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The aim of this qualitative study was to survey how ageing, over 45-year old home care work
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workers so that they could continue working as long as possible.

The subjects of this study were 19 nurses from the Kuopio Social and Health Care Centre Home
Care Services. They were divided in three groups and interviewed using theme interviewing
method. The material was analyzed inductively with content categorizing method.

The main result of this study was that the ageing home care workers find their work variable and
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1. JOHDANTO

Suomalaisten keski-ika on noussut koko 1900-luvun, ja vuonna 2020 sen ennustetaan lahestyvan 43
vuotta. Suomen erityispiirre on ollut se, ettd ns. suuret ikaluokat (syntyneet vuosina 1945-1950)
olivat aikoinaan véestdon kokoon nédhden suhteellisesti paljon suurempia kuin monissa muissa
toiseen maailmansotaan osallistuneissa maissa. Suomen tyévoiman ikdrakenteessa korostuukin
suurten ikaluokkien siirtyminen yli 50 vuoden ik&éan. Heidan osuutensa tyévoimasta nousi yli 30
prosenttiin vuonna 2005. (limarinen ym. 2003, 11-13).

Vuoden 2010 jalkeen tydvoiman ikédrakenne vakiintuu, mutta koko vaeston ikaantyminen jatkuu.
Ikdantyminen on EU:n nopeinta suurten ik&luokkien ik&antyesséd vuodesta 2015 vuoteen 2040,
Ennusteet kertovat, ettd yli 50-vuotiaita on vield vuonna 2025 ldhes kolmannes tydvoimasta.
Pienten nuorten ikéluokkien osuus tydvoimasta jaa alle 20 prosentin aina vuoteen 2025 saakka.
Néin ollen senioreita on 1,5 kertaa enemman kuin junioreita seuraavien 15 vuoden ajan. Talla on
merkitysta tydvoiman 0saamiseen, kehityshakuisuuteen, asenneilmapiiriin ja
yhteistyokykyisyyteen. Myos henkiseen ja fyysiseen tyokykyisyyteen vaikuttavat henkilokohtaiset

motivaattorit ovat vahvasti ika- ja elamantilannesidonnaisia. (Ilmarinen ym. 2003, 11-13).

Johtamiselle ty6voiman ikaantyminen on merkittdvd haaste, silld koskaan aiemmin ei
organisaatioissa ole jouduttu tilanteeseen etté Idhes kaikki sen avainhenkil6t lahtevat elakkeelle yhta
aikaa. lkaantyvélla tyovoimalla tarkoitetaan 45-64-vuotiaita henkildita (Perkka-Jortikka 2002, 47).

Eri-ikdisten erilaiset vahvuudet tarjoavat yrityksille hyvat edellytykset selvitd tulevaisuuden
haasteista ja kaikkien kyvyistd olisikin pidettava kiinni. Kaikkia kannustava ikaasenne ja
ikasyrjinnan ehkéisy ovat ensiarvoisen térkeitd. Epdtasainen iké&rakenne aiheuttaa ty6eldmén
arvojen erillisyyttd, joka tulee ndhdéd johtamisessa organisaation vahvuutena eikd ongelmana. On
pyrittdva purkamaan vastakkainasettelua niin, ettei erilaisista tydasenteista ja toimintamalleista tule

arvovaltakysymyksid. (Ilmarinen 2003, 7-8, 31-34).

Ik&ddntyminen muuttaa ihmistd monin tavoin tyoeldmén aikana, mutta muutokset ovat sek&
toivottavia ett tyosta selviytymista haittaavia. Tydeldman on muututtava, jotta eri ikdryhmien tyot

voidaan entistd paremmin yhteen sovittaa. (llmarinen ym. 2003, 7-8). Jatkossa kaivataan malleja,



jotka ottavat entistd paremmin ikdndakokulman huomioon tydssé jaksamisessa, mm.

tyopaikkakohtaiset joustavat tydaikamallit ja tyGaikapankit (Inkeroinen 2007).

Elaketurvakeskuksen tuoreen raportin mukaan suomalaisten keskiméaréinen elédkkeellejadmisiké on
viimeisen vuoden aikana noussut 59,4 vuoteen. Vuonna 2005 tehdyn eldkeuudistuksen vaikutus
alkaa nékya. (Kaasalainen 2006, 7, 21). Hallituksen asettaman tavoitteen mukaan
elakkeellesiirtymisika nousisi kolmella vuodella vuoteen 2025 mennessa. Tydurien pidentdmisté
parhaillaan pohtiva tyéryhma on esittdnyt toimenpiteind mm. terveystarkastusten tihentdmisté ja
huomion Kkiinnittdmista erityisesti jaksamiseen ja mielenterveyteen. Varhaisella puuttumisella

paastaan nopeammin kasiksi ongelmiin ja niiden paheneminen voidaan ennaltaehkaista.

Johtamisen kannalta on keskeista tietdd, mitd palkkioita henkil6std arvostaa. Tama tieto saattaa
auttaa johtoa houkuttelemaan uutta henkildst6d organisaatioon sekd pitdmaan nykyisen henkilGston
pidempéén toissa. Monika von Bonsdorffin (2009) vaitoskirjan mukaan ikaantyneet tyontekijat
arvostavat rahallisten palkkioiden lisaksi my6s tunnustusta, mahdollisuutta kayttdd taitojaan
monipuolisesti, joustavia tyodaikoja sekd tyon jatkuvuutta. Tyontekijéiden ty6hyvinvointiin ja
terveyteen liittyvat tekijat nayttavat olevan yhteydessa eldkeaikeisiin aina keski-idsta alkaen, ja sen
takia ikaantyvien tyontekijoiden tyokykya ja jaksamista tulisi tukea johtamisen keinoin jo keski-
iasta alkaen. (von Bonsdorff 2009).

Kuntasektorilla huomion kohteena ovat l&hivuosina erityisesti  kuntien yhdistymiset,
palvelurakennemuutokset ja erilaisten tilaaja-tuottajatapojen kéayttoonotto. Muutokset vaativat
henkildstoltd jatkuvaa uuden opettelua ja sopeutumista uusii toimintatapoihin. Muutostilanteessa on
riski, ettd johtamisen ja henkiloston maailmat eriytyvét toisistaan. T&std syystd muutoksen
johtamisessa korostuu entisestadn keskijondon ja lahiesimiesten tehtdvd johdon ja henkildston
valisen rajan ylittdjand. Keskijohdon rooli vaikuttaa myos siihen, kuinka strategiat toteutuvat
kaytannossa. Lahiesimiehet voivat edistad uudistuksiin sopeutumista antamalla tilaa keskustella
muutoksen vaikutuksista verrattuna entiseen tilanteeseen. Osaamisen ja suorituksen johtaminen
kuuluvat myos esimiehen arkitydhdn muutostilanteissa. (Sosiaali- ja terveysministerio 2009, 49-
50).



Johtaminen onkin henkildston hyvinvoinnin ja ilmapiirin kannalta tarkeimpié tekijoitd. Viime
vuosina on valtakunnallisesti alettu korostamaan ns. ikdjohtamisen merkitysta eri-ikéisten

tyontekijoiden johtamisessa.

Kotihoitoty® on yhteiskunnallisesti tarked tyomuoto, silld vanhusten kotona tai kodinomaisissa
olosuhteissa asumisen mahdollistaminen on seké taloudellisesti ettd inhimillisesti paras mahdollinen
ratkaisu kasvavan vanhusvéeston hoitamisessa. Kotihoitohenkildston osuus sosiaali- ja terveysalan
kunnallisesta henkilostostd on merkittava, silla esimerkiksi vuonna 2004 kotipalveluhenkiltst6a oli
noin 15000 eli 15 % koko sosiaali- ja terveydenhuollon henkilostostd (Sosiaali- ja

terveydenhuollon taskutilasto 2010).

Kuopiossa Kkotihoito ké&sittdd yhdistetyn Kkotipalvelun ja kotisairaanhoidon, ja henkiléston
ammattinimikkeitd ovat mm. kotipalveluohjaaja, kotisairaanhoitaja, lahihoitaja, kodinhoitaja,
perushoitaja ja kotiavustaja. Kotihoitotyd on haasteellista ja monipuolista tyotd, joka asettaa
erityiset vaatimukset henkildston osaamiselle. Tydolosuhteet ovat erityisen haasteelliset, silla ty6ta
tehddén asiakkaiden kotona hyvin vaihtelevissa oloissa, ja ergonomiakysymyksid on vaikeampi
huomioida kuin laitosolosuhteissa. Asiakasty0 vaatii erinomaisia vuorovaikutus-, organisointi- ja
erilaisten hoitotaitojen osaamista, ja tyd on hyvin vastuullista ja itseohjautuvaa. Tydn organisointi
tapahtuu Kuopiossa moniammatillisten tiimien avulla, joilla on hyvin paljon paatésvaltaa ja -

vastuuta kaytdnnon tyon jarjestelyissé.

Kuopion kaupungin henkildston eldkoitymistaso on varhaiseldkevertailun mukaan 67 % korkeampi
kuin  keskimaarin koko maassa. (Kuopion kaupungin tyOnantajapalvelu 2009, 3).
Tyokyvyttomyyselédkkeelle Kuopion kotihoidosta, kuten koko kaupungin organisaatiossa, siirrytaan

useimmiten tuki- ja liikuntaelinsairauksien ja mielenterveyden hairididen vuoksi.

Sama suuntaus on myods valtakunnallisesti, sillda tuoreen Ammatit ja masennusperusteiset
tyokyvyttomyyseldkkeet-tutkimuksen mukaan naisvaltaisista ihmissuhdeammateista jaadaan
keskimé&araistd useammin masennusperusteiselle eldkkeelle. N&itd ammattiryhmi& ovat mm. perus-
ja lahihoitajat. Vuonna 2008 ennenaikaiselle elakkeelle masennuksen takia siirtyneiden keski-ika oli
49 vuotta. (Savon Sanomat 4.9.2009).



Henkiloston jaksamiseen ja hyvinvointiin onkin alettu kiinnittdmadan entistd enemman huomiota
Kuopion kaupungin toimesta ja mm. laadittu aktiivisen aikaisen puuttumisen malli (16.3.2007) seka
ohjeet uudelleensijoitusmenettelystd (14.5.2009). Aktiivisen aikaisen puuttumisen mallilla pyritaan
puuttumaan ajoissa tyokykyongelmiin ja siirtymién “vélittdmisen ja huolehtimisen kulttuuriin”.
Henkiloston uudelleensijoitus halutaan jatkossa hoitaa tavoitteellisesti kohtuullisessa ajassa.
Kuntoutukseen panostetaan aktiivisesti mm. avokuntoutuksen ja kuntoremonttien muodossa, jotka
jarjestetdan tyoterveyshuollon kautta tyOaikana ja palkallisena virkavapaana. Mm. 25 vuotta
kaupungilla palvelleet palkitaan mahdollisuudella hakea viikon kuntoremonttikurssille ja 30 vuotta

tyoskenneltyddn henkild saa ylimaaraisen lomaviikon.

Varsinaista ikdjohtamisen strategiaa tai —ohjelmaa ei Kuopion kaupungilla ole, joten
tutkimuksessani keskityn ik&éantyvan henkiloston tarpeisiin. Tarkoituksena on tuoda ik&&ntyvan
kotihoidon henkildston nédkokulma esiin ja I0ytéa niitad tydhyvinvoinnin ja ty0dssé jaksamisen osa-
alueita, joihin ikajohtamisen avulla voidaan vaikuttaa ja edistdd néin tyossa jatkamista entistd
pidempéén. Tutkimuksessa tarkastelen tydhyvinvointia l&hinnd tyon hallinnan ja lahijohtamiseen
kohdistuvien odotusten kautta, tavoitteena 10ytaa erityisia ikajohtamisen tyokaluja l&hiesimiesten
kayttoon seka kotihoidossa ettd mahdollisesti myods muilla, varsinkin naisvaltaisilla toimialoilla.

2. IKAANTYMINEN JA TOIMINTAKYKY

2.1 Ikaantymisen maarittelya

Ikééntyvéstd véestdstd puhutaan usein haasteena, joka ymmarretddn taakkana ja kuluerdnd
yhteiskunnalle. Ikdéntymisessé painotetaan ongelmia, kuten raihnaisuutta ja sairauksia. NyKyisin on
kuitenkin alettu kaantaméan ikapuhetta myonteisempadn ja voimavaralahtdisempaan suuntaan.
(Suomi & Hakonen 2008, 9). 1k& on sosiaalisesti madriteltya, ik&an ja tiettyihin ik&vuosiin liitetyt
merkitykset vaihtelevat yhteiskunnasta ja ajasta toiseen. Ikadntyvat henkil6t itse tuntevat itsensa
yleisesti kronologisia vuosiaan nuoremmaksi. 1&std muistuttavat kuitenkin esim. lasten ika ja ty6hon

liittyvat kokemukset kuten atk-taidot verrattuna nuorempiin.(Suomi & Hakonen 2008, 16).



l1an monitasoisuus nakyy erilaisissa ikakésityksissa, joista tutuin lienee kronologinen kalenteri-ika.
Yli 45-vuotiaista puhutaan ik&éntyvina ja ik&éntyneina kasitetddn yli 55-vuotiaat. Kolmatta ikaa
elavat ne eldkkeelle siirtyneet, jotka eivét ole viela neljannessa idssa eli tarvitse vield palveluja.
Kalenteri-ik& on tarkka mutta kapea-alainen ndkemys iésté. Biologinen ik& voi erota kalenteri-iast,
silla fyysinen toimintakyky voi olla samanikaisill&kin hyvin erilainen. (em. 2008, 39-40).

Sosiaalinen ikéd on kulttuurisidonnainen késite ja méaarittyy yhteisollisesti sen mukaan, minka ikaista
kussakin historiallisessa ajassa pidetddn vanhana. Vanhuskasitettd kaytettiin noin sata vuotta sitten
kunnioituksen osoituksena kyldn vanhimmasta puhuttaessa. Nykyéaénkin saatetaan puhua
kunnioittavasti suvun tai perheen vanhimmasta, mutta unohdetaan usein tyystin numerot.
Sosiaalista ikaa voidaan jaljittdd mm. elaméantapoina ja — tyyleind tai idn mukaisena pukeutumisena.
Etenkddn nainen ei saa nykykulttuurissa nayttdd ikaantyneeltd, vaan hénen on jatkuvasti
yllapidettava nuorekkuuttaan. (em. 2008, 41-42).

Persoonallisen ian kautta henkil6 itse madrittelee ikadnsa. Silloin voidaan kayttaa kasitettda kolmas
ikd, itsensd toteuttamisen vaihe eldménkulussa. Henkil6kohtainen kokemus kuuluu myo6s
subjektiiviseen ik&éan, joka kuvaa ihmisen tietoisuutta minuudestaan, itseymmarrystd ja minén
eheyttd. Uotisen (2005) tutkimuksessa yli 65-vuotiaat ilmoittivat subjektiivisen ikansé kronologista
nuoremmaksi. lkakasitykset ovat yhtd aikaa sekd historiallisia, aika- ja paikkasidonnaisia,
kulttuurisia etta subjektiivisia. (em. 2008, 43-45).

2.2 lkaantymisen vaikutukset toimintakykyyn

2.2.1 Fyysinen toimintakyky

Muutokset fyysisessa toimintakyvyssé alkavat viimeistddn noin 30 vuoden idssa, mutta ne eivét ole
suoraviivaisia ian lisaantyessa. Hengitys- ja verenkiertoelimiston kunto laskee 40 vuodessa runsaat
30 %, miké&li ei s&anndllisesti harrasta kestdvyyskuntoilua, kuten uintia, pyoréilyd tai holkkaa.
Miehilld ja naisilla muutokset etenevét eri vauhdilla heijastaen sukupuolten rakenteellisia eroja jo
nuorella aikuisialla ja naisilla onkin lahtokohtaisesti noin 25 % huonompi kunto kuin samanikaisilla

miehill4&. Fyysisen toimintakyvyn heikkenemistd voidaan tehokkaasti hidastaa ja ehkaista
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saannollisen liikunnan avulla. 40-60-vuotiaiden fyysisen ty6kuorman pitdisi vahentya ainakin 20 %,
mutta jos se ei helpotu, fyysiset ylikuormitusongelmat karjistyvat erityisesti 55 ikdvuoden jélkeen.
(llmarinen ym. 2003, 51-52).

