiin ja kehittymisen kannalta. (Kananen 2008, 133.)

Tutkimuksen kohteena olevien henkildiden kohtelu on selvitystd vaativa tehtdvd. Kun
tutkimus kohdistuu ihmisiin, on erityisesti selvitettivd, miten henkildiden suostumus
hankitaan, millaista tietoa heille annetaan ja millaisia riskejd heiddn osallistumiseensa
sisdltyy. (Hirsjarvi ym. 2004, 26.) Hoitajien suostumuksen kyselyn vastaamiseen seki
kyselysténi ja sen toteuttamisesta keskusteltiin viikkopalaverissa. Hoitajat suostuivat
vastaamaan kyselyyn ja niin ollen ldhdin eteneméién tyossdni. Lisdksi kerroin, ettd
vastaukset tulen késittelemééan luottamuksellisesti ja anonyymisyyttd (nimettomyytta).
Tutkimuksen tekijédltd vaaditaan erityistd tarkkuutta ja hienotunteisuutta tutkimisen
yhteydessi. Tutkimuseettinen perusldhtokohta on se, ettd jokaiselle tutkimuksen toi-

mijalle turvataan nimettdmyys. (Kylméd ym. 2007, 152.)

Anonyymisyys tarkoittaa sitd, ettd ulkopuolinen ei pysty tunnistamaan tutkittavaa
henkil6d tutkimustuloksista. Tutkimusmenetelmit riippuvat tutkimusongelmasta. Tar-
koitus on saada tutkimuksesta tarpeellinen tieto irti. Tutkimuksessa pyritddn aina to-
tuuteen, vaikkakin tutkimustulokset eivét aina tyydyta tekijdd ja toimeksiantajaa. Tut-
kimustuloksia ei véadristelld. (Kananen 2008, 134.) Hirsjarvi ym. (2004, 27) toteaa,
ettd anonyymisyys on eettisyyden kannalta kvalitatiivisessa kuten muissakin tutki-
muksissa tirkedd ja se on otettava huomioon kaikessa ihmisiin kohdistuvissa tutki-

mustyOssa.

Ty0ssdni anonyymisyys on sdilynyt koko ajan. Sen sdilyminen tuloksista péitellen
vastaajat ovat rohkeasti ja avoimesti kirjoittaneet vastaukset. Kyselyyn hoitajat vasta-
sivat nimettomina. Ja omassa kyselysséni valitsin kvalitatiivisen tutkimusmenetelmaén,
jotta vastaajien ajatukset kyselyn kautta tulisivat tietoon mahdollisimman selkeisti.

Vastaaja pystyi tuomaan esille omat ajatukset tehdyilld avoimilla kysymyksilld. Vas-
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tauksia en muuttanut milldédn tavalla omassa opinndytetydsséni, vaan toin esille hoita-

jien mielipiteet niin kuin he olivat ne kirjoittaneet.

8.4 Johtopiaitokset ja jatkotutkimusaiheet

Hoitajat eivit olleet tyytyvdisid vaikutusmahdollisuuteen tyossididn. Tulevaisuudessa
tyontekijdt pystyvit vaikuttamaan tyohonsd ja pystyisivdt tuomaan mielipiteitdin ja
muokkaamaan tyon tekemisen tapoja. Tyontekijoilld on mahdollisuus vaikuttaa tydyh-
teisossd omaan ja tiimin tyohon ja lisdksi kehittimiskeskustelujen kautta edistda tyo-

hyvinvointia.

Tutkimuksen tulosten perusteella tulisi kiinnittdd huomiota tyoyksikon tiimien ilma-
piirin kehittamiseen, jotta hoitajat jaksaisivat tehdd tyonsd mahdollisimman tyokykyi-
sind ja tyytyvdisind. Tiimityon toimivuus ja ilmapiiri ovat tiimitydomallissa tyohyvin-
voinnin kannalta erityisen tirkeitd. Tiimien vélilld yhteistyo tulisi saada toimimaan ja
jakaa tyot tasapuolisesti. Tiimeissd tulisi luoda avoin ilmapiiri ja positiivinen, jossa

jokainen tyontekijd saa ilmaista mielipiteensa tiimissa.

Tamin tutkimuksen tulosten perusteella tiitmeisséd vallitsevat huonot suhteet hoitajien
kesken. Tiimity0ssd on tdrkedd hoitajien avoimuus, kuuntelemisen taitoa, omien aja-
tusten kayttd, vahva me muodossa ajattelua. Tiimeissi tulisi ottaa yhteisvastuu asiak-

kaista ja toistd edellyttidd tukevaa ja yhteisollistd tyootetta.

Hoitajat eivit olleet tyytyvéisid tuen saantiin esimieheltd. Esimiehen tulisi kannustaa
hoitajia keskindiseen yhteistyohon ja kannustaa hoitajia kehittiméén itsedan ammatil-
lisesti. Hoitajien tulisi saada henkistd tukea. Esimiehelld tulisi olla aikaa keskustella

hoitajien kanssa kahden kesken ja kyselld hoitajien jaksamisesta tyossi.