Tuki- ja liikuntaelimiston kohdalla kunto heikkenee yhtd dramaattisesti i&n myoté, silla runsaassa
10 vuodessa 45-57-vuotiaiden tyontekijoiden seldn lihasvoimat heikkenevét peréti 40-50 % seka
henkisissa ettéd fyysisissa toissd. Toisin sanoen fyysinen ty6 ei suojaa lihasvoimien heikkenemiselta.
Siksi myos fyysisen tyon tekijoiden on huolehdittava kunnostaan tarkoituksenmukaisen liikunnan
avulla. (Ilmarinen 1999, 87-97, teoksessa Kyvyista kiinni 2003, 52).

2.2.2 Psyykkinen toimintakyky

Psyykkiselld toimintakyvylld tarkoitetaan kykya suoriutua erilaisista alyllistd ja muuta henkista
ponnistelua vaativista tehtdvistd. Tavallisimmin psyykkiseen toimintakykyyn liitetdén
havaitseminen, psykomotoriset toiminnot ja muuta tiedonkésittelyn toiminnot, kuten muisti,
oppiminen, ajattelu ja kielitaito. Ruoppilan ja Suutaman mukaan (1994) merkityksellisia ovat myos
motivaatio ja yksilon mindkasitys. Tulevaisuuden psyykkinen tydympadristé on yksilon ja
ympariston vélinen muuttuva suhde, johon vaikuttaa paitsi ymparisté, myods yksiloén arvio
kompetenssistaan. Samat tyon psyykkiset vaatimukset saattavat nayttadytya hyvin erilaisina eri
sukupolville ja erilaisen koulutuksen omaaville. My6s yksilon terveys ja toimintakyky vaikuttavat
ympariston arviointiin ja hallintaan, ikdantyessa perustat ja vertailukohdat muuttuvat. (Tuomi ym.
1995 teoksessa Kyvyista kiinni, 2003, 53).

Ik&&ntymisen mukanaan tuomat muutokset nakyvat selvimmin tehtdvissa, joissa vaaditaan nopeaa
ja aikatauluihin sidottua tietojenkasittelya ja sellaisia psykomotorisia suorituksia, joissa kielellisen
aineksen osuus on vahainen. Mitd monimutkaisempia ja — muotoisempia reaktioita vaaditaan, sita
suurempia ovat ikaryhmien erot. Useimmissa tydtehtdvissd nama heikentymat korvautuvat
idkkaiden pitkalla tyokokemuksella ja korkealla tyomotivaatiolla sekd viisaudella késitella
monimutkaisia ongelmatilanteita. Havainto- ja psykomotoristen toimintojen sek& nopeuden
alenemista voidaan kompensoida ergonomisin jarjestelyin, yksilokohtaisin apuvalinein ja

tyonkulkuja kehittamalld. Oppimisen ja tyon hallinnan kannalta ovat merkittavia myos yksilon omat
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arviot kognitiivisen toimintojensa tasosta, mm. havaitsemisesta, muistista, oppimisesta, ajattelusta
ja kielenkéyton taidoista. (Ilmarinen ym. 2003, 53-54).

2.2.3 Henkinen kasvu

Ruoppilan ja Suutaman (1994) sekd Ruoppilan (1996) mukaan monet ihmisen ominaisuuksista
vahvistuvat idn myota. N&itd muutoksia voidaan kutsua henkiseksi kasvuksi, joka luonteeltaan on
monesti kognitiivista. Kypsyys edesauttaa tavoitteisiin paasemistd, esimerkiksi kokonaisuuksien
parempaa hahmottamista, kykya harkita, pohdiskella ja perustella paremmin. Asioiden ja niiden
syy-yhteyksien kokonaisvaltaisempi hahmottaminen auttaa merkittavasti ymmartdmaan ja
ratkaisemaan tyoeldman monimuotoisia ongelmia. Sanottavansa osaa kiteyttda ja ilmaista niin, etta
muutkin sen ymmartavat. Sitoutuminen tyohon ja uskollisuus tyonantajaa kohtaan voimistuvat ja
elamantilanne sallii keskittymisen tyoéhdn. Oppimismotivaatiokin on korkealla, mikali tyodsta
parjadminen on siita kiinni. Seniorit ovat vuosittain vdhemman tydsta poissa kuin nuoret, joilla on

pienid lapsia. (Ilmarinen ym. 2003, 54-55).

Jatkuvan muutoksen ja tydelaman monimutkaisuuden hallinnassa henkiselld kasvulla,
elamanhallinnalla ja tyokokemuksella on paljonkin merkitystd. Samoin silld, millainen asenne
elaméaan ja uraan yksiléll4d on. Thminen kasvaa, kehittyy ja oppii koko eldmansé ajan, eikd kasvu
pysahdy vield ty6elamasta luopumiseenkaan. Henkisen kasvuun liitetd&dn yleisimmin viisaus, jota

voidaan kuvata mm. seuraavasti:

. runsas tietovaranto eldmastd, elinoloista ja niiden vaihteluista
. késitys asioiden suhteellisuudesta
. epavarmuuden sieto
. kyky oivaltaa olennaiset asiat eri ongelmista ja arvioida niita
. monimutkaisten ongelmien kasittely
. luova ongelmanratkaisukyky
. kyky tehdé arvovalintoja
. kKyky antaa hyvia neuvoja
(llmarinen ym. 2003, 56-57)
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Henkinen kasvu on sidoksissa koulutukseen ja elin- ja ty0ympériston virikkeisyyteen ja
luonnollisesti varsin yksilollistd. Kasvua voi tapahtua eldaménkaaren eri vaiheissa, myds viela
elakkeelle siirtymisen jalkeen. Henkinen kasvu on seniorien suurin valttikortti tydelaméssa, siksi
tata lisdarvoa ja vahvuutta pitéisi hyodyntdd enemman tygelamassa. Kun ura nahddéan ammatillisen
ja henkisen kasvun prosessina, se ei valttdméatta ole kiipedmistd organisaatiohierarkian portaissa
yléspdin, vaan jatkuvaa tietojen ja taitojen syventdmista ja ndkemysten laajentamista. Urakaaria voi
olla elamadssé useita, jos ura ndhdaan jatkuvana oppimisena ja henkisena kasvuna. Ik&johtamisessa
tarkedd onkin ikdasenteiden ohella muuttaa ura-asenteita. Kun valmiita urapolkuja ei endé ole, on
uralla etenemisté se, etté etsii ammatillisen kasvun haasteita ja kehittad tyotaan mielekkddmmaksi.
(em. 2003, 58).

Henkisen kasvun kannalta k&anteentekevid ovat uran kriisivaiheet, jolloin ihminen puntaroi
arvojaan, tavoitteitaan ja saavutuksiaan pyrkien suuntaamaan toimintaansa jarkevalla tavalla.
Oleellista kehityksen kannalta on tapa, jolla ihminen kasittelee elaméansa haasteita, joko voittaen ne
tai nujertuen niiden edessa. Kriisit ja epdonnistumiset elaméssa ovat kasvun paikkoja juuri siksi,
ettd niiden kautta ihminen oppii tuntemaan omat vahvuutensa ja rajansa ja kykenee eldméan niiden
kanssa. lkaantynyt tyontekija onkin urallaan kaynyt lapi ainakin kaksi tai kolme uran kriisivaihetta:
kolmeenkymmeneen  ikdvuoteen mennessa ammatillisen  identiteetin  etsinndn  ja/tai
kyseenalaistamisen, nelikymppisend uravalinnan uudelleenarvioinnin ja tavoitteiden uudelleen
asettamisen sekd uran viime vaiheilla ammatti-identiteetistad luopumisen pelon. Vaikka useimmat
seniorit vahvistuvat elaméankriiseissg, aina on myos niitéd, jotka eivat kykene kayttaméaan kriiseja

hyvakseen, vaan joiden itsetunto murenee ja elamanhallinta lukkiutuu.(emt. 2003, 63-65).

3. IKAANTYMINEN JA TYOHYVINVOINTI

3.1 Ik&antyvien tyohyvinvointi ja tygssa jaksaminen
Tyo6hyvinvointiin vaikuttavat monet tekijat, mm. johtaminen, tyon hallinta, riittdvéd tyotehtévien

vaatima osaaminen ja tyon organisointi. Tyo- ja toimintakyvyn edistdminen on moniulotteista

toimintaa: se yhdistdd yksilon, tydyhteison, tyOympadriston ja osaamisen toiminta-alueet
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kokonaisuudeksi. Tyoelamén kehittdmisen tulee olla prosessimaista ja ennakoivaa siten, ettd eri

kehittdmistoimenpiteet tukevat toisiaan. (Tyohyvinvointi kunta-alalla - suositus 2003, 4).

Mm. informaatioteknologian nopea kehitys synnyttdd jatkuvaa muutospainetta yrityksiin ja
organisaatioihin. Taémén pdaivan tydeldman muutoksille on tyypillistd, ettd tietotekniset ja
organisatoriset muutokset liittyvéat aiempaa kiinteimmin toisiinsa. Uudet tieto- ja viestintatekniikat
mahdollistavat tdiden organisoinnin ja tyon tekemisen yha joustavammin. Tdma aiheuttaa
(Huuhtasen 2002a mukaan) jatkuvaa arjen tydmenetelmien, tyonjaon ja toiden siséllon hiomista.
Henkilostolle muutos on aina haaste ja usein myos stressitekijé, yleensd ikaantyneelle vaelle
suurempi  kuin nuoremmille. Rutiinitdiden véhetessa tiedon ja osaamisen merkitys kasvaa
entisestddn. Koska henkilosté on keskeinen tuotannon ja palveluiden tekija, vaatimukset
kohdistuvat viimek&adessa juuri siihen. Keskeisimpid henkilostoon kohdistuvia vaatimuksia ovat
korkeatasoinen tietotekninen osaaminen, kansainvalisyys, elinikdinen oppiminen, muutoshakuisuus
ja joustavuus. Toisaalta on alettu puhua entistdi enemmén my6s niin sanotun hiljaisen eli

kokemusperaisen tiedon merkityksesta. ( Tyohyvinvointi kunta-alalla - suositus 2003, 29-30).

Raija Julkunen tiivistdd henkildstojohdon ja kuusikymppisten kertoman tydeldmén diagnoosin
kolmeen perusulottuvuuteen: tyon vaatimusten ja tyOpaineiden kasvuun, uusiin tarkkailun ja
kontrollin tekniikoihin seké pysyttelyyn ajan hermolla. Toisaalta tyé kuormittaa kaiken ikéisia ja
mm. Kiirettd kokevat eniten 25 - 45-vuotiaat ja ruuhkavuosia elavilla 35 - 55-vuotiailla tyajat ovat
pisimmilldan (Jarnefelt & Lehto 2002). 1&n ja tydeldman luonteeseen vaikuttavat useat mekanismit.
Kun yleensa fyysinen ja kognitiivinen kapasiteetti vahenee ja sairaudet lisdantyvat ian myota, tyon
vaatimuksista selviytyminen tulee yksinkertaisesti raskaammaksi, vaikka kokemus ja viisaus
kompensoisivatkin niitd. Toisaalta varsinkin epdsuotuisa tyoura kasaa vasymysta ja kyllastymisté.
Myos ik&éntyvien alkuperéiset taidot vanhenevat ja uran aikana joutuu opettelemaan uusia tietoja,
taitoja, ammatteja, ajatusmalleja ja ideologioita. Ikaantyvistd tyontekijoistd voi tuntua, ettd samoja
ideoita on kokeiltu ennenkin. (Julkunen 2008, 77-78).

Ik&antyville tyypillisia ominaisuuksia ovat kokemus, uskollisuus, korkea moraali ja lojaalisuus
tyonantajaa kohtaan. Tyohon ja ik&an liittyvd mekanismi on myos se, ettd ikaantyvilla on
kéaytossaan instituoituja lahtomahdollisuuksia, joita nuoremmilla ei ole kuin véliaikaisesti. Julkusen

mukaan esim. 60-vuotiaat ovat terveydeltdan, tyokyvyltddn, toiveiltaan ja eldmantilanteiltaan
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heterogeeninen joukko. Heiddn intressinsd ovat monensuuntaisia, yht&éltd he hakevat suojaa
ageismilta ja ikasyrjivilta kéytantdja vastaan, itselleen sopivaa tydelaméd, mutta toisaalta myos
varhaisen eldkkeellepdédsyn optiota. Tervettd, tyossédkdyvéaa ja tyokykyista henkiléd houkuttelee
samalla halu vetaytyd elédkkeelle ja toisaalta jatkaa tyossé ja pysya kiinni tydeldmassa ja olla
tekemisissa nuorten kanssa. (em. 2008, 78-79).

Tutkimukset ovat osoittaneet johdonmukaisesti, ettd sitoutuminen ja tyomotivaatio kasvavat ian
myo0td, samoin muuttuvat itsed ja ymparist0d koskevat kasitykset, odotukset ja tyon merkitys.
Sosiaalisen eldmdnalueen muutokset lasten kotoa 1&hddn myo6td, taloudellisen aseman kehitys ja
tyon ulkopuolisten aktiviteettien muutokset vapauttavat monien kiinnostusta ja energiaa tyéhon.
Mikali tyo sailyy mielekkddnd, arvostettuna ja sopivasti kuormittavana, ty0 ja tyoyhteisd voivat
ratkaisevasti tukea ika&ntyvan itsetuntoa ja yllapitad sosiaalista toimintakykyé koko tyburan ajan.
(llmarinen 2003, 37).

Organisaatiokohtainen eri sukupolvien aseman ja yhteistyon analyysi ja kehittdminen on
valttamatontd, koska tyon sisallot, ammattitaitovaatimukset ja kuormittavuus, henkiléston
ikarakenne, elakeséadokset jne. vaihtelevat paitsi julkisen ja yksityisen sektorin my6s toimialojen
sisalla. (llmarinen 2003, 37-38).

Vuosien 2000 - 2001 ty6uupumustutkimuksen mukaan uupumus yleistyy ian mukana ja kun
esimerkiksi tyossa olleista 30 - 54-vuotiaista vakavasti tyduupuneita oli 2,0 - 2,4 prosenttia, 55 - 64-
vuotiaista vakavasti uupuneita oli jo 5,1 prosenttia. Niistd, joilla takanaan oli 35 - 50 vuoden tydura,
vakavasti uupuneita oli 6,0 prosenttia (Ahola ym. 2004). Vakava uupumus koskee kuitenkin vain
suhteellisen pientd osaa vanhimmistakin tyontekijoistd. lakkaat tyontekijat tuntevat olonsa
luonnollisesti vasyneemmaéksi kuin nuorempana, ja ty0 vie yh& suuremman osan energiasta. Jotta
tyOssa péarjaisi, vasymysté ei saa padstad valtaan ty0ssd, vaan se on siirrettava kotiin omalle ajalle.
(Julkunen 2008, 80).

Tybeldman jatkuvat muutokset, kuten tehokkuusvaatimusten lisd&ntyminen, jatkuva oppimisen
tarve kuten myods valmiudet joustoihin tuovat lisékuormaa tyontekoon ja asettavat ihmisen
voimavarat yh& suuremmalle koetukselle. Jatkuva kiire ja ihmisten erilainen paineensietokyky

vaikuttavat tydyhteisoon ja saattavat aiheuttaa kriiseja ja tydilmapiirin Kiristymisté. Kiire ei rajoitu
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vain ty6elamaan vaan koko teollistuneen yhteiskunnan elaméntapaan, ja perinteinen tyon ja levon
vuorottelu ei endd toimi. Levon puute johtaa uupumiseen ja vakavaan ylikuormittumiseen.
(llmarinen 2003, 67).

Uupuminen uhkaa kaikkia, mutta iakkddmmat tarvitsevat enemmaén aikaa palautumiseen . Laaja-
alaisen tutkimuksen mukaan yli puolet suomalaisesta tydikaisestd vaestosta koki jonkinasteista
tybuupumusta ja noin 7 prosentilla tyduupumus oli vakavaa. (Kalimo ym. 2001, Kalimo ja
Toppinen 1997, teoksessa Kyvyista kiinni 2003, 66). Tyduupumus voidaan mééritella vakavaksi,
tyossd kehittyvéksi krooniseksi stressioireyhtyméksi, jolle on tyypillistd uuvuttava vasymys,
kyynisyys ja heikentynyt ammatillinen itsetunto. (Ilmarinen 2003, 65-66).

TyOuupumisen syiksi nahdadn mm. tyépaineiden kasvu ja tydeldman kiihtyva muutostahti. Yksilon
uupumisen syyt voivat olla myos yksityiselamén puolella. lkdantyminen vahentdd fyysisia
voimavaroja, nuoremmilla paineita lisdd perheen ja tydon yhteensovittaminen. Viime vuosien
kansantauti on ollut masennus, jolloin ihminen lamaantuu ja vaipuu apatiaan. Monet tyontekijat
kokevat voimavaransa vahéiseksi tyoresurssien niukkenemisen, tyon kuormittavuuden ja kiireen
edessa. (Hamal&ainen 2005, 153-158).

Tyoterveyslaitoksen MONIKKO-tutkimuksessa (Airila, Kauppinen & Eskola 2007) selvitettiin
ikaan liittyvia asenteita ja mielikuvia, eri-ikdisten yhteistyota ja vuorovaikutusta, hiljaista tietoa ja
sen siirtymista seka eri-ikaisten tyéhyvinvointia. Sen mukaan ikd on sekd nakyva ettd nakymaton
moninaisuutta tydyhteiston tuottava tekija. Valtaosa tutkimukseen osallistuneista vastasi, ettei ialla
ole yhteyttd tyosuhteen jatkuvuuteen, tiedonsaantiin, tydsuhde-etuihin, koulutukseen paasyyn eika
omaan haluun oppia ja kehittyd tydssé. Sen sijaan ian koettiin lisddvéan yksilon ammattitaidon
arvostusta sekd omia kykyja ja selviytymista tydssd. Suurimmiksi idn tuomiksi eduiksi arvioitiin
vahva ammattitaito ja osaaminen, varmuus ja rauhallisuus tydssa seka arvostuksen ja uskottavuuden
lisdadntyminen. Myo6s sosiaalisten taitojen, toisten ymmartamisen ja itsetuntemuksen koettiin

lisdantyvan ian mukana. (Colliander ym.2009, 112)
Ik&&ntymisen haittoina tuotiin esiin erityisesti terveyden ja toimintakyvyn heikkeneminen sek& ura-,

kehittymis- ja koulutusmahdollisuuksien huonontuminen. Joillakin aloilla ikdantymisen koettiin

lisddvéan tyomaaraa ja tyohon liittyvad vastuuta. Ik& on selkeésti yhteydessd sekd sairauspéivien
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madradn ettd sairauslomien kestoon. Yli 50-vuotiailla on pitempia sairauslomia kuin nuoremmilla,
mya0s vuosittaiset sairauspéivien lukumaaréat lisadntyvat ian mukana (mm. limarinen 2001). Yli 55-
vuotiailla on havaittu myds nuorempia ikaluokkia enemmaén tyduupumusta, psykosomaattisia
oireita ja emotionaalista uupumusta (mm. limarinen 2001, Feldt 1997). (Colliander ym. 2009, 112-
113).

lakkdiden tyontekijoiden on todettu kokevan tydssaan vahemman etenemismahdollisuuksia (Feldt
& Ruoppila 1993) ja (Goedhardin 1993 mukaan) enemmaén tuen puutetta seka tyon kuormittavuutta
kuin nuorempien tyontekijoiden. Iakkaat kokevat ettd heilld on nuoria véhemman mahdollisuuksia
taukojen pitamiseen (llmarinen 2001) ja enemmaén tyopaineita (Erkkila 2000). lakkaat ovat
kuitenkin nuoria tyytyvaisempia tyohonsa ja katsovat siind olevan enemmaén tyydytysté tuottavia
tekijoitd (mm. Feldt & Ruoppila 1993). Elon (2000) mukaan yli 55-vuotiaat kokevat tydssaan
enemman vaikutusmahdollisuuksia kuin nuoremmat ja suurin osa yli 45-vuotiaista tyontekijoista
kokee pystyvansa vaikuttamaan tydssé oleviin taukoihinsa, ty6jarjestykseensd, tyémenetelmiinsa ja
tyotahtiinsa (Ilmarinen 2001). (Colliander ym. 2009, 111-112).

Hamaldinen (2005, 162-163) puhuu kokonaishyvinvoinnin nelikentastd, joka siséltda terveyden,
tyon, lahi-ihmissuhteet ja eldmisen tarkoituksen. Terveys asetetaan ihmisten arvoasteikossa yleensa
ykkossijalle. Ikaantyessaan ihminen joutuu kohtaamaan sairautta, Kipuja ja hyvéksymaan itsensé
keskenerdisena ja uupuvana ihmisend. Fyysisen hyvinvoinnin haurastuessa Kkuitenkin
elaméankokemus muuttuu viisaudeksi ja ja pettymykset voimavaraksi. Kun ihminen voi kohtuullisen
hyvin ja kykenee hyvaksyméain oman vanhenemisen mukanaan tuomat vaivat, han jaksaa tehda

tyotaankin paremmin.

Ikééantyvét kokevat olonsa samanaikaisesti ja tilannekohtaisesti sekd vahvoiksi ja osaaviksi ettd
vahan kyllastyneiksi ja vanhanaikaisiksi, nuorten ohi ajamiksi. Seniorin tydhyvinvoinnille ovat
tarkeitd samat jaksamisen ulottuvuudet kuin nuoremmillekin; ammatillinen itseluottamus ja
parjagaminen, tyon mieli ja mielekkyys seké riittdvén hyva ruumiillinen olo. Téarkedd on myos tulla
hyvaksytyksi ja tunnustetuksi tyOyhteisossd ja ettd nuoremmat tyGtoverit kohtelevat
yhdenvertaisena ja ottavat mukaan paatoksentekoon. (Julkunen 2008, 80).
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Ty0dssa jaksaminen on osaltaan tyohyvinvoinnin ydinaluetta. Tarkeitd kysymyksid ovat mm. miten
tyd on organisoitu, onko tydn tekemiseen riittdvia resursseja, onko johtaminen reilua ja
oikeudenmukaista, saako lahiyhteisoltd sosiaalista tukea seka arvostavatko johto, tyotoverit ja
asiakkaat tyopanosta. Nykyisessa tieto- ja palvelutydssa yhteison merkitys korostuu entisestaan ja
sen odotetaan sek& oppivan ettd ratkovan ongelmia yhdessd. Tyon epdkohtia, kuten Kiireen ja
tyOpaineen kasvua, ikasyrjintad, stressid, huonoa johtamista ja tyoyhteisojen ristiriitoja, kasitellaan
jatkuvasti julkisuudessa ja siitd muotoutuu yhteinen kuva tydeldman kehityssuunnista. (Julkunen
2008, 70-71).

Tyotyytyvéisyys on useiden tutkimusten mukaan tdrked tydssa jaksamiseen vaikuttava tekija.
Tyontekijat ovat ty6honsa tyytyvaisié silloin, kun tyd vastaa sille asetettuja tavoitteita ja se on
palkitsevaa. Néihin tekijoihin vaikuttavat puolestaan tyon vaatimusten ja osaamisen tasapaino, hyva
tyoyhteiso ja esimiesty0 seké hyvét tyon tekemisen puitteet, joihin sisaltyvat niin tydymparistd kuin
toimiva tyoterveyshuolto ja kuntoutusmahdollisuudet. (Pensola ym. 2008, 239-240).

Ty0ssé jaksaminen voidaan madritella

1. riittdvéksi ammatilliseksi itseluottamukseksi eli tunteeksi siitd ettd parjaa ja on
riittdvan hyvéa
2. tyon mielekkyydeksi, tunteeksi oman tyon merkityksellisyydesté ja mielesta
3. riittavaksi fyysiseksi hyvéaksi oloksi, pirteydeksi ja energisyydeksi.
(Julkunen 2008, 71)

Tyo6eldman yhteiseksi koettuja trendeja ovat tyon kasvavat niin maéaralliset suoritus- kuin laadulliset
osaamisvaatimukset. Ty0ssd vaaditaan entistd tehokkaampaa suoriutumista seka parempaa
pohjakoulutusta, uusien asioiden oppimista, monitaitoisuutta, lisdd vastuunottoa ja joustavuutta.
Toisaalta tyon tarjoamat vaikuttamis-, etenemis- ja kehittymismahdollisuudet ovat lisdantyneet
samoin kuin tyon yksitoikkoisuus on védhentynyt. Kun ennen oltiin huolissaan tyon
yksitoikkoisuudesta, nyt mietitddn onko vaatimuksia, kehittymistd, vaikuttamista ja vastuuta olla
jopa liikaa. Omien rajojen ja tydajan rajojen vetdmisestd on tullut uusi kysymys. Kiireen,
tyopaineiden ja henkisen kuormituksen kasvu nékyy erilaisina psykosomaattisina oireina, kuten

vasymyksené ja univaikeuksina. (em. 2008, 75-76).
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TyoOssa jaksamisen voimavarojen pitkittdistutkimuksessa havaittiin, ettd yksil6lliset voimavarat
erottelivat hyvin jaksavien ja vakavasti uupuneiden keski-ikdisten tyontekijoiden ryhmat paremmin
kuin tyoolotekijat. Elaménhallinnan kuvaajana pidetty koherenssin tunne ennusti parhaiten tygssa
jaksamista. Vahva koherenssin tunne madaritelld&n ihmisen tavaksi havainnoida maailmaa ja omaa
elamaa siten, ettd asiat ndhdaan ymmérrettavaksi, hallittaviksi ja mielekkaiksi. Kalimon ym. 2001
mukaan mm. tyéelaméan kokemuksien oletetaan muovaavan koherenssin tunnetta. (llmarinen ym.
2003, 66).

Tie hyvinvointiin perustuu vahvoihin siséisiin yksil6llisiin voimavaroihin ja haasteelliseen ty6hon,
jota ohjaa tukea antava ilmapiiri. Eri-ikaisten tydssd jaksamista tuettaessa tulisi siis panostaa
yhteistyohon tyotovereiden kesken, esimiestoimintaan seka lisatd tyosta saatavan palautteen maaraa
ja tyon arvostusta. Paras palkkio on onnistumisen tunne tytssd, jonka kokee térkedksi ja
mielekkadksi joko omassa organisaatiossa tai laajemmin yhteiskunnallisesti. (llmarinen ym.
2003,66).

TyOmotivaatio on tarked tekija tydssa jaksamisen ja hyvan tyoilmapiirin yllapitdmisessé. Jos
motivaatio on korkealla, tyontekijoilla riittdd voimia ja tyontekija jaksaa suuriakin tyomaaria.
Tyodyhteison ilmapiiri on tyémotivaation perusta. Talldin tyopaikalle on hyva tulla, pelisaantoja
noudatetaan, vuorovaikutus on avointa ja siihen liittyvia ongelmia kyet&én ratkomaan ja ihmiset

auttavat ja kunnioittavat toisiaan. TyOmotivaation synnyssd tarked osa on myds tyon

palkitsevuudella ja tydn kokemisella mielekkaana. (Hamaéléainen 2005, 78-79).

Vuorovaikutuksen toimivuus on tarked tyGilmapiirin mittari. Vuorovaikutuksen avoimuus,
rehellisyys ja luontevuus ehkaisee klikkien ja kuppikuntien syntymistd. Tyydyttdvaan
vuorovaikutukseen kuuluu myds toisen tyon arvostaminen ja tyotovereiden kunnioittaminen
persoonina. Huumorille on tilaa ja erilaisuus koetaan rikkautena, ei uhkana. Ongelmiin puututaan
heti ja ne pyritddn kasittelemdan pois. Ihmisten valinen luottamus lisdéntyy toisen aidolla
huomioonottamisella ja kuuntelulla. Jos tyon ilo katoaa, tyontekijéiden voimavarat hiipuvat ja
sairauspoissaolot lisdéntyvat. (Hamaldinen 2005, 93-101)
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Ty0Ossé jaksamisen ohjelmaan liitetty Hyvien kéytantdjen vaikuttavuus-tutkimuksessa (2002, 28)
tyosséd jaksamisen kehittdmisen toimenpiteiden toivottiin kohdistuvan melko tasaisesti sosiaalisten,
psyykkisten ja fyysisten tydolojen parantamiseen, joista erityisesti sosiaalisten ty6olojen
kehittdmiseen on jatkossa paneuduttava. Eniten toivottiin positiivisen tyoilmapiirin yllapitamista,

henkildston arvostamista sekd henkildston motivointia.

3.2 Tyon hallinta

Karasekin ja Theorellin (1990) mukaan tyon hallinta on tyéhyvinvoinnin edellytys: riittdva
osaaminen ja mahdollisuus vaikuttaa tyohon tekevét tydn hallittavaksi Kiireellisissé tilanteissa, kun
taas ulkoapdin tulevat vaatimukset ja puuttuva ammattiosaaminen stressaavat. Mallia voidaan
soveltaa myo6s tyoyhteisotasolla. Hyvin toteutettu tyon organisointi parantaa tuloksellisuutta:
tyonjaon onnistunut koordinaatio, ammattiosaamisen oikea kohdentaminen ja laadukas johtamis- ja
esimiesty0 tehostavat tyotd. Laadukas tyon organisointi yllapitdd myds tyéhyvinvointia, silla
sopivat tyon mitoitus, vaativuus ja toimivat tyémenetelmat eivét ylikuormita tyontekijoitd. Sosiaali-
ja terveydenhuollon tydssd vaatimuksia asettavat sekda ammattietiikka, kunnan poliittinen ja
virkamiehistd koostuva johto taloudellisine tavoitteineen, kuntalaiset ja asiakkaat. (Haapakorpi &
Haapola 2008, 16).

Tyonsé hallitseva tyontekijd yleensa viihtyy tydssaan, on sitoutunut ty6hoénsa ja héanen
tyosuorituksensa on laadukas. Useissa tutkimuksissa on myos todettu, ettd hyva tyén hallinta
edistda seka tyontekijoiden psyykkista ettd fyysistd terveyttd. Huono tyon hallinta sen sijaan lisaa
sairauspoissaoloja ja sairastamista. Tyon hallinnan tukeminen on siis sekd tyontekijan ettéd
tyonantajan edun mukaista.
http://www.ithelps.fi/fi/375

Tyoterveyslaitoksen mukaan tyon hallinnalla tarkoitetaan tyontekijan mahdollisuuksia vaikuttaa
tyontekoon liittyviin olosuhteisiin ja siséltihin. Tyon hallinnalla vaikutetaan toiden jarjestykseen
(missé jarjestyksessa tyot suunnitellaan ja toteutetaan), aikataulutukseen (milloin suunnitellut tyot
tehdaan) ja siséltoon (toiminnan lopputuloksen péattdminen, miten ty6t tehd&an). Tyon hallinta on

sekd tyomotivaatiolle ja tyon tuottavuudelle ettd tyontekijoille merkittava tekijd. Tutkimusten
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mukaan hyvéan tyon hallintaan liittyy tyotyytyvaisyys, tyéhon sitoutuminen, hyva tydsuoritus, hyva

fyysinen ja psyykkinen suorituskyky seka vahaiset sairauspoissaolot ja tyontekijoiden vaihtuvuus.

Tyon  hallinnan  osa-alueita ovat tyon  monipuolisuus,  osallistumismahdollisuudet,

vaikutusmahdollisuudet ja tydyhteison sosiaalinen tuki.