Hoitajat olivat tyytymattomid, koska omasta mielestddn saavat riittiméattomasti palau-
tetta esimieheltd. Tdssd asiassa on tutkimuksen mukaan tulevaisuudessa kehittdmista.
Esimiehen tulisi kiinnittdd huomiota siihen, misti asioista ja miten hiin antaa palautet-
ta hoitajille. Tamén tutkimuksen mukaan esimiehen tulisi antaa positiivista ettd nega-
tiivista palautetta sekd palautetta siitd millainen on tyontekijanid sekd myos rakentavan

palautteen antaminen myonteisessd mielessd olisi tirkedd. Palautetta tulisi antaa sdin-
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nollisesti, joten esimiehen tulisi vaikuttaa siihen, ettd yhteisid kokoontumisia hoitajien

kanssa jdrjestettdisiin sddnnollisesti.

Tutkimustuloksista nousi esille tyoilmapiiri sekd esimiestyo ja johtaminen. Lisétietoa
tarvitaan siitd, miten kotihoidossa tyoilmapiirid tulisi kehittdd. Tutkimustietoa tarvi-
taan lisdksi millaiseksi kotihoidossa esimies arvioi oman johtamistyylinsd ja — taitonsa

ja mitd asioita he pitivét tirkeimpind johtamisessa
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YKksisivuinen liite

MIKKELIN AMMATTIKORKEAKOULU SAATE
Sosiaali- ja terveysalan koulutusyksikko

Raviradantie 16

50101 MIKKELI 18.3.2010
Puh. (015) 355 6692

KYSELY TYOHY VINVOINNIN EDISTAMINEN VANHUSTEN KOTIPAL-
VELUSSA

Olen sosionomiopiskelija. Opiskelen Mikkelin ammattikorkeakoulussa,
sosiaali- ja terveysalan yksikossi, tutkintoa tdydentidva koulutus.

Teen opinndytetyoti liittyen opiskeluun tyohyvinvoinnin edistdminen
vanhusten kotipalvelussa erédédn Itd-Suomen kaupungin kotipal-

velutyontekijoiden nidkokulmasta.

Olen laatinut kyselylomakkeen, jonka tarkoituksena on tuottaa tietoa ja
selvittdd tyohyvinvointia tyontekijoiden kokemana ja lisdksi mitkd asiat
tyontekijdt ndkevit tirkeimpind tydhyvinvoinnin edistdmisen kannalta.

Lomakkeissa on tarkemmat ohjeet tayttimiselle.

Kyselyyn vastaamalla Teilld on mahdollisuus ilmaista mielipiteitd ja aja-
tuksia tyohyvinvoinnin edistdmiseen liittyen. Toivon, ettd kyselystéini on

tulevaisuudessa konkreettista hyotya.

Kyselylomakkeet voitte palauttaa 21.3.2010 mennessa. Kaikki tiedot
tulen késittelem@ddn nimettomind ja luottamuksellisesti niin, ettei ke-
nenkéddn vastaajan henkil6llisyys paljastu.

Kyselylomakkeen alussa olevia taustatietokysymyksid kdytdan vain koh-

dejoukon kuvailuun, en siis kdytd néiti tietoja tutkimuksen tulosten
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tulkinnassa. Kyselylomakkeet ovat vain minun kidytossa ja kidytin

niitd vain titd opinndytetyoti varten.

Ystavillisin terveisin

Marja-Liisa Laurinmaa
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Monisivuinen liite

Tyo6hyvinvoinnin edistiminen vanhusten kotipalvelussa

Tule kehittiméén tydyhteisomme tyohyvinvointia!

Ympyroi vaihtoehtokysymyksistéd kohta, joka kuvaa tilannettasi parhaiten. Avoimissa

kysymyksissd vastaustilan loppuessa voit jatkaa paperin kdéntopuolelle.

TAUSTATIEDOT

Ika 1
2
3
4

Koulutus 1
2
3
4

Virkanimikkeesi tai toimesi

1
2
3.
4

. Muu, mik&?

. Muu, miki?

. Alle 25v.
.25 -40v.
.41 —55v.
. Yli 55v.

. Ammatillinen perustutkinto (koulutasoinen)
. Opistoasteen tutkinto

. Ammattikorkeakoulututkinto

Kodinhoitaja
Kotiavustaja

Lihihoitaja

Kuinka pitkid tyokokemus sinulla on kotipalvelun tehtavisti?

1.
2.
3.

Alle 5v.
5—15v.
Yli 15v.



TYOHYVINVOINTI

Millaisia vaikutusmahdollisuuksia koet tydssasi olevan?

LIITE 2(2).

Monisivuinen liite

Millaisia tyon vaatimuksia koet tydssési olevan?

Millaiset suhteet tyOpaikallanne vallitsevat?

TYOILMAPIIRI

Minkilainen on tiimien ilmapiiri?




Millaista ammatillista tukea saat ty©ssisi?

LIITE 2(3).

Monisivuinen liite

Millaiset suhteet tiimissé vallitsevat tyontekijoiden kesken?

ESIMIESTYO JA JOHTAMINEN

Mitd/millaista tukea saat esimieheltid?

Mitd/millaista palautetta odotat esimieheltd?
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TYON KUORMITTAVUUS

Mitkaé asiat vievit voimia tyossisi?

Misti asioista saat voimaa jaksaaksesi?

KIITOS VASTAUKSISTASI!