Tyon monipuolisuuden tavoitteena on luoda tydntekijélle edellytykset kayttaa erilaisia taitojaan ja
osaamistaan tyossd. Henkilon taidot j&avét helposti hyodyntdmattd yksipuolisissa tehtévissa.
Esimerkki yksipuolisesta ty0std on ositetussa vaihety0ssé yhden ja saman tydvaiheen toistaminen
(esimerkiksi pakkauslinja). Toisaalta tyd voi olla hyvinkin vaihtelevaa ja edellyttdd tyontekijalta
monipuolista tietojen ja taitojen kayttamistd. Tyontekijalla voi olla mahdollisuus valita useiden
toimintatapojen joukosta itselleen parhaiten sopiva ja mielekkéin tydskentelytapa. Mitd enemman
henkil6lta edellytetddn vastuun ottamista tydssaan, sitd enemman hén tarvitsee tyohonsa liittyvaa

paatdsvaltaa.

Osallistumismahdollisuuksilla tarkoitetaan tydntekijdn mahdollisuuksia osallistua ty6taan,
tyoolosuhteitaan ja tyoymparistoaan koskevien paatosten suunnitteluun.
Osallistumismahdollisuudet ~ voivat  toteutua ennalta  sovittujen tiedonkulku - ja
osallistumisjérjestelmien kautta. Esimerkiksi tiedon saaminen etukateen tyopaikalla tapahtuvista

muutoksista mahdollistaa ihmisten henkisen varautumisen tulevaan.

Vaikutusmahdollisuuksilla tarkoitetaan mahdollisuuksia vaikuttaa omiin tyétehtaviin, tyévalineisiin
ja -menetelmiin, ty6tahtiin, tyotehtdvien suoritusjarjestykseen sekd tdiden jakoon ja
aikataulutukseen. Vaikuttaminen voi kohdistua myds laajempiin kokonaisuuksiin, kuten esimerkiksi
tyonteon yhteisiin séantdihin. Hyva tyohon perehdyttdminen auttaa omien tyotehtavien hallinnassa
ja myods yhteisten sddntdjen sopimisessa. Hyvan perehdytyksen avulla tydntekija oppii kayttdméan
harkintaansa seka aikatauluttamaan ja jarjestdmaan tyotehtdvansa itse.

http://www.ttl.fi/Internet/Suomi/Aihesivut/Tykytoiminta/Yksilo/Osaaminen/perehdyttaminen.htm

TyoOyhteison sosiaalisella tuella tarkoitetaan tyOyhteis6ltd saatavaa apua, tukea ja arvostusta.
Erityisen tarkedksi ja usein myos vaikeaksi asiaksi on osoittautunut esimieheltd ja tyotovereilta

saatava tuki. Suomalaisessa ty0elamassd avunpyytamista véltetddn, koska se voi leimata pyytdjan
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heikoksi ja kyvyttdmaksi selviytym&an omin voimin tehtavistdan. Toimivassa ja hyvinvoivassa
tyOyhteis6ssa avun antaminen ja vastaanottaminen on helppoa, koska ilmapiiri on avoin ja
luottamuksellinen.

http://www.ttl.fi/Internet/Suomi/Aihesivut/Tykytoiminta/Yksilo/Tyontekija/voimavarat.htm

Arvostuksen tunne rakentuu vuorovaikutuksen ja yhteistyon kautta, ja seka esimiehen ettd alaisen
pitdd uskaltaa ottaa vastuuta asioista. Tarkedad on, ettd esimies osaa kuunnella tyontekijoita ja saa
tyontekijat kertomaan, mitka asiat tyopaikalla ovat hyvin ja mitk& huonosti. Monissa ammateissa,
kuten julkisen sektorin hoiva- ja hoitoty6té tekevien kodin- ja perushoitajilla, tyon vaatimukset ovat
selkedsti lisdantyneet, mutta vastaavasti tyon hallinta- tai tyontekijéan vaikutusmahdollisuudet eivét
ole kasvaneet. (Martimo 2007, Aitta 2000).

4, IKAJOHTAMISEN NAKOKULMIA

4.1 Moninaisuusjohtaminen

laltddn moninaisten tyoryhmien yhteistydn onnistuminen ja johtaminen ovat talla hetkelld
organisaatioiden suuria haasteita. Ikaantyneilld tyontekijoilla oleva asiantuntemus ja kokemus olisi
saatava siirretyksi nuoremmille sukupolville edellyttéen, ettd tyotehtavat ovat sdilyneet suhteellisen
samoina. Nuorilla on puolestaan tuoreita ideoita sekd uusin tieto-taito samoin kuin mahdollisuus
kyseenalaistaa ja kehittda totuttuja kéytantdja. Ruoppilan ym. (2008) mukaan tyon siséltdjen ja
tyokéaytantojen kehittdmisessd on tarpeen ottaa huomioon eri-ikdisten erilaisen osaamisen ja
kokemusten ohella myds i&n myota tapahtuvat usein kylladkin véhittdiset tyokyvyn ja terveyden
heikentymiset seka ndiden vastapainona asiantuntijuuden ja viisauden lisdadntyminen. My0s
idkkéilla alkaa yha useammin olla yksityiselaman asettamia vaatimuksia, kuten omaisten tai
lastenlasten hoitoa. (Colliander 2009, 117-118).

Avainasemassa on moninaisuusjohtaminen, kuten ik&johtaminen, jonka avulla tunnistetaan ja

pyritddn hyddyntdmaan eri-ikdisten tyontekijoiden vahvuuksia ja ottamaan huomioon ndiden

erilaiset tyonteon tavat. 1dkkéiden tyontekijoiden kayttd mentorina ja tyon opastajina voi siirtaa
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tyoyhteison kulttuuria tehokkaasti, jos niin halutaan. Olennaista on yksilon fyysisten, psyykkisten ja
sosiaalisten voimavarojen seka terveyden tukeminen ja kehittdminen samoin kuin osaamisen
kehittdminen ja tydeldman muutosten kasittelyn tukeminen. Organisaatiotason toimenpiteitd ovat
ikdjohtaminen, ikdryhmien yhteistyo, ikdergonomia, tyon ja levon aikataulutus, joustava tyQaika,
osa-aikaty® ja osa-aikaeldke seka raataloity koulutus. Yhteiskunnan tasolla toimia ovat vallitsevien
arvostusten ja asenteiden muuttaminen, ikésyrjinnén ehkéiseminen ja ikatietoisten tyokayntanteiden

ja tyoeldmasta elakkeelle siirtymisen kaytanteiden luominen. (Colliander ym. 2009, 118-119)

Moninaisuusjohtamisen ké&site on perdisin jo 1950-luvun Yhdysvalloista, jossa havaittiin, etteivat
naiset ja mustat voineet integroitua tasa-arvoisesti tyoelamaan. Epéoikeudenmukainen kohtelu ja
syrjintd tyopaikoilla johtivat tasa-arvoisten tyollistimismahdollisuuksien ja niitd vahvistavien
tekojen puolesta tapahtuvaan toimintaan. 1980-luotiin moninaisuusmalli, jonka tavoitteena oli
integroida ja palkita tasapuolisesti taustoiltaan eroavia tyontekijoitd sekd edistda tyoelaméssa

moninaisuuden arvostamista tavoiteltavana pdamaéarand. ( Colliander ym. 2009, 43-44).

Moninaisuusjohtamisen avulla pyritddn tunnistamaan ja arvostamaan ihmisten moninaisuutta mm.
kokemuksen, osaamisen, tavoitteidensa ja tarpeidensa osalta. Oikeudenmukaisuuden ja tasa-arvon
toteutumista varmistetaan sekd menettelytapojen ettd vuorovaikutuksen avulla sekd koko
tyOyhteison moninaisuusosaamista edistamalld. Moninaisuutta pyritdédn myo6s hyodyntdmaan
tunnistamalla moninaisen henkildstén osaaminen tuottavuutta, luovuutta ja innovatiivisuutta

parantavana resurssina. (Colliander 2009, 44).

Moninaisuusjohtamisen haasteena on erilaisten ryhmien ja yksiléiden erilaisten tarpeiden ja etujen
yhteensovittaminen oikeudenmukaisella ja tasa-arvoisella tavalla. Moninaisuusjohtamisen
osaaminen nakyy myaos tyoyhteison ristiriitojen késittelyssa ja hallinnassa. (Colliander 2009, 47).

Tyo6hyvinvointia ja tydssa viihtymista luovat hyva henkiléstdjohtaminen ja matala organisaatio.
Johto on aidosti kiinnostunut henkiloston nakemyksista ja kdy aktiivista vuoropuhelua heidéan
kanssaan. Johtaja on parhaimmillaan asiakaspalvelija myos tyontekijoille asiakkaita unohtamatta.
Turvallisuutta ja sitoutuneisuutta luo tyosuhteiden kunnioittaminen ja tyontekijoihin luottaminen.
Ihmislahtéinen johtaminen on tarkedmp&& kuin prosessien johtaminen, eika yksilon arvo perustu
h&nen suorituksiinsa vaan yksild on sellaisenaan arvokas. Tyontekija kokee tyonsé arvokkaaksi ja

merkitykselliseksi sekd saa yhteisollistd tukea tyOtovereilta ja esimieheltd. Tyontekijalla on
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mahdollisuus kayttdd sitd osaamistaan, jota hdn itse ja h&nen tydyhteisonsad arvostaa. Hyva
ty6ilmapiiri antaa yksilolle voimavaroja vaikeuksien kohtaamiseen ja voittamiseen. Asioita

uskalletaan kyseenalaistaa. (Colliander ym. 2009, 61-62).

Vaahtio (2003) on tutkinut johtajien ikakasityksia haastattelemalla pienten ja keskisuurten yritysten
johtajia siitd, millaisia persoonallisia ominaisuuksia rekrytoitavalta odotetaan ja havainnut erilaisia
ikakésityksid vastauksissa. Selvityksen mukaan tydnhakijan ihanneikd on 30-40 vuotta.
Tamanikaisilla uskotaan olevan niité taitoja ja vahvuuksia, joita tatd nuoremmilta ja vanhemmilta
katsotaan puuttuvan. Yli 40-vuotiaita pidetd&n luotettavina ja kokeneina tyontekijoing, mutta
toisaalta heiddn katsotaan jo olevan samanaikaisesti uupuneita, sairastelevia ja kaavoihin
kangistuneita. (Colliander 2009, 113-114).

Esimiehet luovat toiminnallaan, kaytoksellaan ja maarayksillaan jatkuvasti normeja, joiden mukaan
tyOyhteisdssa toimitaan. Tassa yhteydessa normilla tarkoitetaan suhteellisen pysyvaa késitysta siité,
mika on sallittua, toivottavaa, tavoiteltavaa tai hyvéksyttya kyseisessa tydyhteisossd. Johtamisessa
ja esimiestydssa onnistuminen edellyttdd siis tarkoituksellista ja tavoitteellista normeihin
vaikuttamista. Johtajalla on keskeinen rooli tydyhteison myoénteisen ilmapiirin  synnyssa.
Esimiehelld tulee olla kyky néhda kokonaisuus ja motivoida tyontekijoitd toimimaan yhteisen
paaméaaran saavuttamiseksi. Johtaja huolehtii perustehtdvan toteutumisesta ja tukee jokaista
tyontekijaa kayttdmaan omaa osaamistaan mahdollisimman hyvin tavoitteiden suuntaisesti. Johtaja
toimii esikuvana tydyhteisdlle mm. yhteisesti sovittujen arvojen ja pelisddnt6jen noudattamisessa.
Esimiehen kyky johtaa ihmisid ja tarttua asioihin jamakésti tarvittaessa edistdad tydyhteison
pysymista tyon maailmassa ja ehkéisee tydyhteisdad joutumasta sisdiseen maailmaan. ( Hamaldinen
2005, 14, Jarvinen 2001, 54).

Johtajan tehtdvana on huolehtia, etta tyonteon edellytykset ovat kunnossa. Jarjestyksen ja selkeyden
yllapitdminen on tarkead, jotta tyoyhteisd voi toimia tavoitteellisesti. Tydmotivaation ja
tyotyytyvaisyyden mahdollistaminen onnistuvat vain tatd kautta. Perustehtédvéan selkiyttdminen ja
toiminnan suuntaaminen siihen on jatkuvaa esimiehen perusty6td. Esimiehen tehtdva on myos
huolehtia, ettd yksilét ja ryhmat nakevat oman tehtdvansd yhteyden laajempaan kokonaisuuteen
organisaatiossa. TyOeldaman tehokkuusvaatimukset kasvavat ja monet asiantuntijatehtdvat ovat

erittdin - monimutkaisia, jolloin yksilolta vaaditaan huomattavia henkisid ponnisteluja.
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Onnistumiskokemukset tuovat ihmiselle tyydytyksen tunteen ja motivoivat ponnistelemaan
jatkossakin. (Jarvinen 2001, 28-31).

Arvot ovat tydelaman perusta ja lahtokohta, jonka péaélle on turvallista rakentaa. Yhteisten arvojen
maérittdminen on kuitenkin vaikeaa, samoin niiden toteuttaminen kaytdnndssd. Onnistunut
arvokeskustelu ei tapahdu koskaan nopeasti, vaan on pitkén prosessoinnin tulos. Arvokeskustelu on
elinikdinen prosessi, johon joudutaan palaamaan aina uudestaan. Arvokeskustelu on jatkuvaa
keskustelua, rohkeutta kysya ja kyseenalaistaa tehtyja ratkaisuja. Jokaisen tyontekijan on pohdittava
arkipéivan ongelmatilanteissa, toimiiko ratkaisuissaan arvojen puolesta vai vastaan. (Ha&mél&inen
2005, 72-76).

4.2 Voimaantumisen johtaminen

Tyokulttuurin johtamisessa tiedostavan johtajan tehtdvand on sekd vahvistaa ja yllapitad ettéd
innovoida ja uudistaa. Johtaminen voidaan nahdd sosiaalisen todellisuuden luomisena yhdessa
toisten kanssa. Tiedostava johtaminen on mahdollisuuksien ja potentiaalin ilmenemiseen
keskittyvaa johtamista. Se merkitsee tyoyhteison sisdisen potentiaalin ja voimavarojen oivaltamista
ja tilan luomista niiden ilmenemiselle. Johtajan tehtdavand on luoda ja mahdollistaa merkityksia
tyoyhteisdssa, jolloin piilevat henkiset voimavarat kyetddn ottamaan kayttoon. Johtajan henkinen

alykkyys, joka on uudistavaa, toiminnallista ja rajoja rikkovaa, korostuu. (Takanen 2005, 173-174).

Voimaantuvan tyokulttuurin luomisen vélineitd ovat yhdessd ajattelun taito, yhteinen dialogi,
pysahtymisen paikat, reflektointi ja suspensio. Tyokulttuurin arvojen tutkiminen ja merkitysten
etsiminen omasta ja organisaation olemassa olon tarkoituksesta luovat voimavaroja tukevaa
ilmapiirid. Hyvaksyva ja kannustava ilmapiiri vaikuttavat tydilmapiiriin ja tata kautta myos tyon
tuloksiin. Voimaantuvassa tydyhteisdssa kannustetaan yrittdmiseen ja kokeiluun ja epédonnistumiset
sallitaan. Niistda voidaan yhdessd oppia. Erilaiset ihmiset ja nakemykset ndhdaan rikkautena.
(Takanen 2005, 60-61).

Voimaantumisen johtaminen on kokonaisvaltaista, kyselevaa ja kestadvéad, kykya innostaa ja tukea

asiantuntijoita tyossaan. Kyse on kyvysta luoda yhteisi4 innostavia visioita, strategioita ja arvoja,

joiden kautta tyOyhteison perustehtdva toteutuu. Johtajalta vaaditaan Kypsyytta ja itsetuntemusta,
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joka luo pohjan yhteistyon rakentamiselle. Vallan ja vastuun uusjako asiantuntijuuden
vahvistamisen myota vaatii jokaiselta kykya johtaa itsedén. Johtajan keskeisimmat taidot ovat kyky
nayttdd suuntaa, kyky vahvistaa voimavaroja, kyky olla keskenerdinen ja oppiva, kyky olla oma

itsensd, kyky ymmartéa erilaisia ihmisia ja kyky tehdé rohkeita paatoksia (Takanen 2005, 176,179).

Takasen (2006, 49-50) mukaan voimaantuminen nékyy yksilotasolla mm. vastuunottona omasta
kehityksestd, haluna ja kykyna toimia tavalla, jonka kokee oikeaksi, omasta hyvinvoinnista ja
jaksamisesta huolehtimisena, osallistumisena tietoiseen muutokseen sekd& uskona tulevaisuuteen.
Voimaantuminen luo tyon iloa, energisyytta ja motivoituneisuutta yksilon tasolla. Yhteisossa
voimaantuminen nékyy hyvand yhteishenkend, avoimena dialogina, ristiriitojen avoimena

késittelyna seké yhteisen vastuun ottona.

Voimaantumisen kannalta on olennaista sopivat toiminnanvapaus ja autonomia, luottamus, jokaisen
arvostaminen sellaisena kuin han on, keskindinen tuki, tydén merkityksen oivaltaminen sekéa
tiedostava toiminta. Nama tekijat mahdollistavat uudelleensuuntautumisen ajattelun, tunteen ja
toiminnan tasolla. Tarke&a on sitoutuminen harjoittamaan vahvistavia asioita omassa ajattelussa ja
toiminnassa. Liian usein katse kaannetd&n muiden kuin omaan vastuuseen. Jos jokainen sitoutuu
omalta kohdaltaan rakentamaan voimaantuvaa tyokulttuuria, voi tydyhteisdé onnistua yhdessa.
Voimaantumiseen niin yhteison kuin yksildidenkin tasolla vaikuttavat oppimisen mahdollisuudet,

osaamisen jatkuva kehittdminen sek& kyky kohdata muutoksia. (Takanen 2005, 61-62).

Motivoinnissa korostuu sisdisen motivaation tukeminen toisen ymmartamisen kautta, ei ulkoisten
palkkioiden. Palkitseminen on luonteeltaan henkistd, esimerkiksi kouluttautumisen, oppimisen ja
urakehityksen mahdollisuuksia seké rakentavaa ja vahvistavaa palautetta. Palkitseminen on kykyéa
vahvistaa yksiloiden omia eldménprojekteja ja voimavaroja. Palkitsemisjarjestelman sijasta
Takanen puhuu voimaantumisjérjestelmastd; ihmisen sisdista voimaa vahvistetaan luomalla
mahdollisuuksia niiden arvojen ja asioiden toteuttamiselle, joita ihminen pitéa tarkednd. Takana on
oletus ihmisestd ennen kaikkea henkisend olentona ja tatd puolta halutaan tietoisesti vahvistaa.
Motivoivaa on my0s vahvistaa ihmisen henkilokohtaisia unelmia ja eldmén kokonaisuuden
eheyttdmistd tyon ja asiantuntijuuden Kkehittdmisen avulla. Tyon palkitsevuus syntyy
mahdollisuudesta 16ytaa itsestddn uusia voimavaroja, unelmia ja kykyjé, joita yksilo voi toteuttaa

tyossaan. Myos yhdessa tekemisen ja oppimisen mahdollisuudet voidaan né&hd& palkitsevina.
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Palkitsevuus on sisasyntyistd motivaation herddmistd ja siséisen voiman tunteen vahvistumista.

(Takanen 2005, 177-178).
4.3 lk&johtaminen

Ikdjohtaminen on késitteend jokseenkin vakiintumaton, ja siitd on suhteellisen vahan
tutkimuskirjallisuutta. Suomessa ikdjohtamisen tutkimus on kuitenkin kansainvalisesti verraten
edistyksellista. IImiona ik&johtaminen on paitsi taloudellinen, myos kokemuksellinen, sosiaalinen ja

poliittinen. (Halme 2007, 5-6).
Halme (2007, 5) tiivistaa ikajohtamisen maaritelmén seuraavasti:

’Ik&johtaminen on johtamista siten, ettd jokainen kokee itsensa iastaan riippumatta
arvostetuksi tydyhteisdssa ja etta tyota pyritddn muotoilemaan toimintakyvyn

muutokset huomioiden.”

Rantasen (2003) mukaan

“ikdjohtaminen merkitsee sitd, ettd eri-ikdiset ihmiset huomioidaan tydyhteisossa.
Eri-ikaisilla ihmisill& on erilaisia tarpeita, vahvuuksia ja valmiuksia. Toitten
jarjestelyt pitda sovittaa siten, ettd otetaan huomioon eri-ikdisten vahvuudet ja tuen

tarpeet”.  (teoksessa Halme 2007, 6, 11)

IImarisen (2006) mukaan

paivittaisjohtamisessa, tydn suunnittelussa ja organisoinnissa niin, etta jokainen -

ikdan katsomatta- voi saavuttaa terveellisesti ja turvallisesti sek& henkilokohtaiset
ettd  organisaation tavoitteet. Ik&johtaminen on arkista johtamista ja tdiden
organisointia ihmisen elamankulun ja voimavarojen nékdkulmasta. Ik&johtamisessa
huomioidaan erilaiset johtamistarpeet niin nuorilla kuin ik&antyneilla. Ik&johtaminen

perustuu tietoon ikaantymisen vaikutuksista.”
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Ik&johtaminen on hyvaa henkilostdjohtamista, jonka l&htékohtana on organisaation oma strategia ja
tavoitteena tasapainoinen, kestéva tuloksellisuus. Hyva johtaja arvostaa organisaation tyontekijoita
ainutkertaisina yksildinda, korostaa tasa-arvoa ja ndkee ihmisten erilaisuuden merkittdvana
voimavarana, jota voi hyodyntdd organisaation toiminnassa. (Lindgren 2003, 5). L&hteenmé&en
mukaan (teoksessa Ikdjohtaminen 2003, 5) ikdjohtaminen maaritell&&n llmarista mukaillen

“tyontekijin  idn  ja  ikdsidonnaisten  tekijéiden  huomioon  ottamiseksi
paivittaisjohtamisessa ja tydskentely-ymparistossa seka sellaisen tydpaikkakulttuurin
kehittamiseksi, jossa jokainen tyontekija voi kokea olevansa arvokas. lk&johtamisen
kehittdmisessa johdon on tiedostettava ikadntymisen tuomat haasteet ja kyettava

néikemddn ikddntyminen voimavarana organisaatiolle”.

Ikdjohtaminen merkitsee syvallistd muutosta organisaatiossa ja kohdistuu koko henkilostoon. Se
merkitsee asenneilmapiirin ja johtamiskaytantojen virittamista sellaiseksi, ettd yhtalailla varttuneen
kuin nuorenkin tyontekijan elamantilanteesta johtuvat erityistarpeet voidaan ottaa huomioon ja
hyodyntdd. Tavoitteena on yhteisvoimin rakentaa toimivaa ja kehittyvdd organisaatiota ilman

syrjinnan tai puolueellisuuden kokemuksia. (Ilmarinen 2003, 8).

Julkunen ottaa kantaa ikdjohtamisessa painotettuun oikeaan tietoon ikaantymisesta ja kyseenalaistaa
pelkéastdan biomedikaaliselta pohjalta johdetun ndkemyksen ik&&ntymisen yksiselitteisyydesta.
Ikd&ntyminen on luonteeltaan myods hyvin subjektiivista, sosiokulttuurista ja yhteisollisesti
tuotettua. Ikajohtamisen kautta on toteutettu monia ik&éntyvien tyontekoa tukevia kéytantdja, mutta
tietoa siitd kuinka laajalle nama hyvina markkinoidut kéytannot ovat levinneet, ei ole kéaytettavissa.
(Julkunen 2008, 81).

Julkunen tarjoaa yhtend vaihtoehtona ikapolitiikan pohjaksi Nancy Fraserin (1999) tunnettua
oikeudenmukaisuuskonseptia, jossa oikeudenmukaisuuden avaimia ovat ikadn sovellettuna
ikaidentiteetin tunnustaminen, voimavarojen uudelleenjako tai suuntaaminen senioreiden hyvaksi ja
seniorien osallistuminen omien tarpeidensa ja intressienséd méaarittelemiseen. Toisaalta seniorit eivét
valttamatta pida itseddn ikaantyneind ja he voivat vastustaa kohtelua idn nojalla. Resurssien
suuntaaminen ik&antyville, kuten takuupalkka, siirtyminen omien vahvuuksien mukaisiin

tyGtehtaviin, erityiset konkari- ja senioriroolit, mukautuva tyGaika ja osa-aikaty®, ylimé&araiset
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vapaapéivat, tyotahdin helpottaminen, hoitovapaat omaishoitoon, kuntoutus, tyotehtdvien
uudelleenmuotoilu vdhemman paineiseksi, voi herattad ristiriitoja, kun tydyhteison jasenilla on
jokaisella omat intressinsa. Voiko lapsiperheiden ja iké&antyvien tarpeita asettaa vastakkain,
Julkunen kysyy. Hanen ratkaisunsa asiaan on ihmisen mittainen tyo koko tyéuran ajan Juha Siltalan
(2004, 2007) ideaalin mukaan. (em. 2008, 82).

4.3.1 Senioriohjelmat osana ikajohtamista

Valtakunnallisen ikdohjelman myo6tavaikutuksesta monet organisaatiot kaynnistivdt oman
senioriohjelman rakentamisen. Vuonna 1999 Euroopan elin- ja tydolojen kehittamissaatio julkaisi
oppaan, jossa tavoiteltiin hyvia kéytantdja tydeldmassa esiintyvan ikasyrjinnan vahentamiseksi.
Tasséd yhteydessa otettiin kayttoon kasite ik&johtaminen. Ik&johtaminen madriteltiin osaksi
strategista johtamista, henkiloston tyokyvyn ja yrityksen menestyksen johtamiseksi. Se né&htiin
osaksi arkijohtamista ja todiden organisointia, joka huomioi tydntekijoiden voimavarat seka
elamankulun. Useat senioriohjelmat luotiin  kansallisina hankerahoituksina (esimerkiksi
TyoOsuojelurahasto), ja ne pyrittiin yhteen sovittamaan muihin kehittdmiskohteisiin kuten osaksi
laatustrategioita. (Suomi 2008, 171 - 172).

Senioriohjelmien painopisteet ja sisallét vaihtelevat, mutta ikdjohtamista ovat viitoittaneet mm.

Lindgrenin ja tydryhmén maérittelemét ik&johtamisen visiot (2003), joita ovat

hyva tietoisuus ikarakenteista

oikeudenmukaiset ikdasenteet

hyva yksilollisyyden ja erilaisuuden ymmartavé johtaminen
hyva toimiva ikastrategia

hyva tyokyky, motivaatio ja jaksaminen

hyva osaaminen

hyva téiden organisointi ja tydympéristd

® =2 kW MR

hyva elama.

Visioiden tavoitteena oli kaynnistdd eri-ikdisyyttd ja osaamista koskeva keskustelu sek&

kehittdminen organisaatiossa. Visioihin liittyvien kysymysten kautta organisaatio sai tietoa
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tyontekijoiden ik&asenteista, johtamisesta, tyOtavoista, o0saamisesta ja toimintakyvysta.
Ik&johtaminen ymmarrettiin osaksi strategiatoimintaa ja samassa yhteydessd alettiin puhua
ikastrategia-kasitteestd. Ikéstrategian laadinta ymmarrettiin nelivaiheiseksi prosessiksi, joka alkoi
nykytilan arvioinnista.(Suomi 2008, 174).

Senioriohjelmat rakennetaan usein siten, ettd niisséd pyritddn yhdistdméan organisaation saama
hyoty, esimerkiksi tuottavuus, ja tydntekijan saama hyodty, esimerkiksi osaamisen arvostus ja
tyokyvyn tukeminen. Ohjelmissa on usein kolme tarkastelutasoa; seniori itse (senioriteetin arvostus,
voimaantuminen, hiljainen tieto ja elinikdinen oppiminen), lahity0yhteis0 ja organisaatio
(ikdarvostus, osaamisen jakaminen, organisaatiokulttuurin muutos, tydolojen parantaminen) seké
ikdjohtaminen osana osaamisen johtamista. Yleensa senioriohjelmien laadinnassa lahdetaan
liikkeelle organisaation nykyisten toimintatapojen, asenteiden ja ik&kasitysten arvioinnista.
Ohjelman laadintaan on perustettu tyoryhmé, joka on laatinut toimintaohjelmatyyppisen
kokonaisuuden, jota on koekaytetty tai se on hyvaksytty suoraan. Toimintaohjelmat ovat sisaltdneet
eritasoisia toimenpidekokonaisuuksia, kuten koulutusta, valmennusta ja senioreiden tyokyvyn ja

osaamisen jakamiseen liittyvid toimintatapoja. (Suomi 2008, 175-176).

4.3.2 Esimiehen tyokalut ikdjohtamisessa

Esimiehen tyéhon kuuluu ratkoa kaytdnnossa niitd haasteita, joita ik&antymisen ja tdiden
organisoinnin parempi yhteensovittaminen edellyttavat. Esimiehelld pitéisi olla hallussaan tieto
tyontekijoidensé erilaisuudesta niin idn, terveydentilan, osaamisen, kokemuksen, tydasenteiden kuin
yhteistydkyvynkin nakokulmista. Yli 10 vuotta kestaneen laajan kuntasektorin seurantatutkimuksen
perusteella havaittiin, ettd hyva esimiesty0 selitti kaikkein merkittdvimmin ik&antyvien
tyontekijoiden tyokyvyn parantumista. Tyontekijoiden lisddntynyt tyytyvéisyys esimiehen
suhtautumiseen paransi heidan tyokykyaan 3,6 kertaiseksi verrattuna niihin tyontekijéihin, joilla
tyytyvaisyys esimiestyohon ei parantunut. Hyvéssa esimiestydssa ilmeni ikadntyvien tyontekijoiden
kannalta nelja tarkedd ominaisuutta: ei-stereotyyppinen ik&asenne, tiimi- ja yhteistyotaidot, kyky
suunnitella toité yksilollisesti sekd kommunikointitaito. (Iimarinen ym. 2003, 161-162).
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Tutkimusten mukaan hyvasta ikgjohtamisesta on saanut 2000-luvulle tultaessa nauttia noin 10 %
tyontekijoistd. Esimiehen, joka haluaa saada tulosta ja arvostusta seniorikunnan keskuudessa, tulee

olla sekd asennejohtaja, yhteistydjohtaja, yksilojohtaja ettd kommunikointijohtaja. (em. 2003, 176).

Ikdasenne

Hyvé esimiestyd perustuu omaan terveeseen ikdasenteeseen, ja sen pohja on asennoitumisessa
omaan ikaantymiseen. Jos kokee oman ik&&ntymisensé pédasiassa kielteisend, on vaikea suhtautua
positiivisesti muiden ikadntymiseen. ltsessdénkin voi havaita sellaisia voimavaroja, joita ei aiemmin
ollut kaytettavissa. Omat myonteiset havainnot, kokemukset ja tuntemukset omista ikdmuutoksista
auttavat ndkemaan myos tydyhteison muut jasenet uudessa valossa. Asennettaan voi myds aina
tarkistaa, ja esimiehen on hyvé tietdd ettd hédnen asenteensa ikaantyviin vaikuttaa koko tydyhteison
asennoitumiseen. (llmarinen 2003, 162-163).

Taito hyddyntai erilaisuutta

Robbinsin (1998) mukaan eri ikaluokilla on erilaiset arvot, jotka kulkevat mukana pitkélle
aikuisuuteen, jopa vanhuuteen asti. Arvot vaikuttavat myos kasityksiin siitd, mita tyonantaja voi
kohtuudella tyontekijalta odottaa, mika kohtelu on tasa-arvoista ja oikeudenmukaista, mita tyon
avulla tulee henkilokohtaisesti saavuttaa ja mitd varten tyotd ylipadtdédn tehdaan. Erot eri
ikaluokkien vélilla ovat huomattavat, mutta vanhin protestanttiseen tyoetiikkaan sitoutunut ik&polvi
ja nuorin joustavuutta ja viihtyvyyttd hakeva sukupolvi eroavat toisistaan eniten. On myods
merkkeja siitd, ettd tydmoraali vaihtelee ikdryhmittdin, nuoret jadvat helpommin pois toista ilman
syyté. Eri-ikéisten sujuva yhteisty6 edellyttaa erilaisten vahvuuksien ja heikkouksien ymmartamisté
ja tunnistamista. Ikdjohtaminen on erilaisuuden johtamista ja arvojen yhteensovittamista. Esimiehen
on hyva rohkaista tyontekijoitd avoimeen keskusteluun. Erilaisuus on vahvuustekija, jos se osataan
oikealla tavalla hyddyntaa. (em. 2003, 164-167).

Kyky rakentaa yhteisty6ta ja aitoa osallistumista

Erilaiset ryhma- ja tiimitydbn muodot ovat nykypdivéa siella missd halutaan parantaa tyoteon

tuottavuutta.  Hierarkinen johtamistapa ei ole en&d4 t4t4d pdivdd varten. Erityisesti
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asiantuntijaorganisaatiossa seka kokeneiden ja henkisesti vahvojen seniorien johtamisessa on
varottava autoritadrista johtamistapaa, sillla kaskemaélla ei sitoutumista saada aikaan. Silti johtajan
pitdd olla selked ja madratietoinen tavoitteista ja niihin pyrkimisesta. Seniorit arvostavat sitd, etta
esimies on osa ryhmadnsa ja delegoi tehtdvid niin ettd kyvykkyyksida hyoddynnetddn ikaan
katsomatta. Esimiehen on osattava ennen kaikkea kuunnella alaisiaan ja avattava keskustelua ja sita
kautta hyodynnettdva erilaista osaamista. Ikajohtamisen onnistumisen kannalta esimies on
yhteistyojohtaja, joka hankkii oman arvostuksensa oman johtamistapansa ja esimerkkinsa avulla ja
sitd kautta synnyttdd arvostusta myds ryhman keskuudessa toisten asiantuntemusta ja osaamista
kohtaan. (em. 2003, 167-168).

KyKky tarjota haasteita ja motivoida eri-ikaisia

Esimiehen tyohon kuuluu 10ytad kullekin tyontekijélle sellainen tehtdva, joka vastaa kunkin arvoja
ja tarjoaa sopivasti haasteita. Jokaisen lahiesimiehen on tarkeda tunnistaa arvojen, ura-ankkureiden
ja uraodotusten muutokset uran edetessé ja etenkin sen kriisivaiheissa. Ura-ankkureilla tarkoitetaan
tyon siséaltoon liittyvid motivaatiotekijoitd. Yhdessa alaisen kanssa keskustellen voidaan tyolle etsia
oikeaa siséltod ja sopivinta tydroolia, jotta kunkin ikédkauden tuomiin motivaatiohaasteisiin osataan
vastata oikein, yllapidetddn motivaatiota ja tyon haasteellisuutta, kyetddn sovittamaan yhteen
yksityiselamén ja tyon vaatimukset sekd véltetdan tyo- ja uravasymys seka erilaiset lukkiutuvan
urakayttaytymisen muodot. (em. 2003, 171-172).

Yksilollisyyden arvostaminen

Ik&é&ntymisessa suurin muutos on yksilollisyyden voimakas korostuminen, ja sen arvostaminen ja
kyky toiden yksilollisempadn suunnitteluun ovatkin haasteellisimpia kohtia hyvéssa
ikajohtamisessa. Yksilollisten ratkaisujen tarve korostuu toiminta- ja tyokyvyn muutosten myota.
Haasteena on, ettd tyon tulisi muuttua siihen suuntaan mihin ihminen vahvistuu, ja muuttuvat
voimavarat tulisi suunnata niitd paremmin vastaaviin tyovaatimuksiin. Hienovaraisuus on kuitenkin
tarked muistaa, koska moni ikaantynyt kokee ammatillista riittamattomyyttd ja vetdytyy
tarpeettomasti syrjaan. Yksilollisyyden huomioinnissa esimies tarvitsee seka ikaantyvén itsensé etté
tyoyhteison hyvéksynnan taakseen. Kaikki eivat halua erottua tydyhteisostd ikansd tahden.

Yksilollisyyttd vaikeuttaa myods tydyhteison kateus, silla jokainen haluaa helpotukset, kevennykset
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ja parannukset myos itselleen. Siksi esimies tarvitsee ylimmén johdon ja tyOyhteison tuen
yksilollisten ratkaisujen taakse. Yksilolliset ratkaisut voivat koskea mm. tyon tauotusta,
tyomenetelmien ja —tapojen valintaa, tyonopeutta seka tydaikojen joustoa. (llmarinen 2003, 172-
174).

Kommunikointitaito

Muutokset tyoelaméssa koetaan erdaksi suurimmista kuormitustekijoistd. Muutoksissa on aina kyse
aikaisempien tottumusten ja toimintatapojen tarkistuksista ja uusiin kaytantoihin siirtymisesta ja ne
ovat usein pitkékestoisia prosesseja (Huuhtanen 2002b, teoksessa Kyvyista kiinni 2003, 175). Usein
vanhemmat tyontekijat tarvitsevat enemman aikaa valmistautua ja sopeutua muutoksiin kuin
nuoremmat ja heitd voi olla vaikeampi saada muutosten taakse, koska tarve ei ole heiltd 1&htoisin ja
heilld on usein hyvét syyt kriittisiin ndkemyksiin. Heidat voi saada mukaan muutoksiin vain
keskustelemalla ja kuuntelemalla heiddn nakemyksidén ja arvostamalla heiddan kokemukseen
perustuvia mielipiteitddn. Hyva esimies kykenee yllapitdaméaén keskustelua mielipide-eroista
huolimatta. Hanen taytyy keskustelemalla I0yt44 sellaisia perusteluja ja ratkaisuja, jotka myds
ikdantyvét voivat hyvaksya. (emt. 2003, 175). Huuhtasen (2002b) mukaan muutokseen sitoutumista
esimies voi parhaiten edistdd osoittamalla omaa sitoutumistaan, pitdmalla muutoksen tavoitteet
selkedsti mielessédan, malttamalla antaa aikaa ja resursseja muutokseen, vetamaélla kaikki mukaan ja

palkitsemalla oikeudenmukaisesti onnistumisista. (em. 2003, 176).

5. IKAANTYVA KOTIHOITOHENKILOSTO

5.1 Kunta-alan ikaantyva tyévoima

Julkisen sektorin tyOpaikoista erityisesti kunnissa tapahtuu suuri sukupolven vaihdos vuoteen 2020
mennesséd. Elékkeelle j&& nykyisista tyontekijoista 46 prosenttia eli 422 000 henkildé. Puolet, n.
230 000 henkildd, kuntien tyontekijoistd tydskentelee sosiaali- ja terveydenhuollossa (Sosiaali- ja
terveydenhuollon taskutilasto 2010). Yksi ldhivuosien tarkeimmistd yhteiskunta- ja

tydvoimapoliittisista kysymyksisté liittyy sosiaali- ja terveydenhuollon tyévoiman saatavuuteen,
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koska palvelutarve kasvaa vaeston ik&antyessd. Puolet kuntien henkilOstostd on jadmassa elakkeelle
vuoteen 2025 mennessda, mika asettaa haasteen uuden tydvoiman rekrytoinnille. Mikali kunnat
onnistuvat rekrytoimaan tarvittavan maaran uusia nuoria tyontekijoitd, tamén tydévoiman pysyvyytta
auttaa tyonantajan joustavuus tyon ja yksityiselaman haasteiden yhdistamisessa. Tyourien
pidentdamisestd on tullut yksi viisastenkivi, jonka avulla seka tyGvoiman riittdvyys voidaan taata
sekd uhkakuvana pidetty eldkepommi voidaan purkaa. Vuonna 2005 tehdylla eldkeuudistuksella
kannustetaan yli 52-vuotiaita jatkamaan tydssé elakekertyman avulla. Ikévuosina 18-52 se on
vuosipalkasta 1,5 % ja ik&vuosina 53-62 1,9 %, mutta 63-68-vuotiailla se nousee aina 4,5
prosenttiin. ETLAN tekeman tutkimuksen (2007) mukaan eldkeuudistus pidentdd tyouria noin
yhdelld vuodella. (Colliander ym. 2009, 115-117).

Kunta-alan t6itd leimaavat kuitenkin edelleen ylity6t ja kiire. Tyd koetaan sek& henkisesti ettd
fyysisesti kuormittavaksi, ja tyontekijoiden mielestd véked on liian vdhan suhteessa tyomaaraan.
Liséksi esimerkiksi vékivallan ja sen uhan kokeminen on yleistd. Viime lamaan verrattuna kuntien
saastotoimia hdystaa meneillddn oleva kunta- ja palvelurakenteiden uudistus. (Airaksinen 2009, 9,
Haapakorpi & Haapola 2008, 11).

Samalla kun julkisuuteen valittyy kuva tydolojen heikkenemisestd, 93 prosenttia palkansaajista
kertoo olevansa tyytyvéinen tyéhonsa. Tydolotutkimuksen (2003) mukaan ty6honsa erittdin
tyytyvdisten osuus oli kasvanut vuodesta 1984 vuoteen 2003. Edellisen laman jélkeen on
keskusteltu runsaasti loppuun palamisesta, tyduupumuksesta ja jaksamisesta. Vuosina 2000-2001
tybuupumusta koki 28 prosenttia 24-65-vuotiaista suomalaisista. Monet tutkimukset osoittavat, etta
naisten tyé on miesten tyota kiireisempaa ja vahemman autonomista. Naisilla on myos vdahemmaén
mahdollisuuksia vaikuttaa omaan ty6honsé, tyotahtiinsa ja tydaikoihinsa. Yksi keskeinen syy tédhan
on tyoolojen kireys kuntasektorin organisoimissa hyvinvointipalveluissa, ja kuntasektorin naisten
kokemukset ovat yleensd muita ryhmia kielteisemmaét. (Haapakorpi & Haapola 2008, 72-74).

Vuosittaisen tydolobarometrin mukaan kuntasektorin naiset kokevat eniten seké tyon fyysisen ettd
henkisen rasituksen kasvua. Julkisella sektorilla lienee Julkusen mukaan (2008, 74) yksityista
sektoria enemman Kriittisyyttd uusia johtamisideologioita, tulosjohtamista, ulkoistamista,
kilpailuttamista sek& arvioinnin ja tarkkailun tekniikoita kohtaan. Tosin viime vuosina julkisella

sektorilla on menty huimaa vauhtia eteenpdin mm. Kilpailuttamisen ja ulkoistamisen saralla. Juha
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Siltala on tutkinut suomalaista ty6eldmaa (vuosina 2004 ja 2007) ja todennut hyvinvointipalvelujen
naisten tuovan esiin vahvimmin tyytymattémyyttd siihen, millaiseksi ty6é on muuttumassa.
Hyvinvointity6ta tekevat eivat voi itse kovin hyvin, vaikka oma tyéhyvinvointi olisi edellytyksena

sille, ettd voi tuottaa hyvinvointia asiakkaalleen. (em. 2008, 74-75).

Ty6hon sitoutuminen vahenee idn karttuessa lahes lineaarisesti, etenkin kunnissa ian ja sitoutumisen
valinen yhteys on selvempi kuin yksityiselld sektorilla. Aiempaa useampi ikdantyva tyontekijé
haluaisi mahdollisuuden keventad tyotaan. Tyon keventdmishalukkuus nousee selvésti idn mukana,
suurimmillaan se on 45-54-vuotiailla. Vanhimmassa, yli 54-vuotiaiden ik&ryhmassa tyon
keventamistd haluavien osuus laskee siksi, ettd osa on jaamassd pois tyoelamasta. Tyosta

luopumisen ajatuksia esiintyy kolmanneksella yli 54-vuotiaista (27 %).(Yl6stalo 2006, 9).

Yksi syy ikaantyvien liséantyville tyosta luopumisajatuksille on heikentynyt terveys ja alentunut
tyokyky. Samanlaiset taustatekijat voivat olla myods tyon keventamishalukkuuden takana.
Jaksamisvaikeudet alkavat lisddntyd samaan aikaan tyohon  sitoutumisen ja  tydn
keventamishalukkuuden kanssa 45-54-vuotiaiden ikdryhmaéssa. Yli 54-vuotiailla jaksamisvaikeudet
kaksin- tai kolminkertaistuvat. 1&n, sairauksien ja jaksamisongelmien yhteys ei ole
hyppéayksenomainen vaan ian myo6ta voimallisesti lisadntyva ilmié. Vuoden 2003 jalkeen terveyteen
liittyvat jaksamisongelmat ovat k&éntyneet nousuun. Terveys selittdd kuitenkin vain osan tyohon
sitoutumisen heikkenemisesta. TyoOntekijoiden fyysiseen ja henkiseen tyokykyyn ja tyon
vaatimuksiin on kiinnitettdva entistd enemman huomiota. (Ylostalo 2006, 11).

Tyokyky suhteessa tyon vaatimuksiin heikkenee idn karttuessa, varsinkin tydn ruumillisten
vaatimusten osalta. 35-44- vuotiaiden ik&ryhmassa sekd fyysiseltd ettd henkiseltd tyokyvyltdan
erittdin hyvien osuus alkaa laskea ja kohtalaisen tyokyvyn omaavien vastaavasti nousta.
Seuraavassa, 45-54-vuotiaiden ryhmassa nakyy selkea fyysisen tyokyvyn heikkeneminen. Henkisen
tyokyvyn osalta muutos on pieni. Vanhimmilla yli 54-vuotiailla seka fyysinen ettd henkinen
tyokyky suhteessa tyOtehtdvien vaativuuteen laskee. Erittdin hyvé tyokyky on noin kolmanneksella
ja kohtalainen tyokyky on viidennekselld vanhimman ikaluokan tyontekijoistd. Fyysiseltd
toimintakyvyltddn huonojen osuus kasvaa. Vuonna 2005 osuus oli 7 prosenttia. Henkiselta

tyokyvyltddn huonojen osuus sen sijaan vahenee edelliseen ikdryhméan verrattuna. Tall4
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vuosikymmenelld vanhimpien ryhmassé niiden osuus, joilla on hyvé fyysinen tyokyky, on kuitenkin
noussut. (Ylostalo 2006, 119).

TyOuran viimeisessa vaiheessa tyontekija alkaa valmistautua eldkkeelle jadmiseen henkisesti.
Pahimmillaan tyon kautta tulevat haasteet eivdt en&4 motivoi ja seuraa turhautuminen ja
vieraantuminen tyostd. Tyo vie liikaa voimavaroja ja seurauksena saattaa olla ennenaikainen
elakoityminen. Kuitenkin tdmé eldman- ja uran vaihe voisi olla antoisaa aikaa, jolloin
eldamankokemukseen perustuvaa viisaus ja nakemys antaisivat perspektiivid suhtautua tydeldman
haasteisiin ja siirtdé hiljaista tietoa nuoremmille. Suomessa seniorivoimavarojen hygdyntdminen on
viela kehittymatontd. Esim. mentor-toiminnan Kkaltaisten ratkaisujen kéyttéonotto voisi olennaisesti
rikastuttaa tyouran viimeistd jaksoa ja toisaalta antaa arvokkaan panoksen koko organisaatiolle.
(Viitala 2004, 146-147).

Vakavia elakkeelle siirtymisajatuksia on etenkin ikéryhmdassd 55-59-vuotiaat. Suurimmat syyt
ennenaikaisen eldkkeelle siirtymisen suunnitteluun ovat pelko terveyden ja tydkyvyn
menettdmisestd, houkutus lisatd vapaa-aikaa ja tyon sisaltoon liittyvét seikat. Tydssé jatkamista
edesauttaisivat tydmadran ja aikapaineen vahentdminen, kuntoutusmahdollisuudet ja tydympariston
olosuhteiden (psyykkisen, fyysisen ja sosiaalisen ympériston) parantaminen. Vain harvat elédkkeella
olevat ovat edes ajatelleet osallistua tydelamaan jollain tavalla. Joustavat elékejérjestelyt ovat

lisdnneet ennenaikaista eldkkeelle siirtymisté. (Juuti 2002, 8-9).

Tydeldman kehittdmisessa tulisi tutkimusten mukaan ( 15 EU-maan tydolotutkimus 1996 ja 2000)
Kiinnittdd huomiota erityisesti Kiireeseen, tyonopeuteen, meluun, tydasentoihin, tyétaitoihin ja

ikasyrjintdan.(Iimarinen 2006, 78).

5.2 Kotihoitohenkil9sto

Kotipalveluhenkilost6d kunnallisesta sosiaali- ja terveydenhuollon henkilostdstd on noin 15 % eli
15 000 henkilda (Sosiaali- ja terveydenhuollon taskutilasto 2010). Vanhusten hoidon ongelma tulee

olemaan erityisen haastava, silld samaan aikaan kun palvelujen tarve kasvaa ja ty0 kay yhéa

vaativammaksi toiminnan kohdentuessa entistd huonokuntoisemmille vanhuksille, tydvoiman
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keski-ika nousee, elédkkeelle siirtyvien tyontekijoiden maaré kasvaa nopeasti ja nuoria tyontekijoita

on vaikea rekrytoida alalle. (Haapakorpi & Haapola 2008,11).

Kotihoidolla tarkoitetaan sellaista hoitoa, hoivaa ja palvelua, jossa asiakas on suuremman osan
vuorokaudesta kodissaan erilaisten palveluiden piirissd. Kotihoitotyd on sisalloltdédn asiakkaan
kotona tapahtuvaa elaman ja selviytymisen tukemista. Kettusen ym. (2001) mukaan aikaisemmin
kotisairaanhoidon ja kotipalvelun tyontekijat tekivéat erillisia kéynteja asiakkaiden luokse, mutta
yhdistetyssa kotihoidossa sama tyOntekija toteuttaa myods Kotisairaanhoitoon liittyvid tehtévia.
Kotihoitoty® on kokonaisvaltaista hoitoa ja huolenpitoa, joka jaetaan neljd&n osaan. Perushoiva
sisaltdd henkilokohtaisen hygienian, ruokailun, liikkumisen kotona ja ulkona sekd kodinhoidon.
Toinen osa-alue on sairaanhoidollinen ja terveyden sailyttdmiseen ja edistamiseen liittyvat
toimenpiteet ja kolmas psykososiaalinen tuki asiakkaille ja omaisille. Neljantend on kuntouttavien
toimintojen suunnittelu ja toteutus. Kotihoito kattaa kaikki ne tehtdvat, joilla on merkitysta
asiakkaan selviytymiselle ja hyvinvoinnille. ( Koskinen ym. 1998, Haapakorpi & Haapala 2008,
14).

Ikaihmisten hoitoa ja palveluja koskevassa laatusuosituksessa korostetaan kuntouttavan tyGotteen
kayttoonottoa kaikessa ikaantyneiden hoito- ja palvelutoiminnassa (Sosiaali- ja terveysministerio
2001). Myo6s Kuopiossa kotihoitoty6lld pyritadn edistdimaén varhaista puuttumista ns. Vamu-mallin(
Varhainen Mukaantulo) mukaisesti sekd panostamaan kuntouttavaan hoitotyohon seka
omahoitajuuteen. Ty0 on organisoitu itseohjautuvien tiimien kautta, joihin kuuluvat myos
kotisairaanhoitajat. Tyon siséltdé on muuttunut viimeisen vuosikymmenen aikana kodinhoidollisista
tehtévista henkilokohtaiseen hoiva-, hoito- ja huolenpitotydn suuntaan ja mm. siivoukset ja kauppa-
asioinnit ohjataan omaisten, kolmannen sektorin tai yksityisten palveluyrittdjien tehtédvaksi. Myos
la&kkeidenjaossa ollaan siirrytty lahes kokonaan apteekkien koneelliseen annosjakeluun.
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6. KATSAUS SUOMALAISIIN JA KANSAINVALISIIN IKAOHJELMIIN, -HANKKEISIIN JA
-TUTKIMUKSIIN

6.1 Suomen malli

Suomi alkoi EU-maista ensimmadisten joukossa muuttaa ik&antyneisiin kohdistuvaa politiikkaansa,
minkd vuoksi on alettu puhumaan “Suomen mallista”. Uuden politiikan keskeisend tavoitteena on
ollut se, ettd ikaantyneitten tydllisyysongelmia ratkaistaisiin ennen kaikkea lisddmalla heidéan
osallistumistaan ty6elaméan. Suomalaisten kenttatutkimuksen perusteella voidaan todeta, ettéd
yrityksissé on toimeenpantu erilaisia toimenpiteitd ikaantyvien tyontekijéiden suhteen, esimerkiksi
koulutukseen rohkaiseminen ja sen tukeminen, virkistystoiminta, kulttuuriharrastusten tukeminen,
joustava tyOaika, osa-aikaeldkejérjestelyt, tydvuorojen jarjestely, tyokierto, tyéterveyshuolto jne.
(Ik&johtamisstrategia 2007, 22-23).

Tyonteon lopettaminen pelkéstdén ian perusteella on yksi 1900-luvun suuria keksint6ja, joka sai
alkunsa siitd ettd teollisen yhteiskunnan elékejéarjestelmén muotoutuessa oli vaivalloista arvioida
jokaisen vanhenevan tyontekijan tyokyvyttomyyttd erikseen. Oli rationaalisempaa kayttaa
standarsoitua elakeik&a. Sata vuotta sitten harvat saavuttivat elékeik&é, joka oli tuolloin esimerkiksi
Saksassa 65-70 vuotta, mutta sittemmin kun keskimaaréinen elinikd on kohonnut vuosikymmenia
ylospdin, samalla vanhuuseldkeikd on pysynyt samoissa ikavuosissa ja tosiasiassa vield
varhaistunut. Suomessa tyottomyyseldke otettiin kayttoon v. 1971 ja vuonna 1987 siihen liitettiin
kuuluisa elédkeputki eli ikaéntyvan tydvoiman oikeus tyottomyysturvan lisépéiviin. Vuosina 1986-
89 kayttoon otettiin tyokyvyttomyyseldketta lievempiehtoinen yksiléllinen varhaiseldke ja osa-
aikaelake. (Julkunen 2008, 55-57).

Vanhuuseldkeikdd varhaisempi tyonteon lopettaminen vakiintui nopeasti sosiaalipoliittisiksi
jarjestelmiksi, kulttuuriseksi normiksi seka yritysten tydvoimastrategioita ja tyontekijéiden valintoja
ohjaaviksi odotuksiksi. Suomessa on ollut myds 65 vuotta matalampia vanhuuseldkeikid, ennen
muuta julkisen sektorin 63 vuotta ja esim. sairaanhoitajien 58-60 vuotta. Varhaisen tydnjaton
reittien tuloksena vuosiin 55-64 syntyikin harmaa vyohyke, jolloin valtaosa tytssakayvista lopetti

tyonteon. Viime vuosikymmenen vaihteessa oltiin tilanteessa, jolloin keskimaarédinen
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elakkeellesiirtymisika oli 56,7 vuotta seurauksena yksil6llisen varhaiseldkkeen kayttdonotosta ja
65-vuotiaaksi saakka tydskenteli vain joka kymmenes. Toiset joutuivat tydstd pois vasten tahtoaan,
jotkut halukkaat paasivét pois tyostd, jotkut halukkaat saivat jatkaa tydntekoa ja jotkut joutuivat
jatkamaan, kun heille ei annettu mahdollisuutta siirtyd elékkeelle. Edellisen laman aikana
tyottomyydesta tuli yha yleisempi tyonteon lopettamisen tapa. (Julkunen 2008, 57 ).

Vuonna 1989 perustettiin tydolokomitea miettimadn, mika suomalaisessa tyfeldmassé on vikana,
kun elékkeelle siirrytddn niin varhain. Vastatusten olivat eldkkeiden leikkaukset ja
varhaiselakevaylien tukkiminen ja toisaalta ty6olojen inhimillistdminen ja tyGhyvinvoinnin
turvaaminen. Taustalla oli pelko tyévoimapulasta, jonka sijasta pian tulikin lama ja suurty6ttomyys.
Laman jalkeen ikédkysymykseen palattiin jalleen ja vuonna 1995 perustettu Ikaantyvat tydeldmassa -
komitea Kiinnitti huomion siihen, ettd varhaisen tyonjaton politiikka oli johtanut tydvoiman
haaskaukseen ja ikaantyneiden tyopanoksen aliarviointiin. Komitean ehdotukset koskivat mm.
tyokykya yllapitdvaa toimintaa, tyoturvallisuutta, koulutusta ja tiedottamista seka laaja-alaisen

ikdohjelman kaynnistamista. (Julkunen 2008, 63).

Kansallinen ikdohjelma (1998-2002) oli kolmen ministerién (sosiaali- ja terveys-, tyo- ja
opetusministerion) yhteinen. Ikdohjelma koostui mm. eri hallinnonaloilla toteutetuista tiedotus- ja
koulutushankkeista, tyokykya yllapitavan toiminnan edistdmisestd, tyollisyyden kohentamisesta ja
ikdmyonteista asenneilmastoa palvelevan tiedon lisddmisestd. Ohjelmaan siséltyi laajamittaista
tutkimustoimintaa sekd tydyhteistjen kehittdmishankkeita. Ik&ohjelman keskeinen tavoite oli luoda
edellytykset inhimillisen pddoman kasvulle tydelaméssa seka vahvistaa luottamusta tyontekijoiden

ja tyonantajien vélille. (Julkunen 2008, 63, Kaasalainen 2006,8).

Ik&é&ntyneiden tyOntekijéiden asemaa tydeldmaéssa pyrittiin - niin  ikddn parantamaan
tyolainsdadannon yleisin saannoksin ja tydehtosopimuksin. Tydelamédssa mukana olevan
ikaantyneen edun turvaavat tyontekijan asemaan, tydsuojeluun ja tyoterveyteen liittyvat lait. Laki
ammatillisesta aikuiskoulutuksesta on saddetty yllapitaméén ja kohottamaan aikuisvaeston
ammatillista osaamista. (Kaasalainen 2006, 8).

Osana Kansallista ik&ohjelmaa Sosiaali- ja terveysministerid kdynnisti “Ihmisen ikékaudet

johtamishaasteena” eli  “Ikdjohtaminen” -koulutushankkeen, jonka toteutuksesta vastasi
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Tyoterveyslaitos. Hankkeen tarkoituksena oli tukea erilaisia organisaatioita sellaisissa johtamisen ja
esimiestoiminnan  kehittdmishankkeissa, jotka edistdvdt seka néiden organisaatioiden
tuloksellisuutta ettd ikadntyvien tyontekijoiden tyokykyé ja tyollistyvyytta. Organisaatioissa onkin
laadittu erilaisia ik&strategioita, joissa méaaritelld&n ikajohtamisen visio ja kaytdnnon toimenpiteet

tukea erityisesti ikaantyvié tyontekijoita tyossa jaksamisessa ja tyokyvyn yllapitdmisessa.

Osin ik&ohjelman rinnalla ja sen jalkeen ovat toimineet samanlaisiin tavoitteisiin tahtadavat
Tydssdjaksamisen ohjelma (2000-2003), Kansallinen tuottavuusohjelma (2000-2003), VETO-
ohjelma (2003-2007), NOSTE (2003-2007) ja KESTO (2004-2007). TYKES-ohjelma on yleinen
tyoelamén tutkimus- ja kehittdmishanke. Eri ohjelmat heijastavat yleista huolta tydssa jaksamisesta
ja tydn vetovoimasta. Esimerkiksi VETO-ohjelmalla pyrittiin lissdmaéan tydeldman vetovoimaa ja
NOSTE téhtasi erityisesti ikadntyvien koulutustason kohottamiseen. Tyoterveyslaitoksen vastuulla
olevan KESTO-ohjelman avulla pyrittiin tutkimustiedon jalostamista tyontekijéiden toimintakyvyn
edistdmiseksi ja tydelaméan vetovoiman lisadmiseksi. Tyoterveyslaitos on ollut yleensakin keskeinen

tyogerontologinen toimija ja siell& henkilditynyt erityisesti Juhani Ilmariseen. (Julkunen 2008, 64).

Suomalainen tydgerontologia pyrkii vaikuttamaan tyfelaman kaytantdihin, kuten ergonomiaan,
tyoterveyshuoltoon, kuntoutukseen, tyokykya yll&pitdvaan toimintaan, tyoaikajarjestelyihin,
tyotehtavien muotoiluun, ikéantyvien ottamiseen positiivisen huomion kohteeksi, tydyhteisojen
toimivuuteen eli ik&johtamisen koko arsenaaliin. Aiemmin avainsanana ollutta TYKY -toimintaa
kutsutaan nykyisin laaja-alaisemmalla tyéhyvinvoinnilla. Yrityksid ja organisaatioita on pyritty
valmistamaan siihen tosiasiaan, ettd niiden on opittava toimimaan totuttua vanhemman tyévoiman

kanssa ja mukautettava myos tyodolot sen mukaiseksi. (Julkunen 2008, 65).

Suomen hallitus on ottanut tavoitteekseen turvata taysipainoisen osallistumisen tydelamaan,
tyovuosien lisadmisen ja tyd- ja perhe-eldmadn yhteensovittamisen. Hiljaisen tiedon siirtamista
kokeneilta tyontekijoiltd nuoremmille ja elinikéistd oppimista tuetaan. Erityisia kehittamiskohteita
ovat johtaminen, henkinen hyvinvointi ja vakivallan ehk&isy tyopaikoilla. Suomessa ik&antyvan
tybvoiman asema on hyvin turvattu tydvoimalainsdadannolla. Esimerkiksi ikésyrjintd on lailla
kiellettyd. (Kaasalainen 2006, 8).
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Vuonna 2001 paastiin merkittdvadn periaatesopimukseen TEL-eldkkeissd, joiden paépiirteita
noudatetaan my6s muissa ansioelékejarjestelmissd, kuten julkisella sektorilla. Vuoden 2005
elakeuudistuksessa otettiin  kaytté6n mm. elédkepalkan laskeminen koko tyduran ajalta ja
elinaikakerroin, joka on otettu kuluvana vuonna kéayttéon. Se toteuttaa jarjestelméan automaattisen
sopeutuksen elinian kasvuun niin, ettd mitd pitempi kulloisenkin 62-vuotiaiden kohortin elinajan
odote on, sen enemmaén elinaikakerroin leikkaa kyseessa olevan kohortin eldkkeitd. Keskeista
ikapolitiikan kannalta ovat uudet ikdrajat, joustava eldkeika ja siihen kytketty kannustinkarttuma.
Vanhuuseldkeika laskettiin 63 vuoteen ja yhtendinen normi-ikg, 65 vuotta, korvattiin yksilollisesti
valittavalla joustavalla eldkeidlla (63-68 vuotta). Tydssa pysymiseen houkuttelevat korotetut
elakekarttumat, jotka ovat 53-62-vuotiaana 1,9 % ja 63-68-vuotiaana 4,5 %. Omalla paatoksella voi
jaada elékkeelle jo 62-vuotiaana, mutta silloin jo ansaittuun eldkkeeseen tulee varhaisvéhennys.
(em. 2008, 66-67).

Varhaiseldkevaylien Kkarsintaa jatkettiin myods reippaalla kédelld, silla tyottdmyyseldke ja
yksilollinen  varhaiseldke lopetettiin. Myods yli  60-vuotiaiden tydkyvyttomyyselakkeita
myonnettdessa otetaan huomioon ammatilliset perusteet. Osa-aikaeldkkeen ikéraja nostettiin
takaisin 58 vuoteen ja sen edullisuutta vanhuuselékkeen kartuttajana heikennettiin hieman.
Varhennettu vanhuuseldke sulautettiin joustavaan eldkeikaan, joka ikéraja on 62 vuotta. Samalla
lisattiin ikéantyvien kuntoutumismahdollisuuksia. Uusi jarjestelmé edustaa aktiivisen, tuottavan

vanhenemisen ideologiaa (em. 2008, 67-68).

Ensimmaisten kolmen vuoden kokemuksen perusteella eldkeuudistus on toiminut paremmin kuin
etukateiskyselyt ennustivat. Ikavuosissa 62-63 oleva kiintopiste jatkaa tyéuraa osalla niistd, jotka
entisin jarjestelyin olisivat joutuneet tai pyrkineet tydstd pois ennen sitd, ja 63-69-vuotiaiden
kannustinkarttuma houkuttelee ainakin osaa sinne saakka pysyneité jatkamaan tydssd, ja 68 vuoteen
vedetty ikdraja oikeuttaa siihen myds moraalisesti. Vuoden 2003 tydolotutkimuksessa (Forman ym.
2006 mukaan) huomattava osa (34 %) keski-ikdisista katsoi olevansa valmis jatkamaan tyontekoa
jossain maarin myos vanhuuseldkkeelld ollessaan. Elakeuudistus onkin kaventanut tyon ja eldkkeen
valista rajaa ja yha useammat ovat samaan aikaan elékkeelld ja tydssa. (em. 2008, 68-69).

Toisaalta yleiset asenteet tukevat aikaista eldkkeelle 1&aht6d. Tatd pidetdan tarkeimpand syyné

ikééantyvien tyontekijoiden alhaiseen tyollisyysasteeseen sek& varhaiseen tydmarkkinoilta
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poistumiseen. Lisdksi ikddntyvien tyontekijoiden vahdinen paluu ty6elamaddn, matalampi
koulutustaso ja heikentynyt tyokyky asettavat heidat heikompaan asemaan tyomarkkinoilla.
Tydoloselvityksissa nakyvat tyon epavarmuus ja tyén mielekkyyden heikkeneminen, vaikkakin

ikdantyvien tyossakaynti on lisdantynyt. (Julkunen 2008, 55, Ik&johtamisstrategia 2007, 22-23).

6.1.1 Ik&johtaminen sosiaali- ja terveysalan tyossa

Hyvinvoinnin rakentajat-hankkeessa yhtena osakokonaisuutena tutkittiin ikajohtamista sosiaali- ja
terveysalan tydssd. Tyon ja tyOyhteisdjen kehittdmisen sekéd johtamisen nakdkulmasta tavoitteena
oli 1oytad hyvia ik&johtamisen kaytant6ja sekd tunnistaa tulevaisuuden haasteita l&hijohtamiseen.
Ikgjohtamista tarkasteltiin  etiikan, vuorovaikutuksellisuuden, voimavaralahtdisyyden seka

osaamista kehittdvan johtamisen nakdkulmasta sosiaali- ja terveysalan tydssa. (Koski 2005, 2-4).

Tutkimuksessa todettiin, ettd jatkuva muutos tydssa ja tydyhteisoissd asettaa johtamiselle ja
esimiestydlle suuret vaatimukset. Eettisen, voimavaralahtdisen, vuorovaikutuksellisen ja osaamista
kehittdvan ik&johtamisen elementit ovat olemassa tyOyhteisdissd, mutta osin tunnistamatta.
Parhaiten tiedostetaan osaamista kehittava ikajohtaminen, mika nayttaytyy
ammattitaitovaatimuksina, perehdytyksend seké esimiehen ja tydntekijan kehittdmiskeskusteluina,
minka pohjalta suunnitellaan ammatillista tdydennyskoulutusta. Koulutusta myds suunnitellaan

tyontekijoille yksilollisesti suhteessa tyotehtavaan. (Koski 2005, 43).

Voimavaraldhtdisen ja vuorovaikutuksellisen ikajohtamisen alueella haasteena ovat yhteisten
foorumeitten kehittdminen osana selkeitd tydyhteison rakenteita. Jotta kaikki tydyhteison jasenet
paasevét yhteisollisiin koulutuksiin, esimiehen tulee mahdollistaa tdma sijaisjarjestelyin. Tarkeaa
onkin, ettd esimies nakee tdman tarkednd ja tyOyhteis6d rakentavana asiana. Tyonohjauksen
saannollinen kayttaminen on mydskin edelleen haasteena tdmén péivan tyoyhteisoissa sosiaali- ja
terveysalalla. (Koski 2005, 43).

Selkeitd kehittdmisalueita ikdajohtamisessa ovat perehdytyksen systemaattinen suunnittelu ja
toteutus, mentorointijarjestelman luominen, arvostava palaute sekd ns. ik&strategian luominen
yhteisotasolla. Erityinen haaste on koulutuksen toteuttaminen yhteisollisind prosesseina, jolloin

todellistuu my6s voimavaraldhtdinen ja vuorovaikutuksellinen ik&johtaminen. Myos erilaisuuden
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hyodyntdminen on edelleen haaste tyoyhteisOissé. Jotta tyontekijoiden erilaisuus tulisi aidosti
tyOyhteison ja asiakkaiden kayttoon, tulee esimiehen omaksua tdmén mahdollistama asenne. Haaste
on myos esimiesten mahdollisuus saada tydnohjausta tai vertaistukea esimiesryhmassa. (Koski
2005, 44).

6.1.2 lk&é&ntyvan henkiloston tydssd jaksaminen — yhteisollisyys ja sosiaalinen tuki jaksamisen

apuna

Tuula Oravainen tutki Pro Gradu-tutkielmassaan (2004) mitkd tekijat estavat tai edistavéat
ikdantyvan tyontekijan tyossd jaksamista ja mik& on heiddan asemansa tyOyhteisssa. Samalla
selvitettiin  my6ds heiddn saamaansa sosiaalista tukea ja yhteisollisyyden merkitysta tydssé
jaksamiselle. Tutkimuksen kohderyhmdnéd oli kahden vuodeosaston ja yhden poliklinikan

henkilokunta ja menetelmana kyselytutkimus. (Oravainen 2004).

Tutkimustulokset osoittivat, ettd ikdantyvan tyontekijan tyossd jaksamista edistdvat hyva tyon
organisointi esimerkiksi tydvuorojarjestelyiden avulla, sosiaalisen tuen eri muodot ja ik&&ntyvén
tyontekijan itseensa liittyvat tekijat kuten tyokyky ja terveys. Tyossa jaksamista estavét liiallinen
fyysinen ja psyykkinen kuormitus ty6ssd, ergonomiset ongelmat seka sosiaalisen tuen puuttuminen

seka tyoyhteisdssa ilmenevat ristiriidat ja kateus. (Oravainen 2004).

Oravainen (2004) esittddkin, ettd hyva ja yksilollinen tyévuorosuunnittelu seka ikaantyvan
tyontekijan kuuntelu edistavét ik&antyvan tyontekijan tydssa jaksamista ja parantavat hénen
mahdollisuuksiaan tehda toit4 elédkeikaan saakka. Myos kattava sosiaalinen tuki ja yhteisollisyyden

parantaminen luo puitteet jaksamiselle.

Kivimden ym. 2002 mukaan sosiaalinen tuki on sosiaalisten suhteiden hyvinvointia edistavia tai
stressid ehkaisevia tekijoita. Siihen luetaan tietotuki, joka kattaa esimerkiksi neuvot, ehdotukset ja
tilanteen uudelleenarvioinnin, aineellinen tuki, joka on kéytdnndn tukea kuten apuvélineit tai
rahaa, arvostustuki, joka pitad sisélladn myonteisen palautteen antamisen tekemisista ja kyvyista
sekd henkinen tuki, jota on halukkuus auttaa, luottamuksellisuus, empaattisuus, kuunteleminen ja

rohkaiseminen. (tutkielmassa Oravainen 2004, 36).
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6.1.3 Tyon organisointi ja tydhyvinvointi sosiaali- ja terveysalalla- esimerkkind vanhusten
kotihoito

Arja Haapakorpi ja llkka Haapola tutkivat vanhusten kotihoidon organisointia ja siihen liittyen
tyohyvinvointia. Ty0n organisointia tarkasteltiin ammattiosaamisen, toiden jarjestamisen ja
resurssoinnin nékokulmista ja tydhyvinvoinnin ulottuvuuksia olivat tyon tyydyttavyys suhteessa
sisaltéon ja luonteeseen, tiimityon toimivuus ja ilmapiiri seké@ fyysinen ja henkinen jaksaminen.
Esimiestyotd ja johtamista tarkasteltiin sekd tyon organisoinnin ettd tyohyvinvoinnin yhteydessa.
Tutkimuksen taustalla oli ajatus tyon hallinnan yhteydesta tyohyvinvointiin: vaikeudet hallita tyon
vaatimuksia lisdavat stressid. Tutkimuksen kohteena oli kahden kaupungin vanhusten kotihoidosta
vastaavaa organisaatiota, joissa Kotipalvelu ja Kkotisairaanhoito oli yhdistetty. (Haapakorpi &
Haapola 2008).

Tutkimuksessa sovellettiin sekd kvalitatiivista ettd kvantitatiivista tutkimusotetta, ja aineisto
kerattiin teemahaastattelujen seka Internet-pohjaisen kyselyn avulla. Kotihoitotyohdn perehdyttiin
myos osallistumalla tyontekijoiden asiakaskaynteihin kahden péivan ajan. Haastattelut toteutettiin
seka yksilo- ettd ryhméhaastattelumenetelmilld. (Haapakorpi & Haapola 2008, 22).

Kotihoidon tyontekijoiden arvio tydhyvinvoinnistaan ankkuroitui kahteen ulottuvuuteen: tyon
siséllolliseen palkitsevuuteen ja toisaalta tyon kuormittavuuteen. Kriittinen kohta kotihoidossa on
resurssien riittdvyys suhteessa siten, ettd kuormitus ei peittoa tyon sisallén ja luonteen tuottamaa
tyydytystd. Kotihoidon kaltaisessa tydvaltaisessa tydssd resursointi on tarked kysymys, silla
asiakkaiden paivittaiset tarpeet eivat jousta, ja vaikka tyontekijat pyrkivat saateleméén poissaoloista
johtuvaa resurssipulaa joustamalla, tilanne alkaa kriisiytyd jos poissaolot, vaihtuvuus, huonot
henkilosuhteet esimiehen ja tiimin vélilla ja esimiehen lijan suuri alaisten madra yhdistyvat

resurssipulaan. (Haapakorpi & Haapola 2008).

Johtaminen ja esimiesty0 ovat merkityksellisid tiimityQjarjestelmien ja konkreettisen tiimityon
toimivuuden kannalta, vaikka myds tiimin jasenten omalla toiminnalla ja keskindisilla suhteilla
vaikutetaan ryhmddynamiikan rakentamiseen. Johtamiseen ja esimiestydhon panostaminen nakyi
keskimadréista myoOnteisempind arviointeina esimiesty0std, mika heijastui  jaksamiseen.
(Haapakorpi & Haapola 2008, 99)
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6.1.4 Hyvista kaytannoista lupaaviin tuloksiin

Raha-automaattiyhdistyksen rahoittamassa, Kuntoutussaation ja UKK-instituutin yhteisessa Ikkuna
(Ik&éntyvien ty6-, toimintakyvyn ja kuntoutustarpeen arviointi)-hankkeessa tarkoituksena oli
selvittdd 55-69-vuotiaiden ty6- ja toimintakykyd sekd kuntoutustarvetta, tdhan ryhmaé&an
kohdistettuja kuntoutuksellisia toimenpiteitd, seka kehittdd toimintamalli, jolla pyritdén
vaikuttamaan eldkoitymisidssd olevien tyd- ja toimintakykyyn. Hyvista kéytédnndista lupaaviin
tuloksiin-osaraportissa (osa 2) tarkasteltiin 55-69-vuotiaiden henkil6iden tarpeisiin suunnattua tyo-
ja toimintakykyé ja sosiaalista selviytymisté tukevaa ja kehittdvad toimintaa tarkastelemalla Raha-
automaattiyhdistyksen avustuksella vuosina 2002-2004 toteutettuja hankkeita sek& Euroopan
sosiaalirahaston tavoite 3-ohjelman rahoitusta saaneita hankkeita ohjelmakaudella 2000-2006.
(Jalava ym. 2007, 1-2).

Selvityksen kohteena olevia hankkeita tarkasteltiin erityisesti kuntoutuksen nakdkulmasta, koska
kuntoutuksen tarve ja muoto tulee tulevaisuudessa todenndkoisesti muuttumaan. Tavoitteena oli
l0ytdd kehittdmisprojekteja, jotka pyrkivat erilaisin yksil6llisin tai yhteisollisin toimenpitein
kehittdmaan tai yllapitamaan kohderyhméén kuuluvien osallistujiensa toiminta- ja tyokykya, tydssa
selviytymisen ja jaksamisen mahdollisuuksia seké kotona selviytymista. Naistd hankkeista pyrittiin
Ioytdmaan sellaisia hyvia kaytantojd, joita voisi soveltaa myos laajemmassa kontekstissa. ( Jalava
ym. 2007, 2).

Yhtend kohderyhména tutkittiin viel& ty6ssa olevien, idltdan yli 55-vuotiaiden henkil6iden osalta,
tyo- ja menetelmakaytantoja, joiden tarkoituksena oli yllapitaa osallistujien tyd- ja toimintakykyéa
sekd parantaa heidan mahdollisuuksiaan jatkaa tydeldmassa mahdollisimman pitkaan (Jalava ym.
2007, 4). Esimerkiksi erédana analysoinnin kohteena oli kuntasektorilla Eteld-Suomen sosiaalialan
osaamiskeskusverkoston (ESO) toimesta toteutettu sosiaalialan tydhyvinvointi-ja mentorointihanke.
Hankkeen kehityskohteina olivat tydyhteisO ja tyOilmapiiri; esimiestyd ja johtaminen; tyon
organisointi; osaaminen ja ammattitaito; tyon hallintataidot seka fyysisen ja henkisen hyvinvoinnin

ja terveellisten elamantapojen edistdminen. (Jalava ym. 2007, 56-57).
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Lupaavia tuote- ja menetelmékéytantoja olivat mm. tydnohjaus, tyohyvinvointisuunnitelmat ja
tyohyvinvoinnin jatkuva kehittdminen, mentorointi- ja vaihtovalmennusmallit, kokeneiden klubi-

toiminta ja hyvinvointitori. Hyvié tyokéaytantoja olivat puolestaan:

e monen organisaation yhteinen suunnittelu-, toteutus-ja kehitysvastuu

e iso ja kannustava taustaorganisaatio, hanketyontekijoiden jatkaminen

organisaatiossa hankkeen paattymisen jalkeen
e sisdisen ja ulkoisen arvioinnin merkityksen sisaistaminen

e kohderyhman  ja  hankehenkiloston  tiivis  yhteistyd  hankkeen

suunnitteluvaiheesta lahtien
¢ hanketyontekijan motivaatio

(Jalava 2007, 58)

6.1.5 Tydikaisten ikaantyvien terveys, toimintakyky, tyokyky ja kuntoutustarve

Ikkuna (Ik&&ntyvien toiminta- tyokyvyn ja kuntoutustarpeen arviointi)-hankkeen 1-osan tavoitteena
oli selvittdd 55-69-vuotiaiden terveyttd, toiminta- ja tyokykya sekéd kuntoutustarvetta. Raportissa on
kaytetty vuosina 2000-2002 kerattya kolmea laajaa vdestdaineistoa, joita ovat Terveys 2000
(terveystutkimus), Vajaakuntoisten tyollisyysaineisto (tyévoimatutkimus) ja Ikihyvé Paijat-Hame-
aineisto (alueellinen tutkimus- ja kehittdmishanke). Raportissa tarkasteltiin sosioekonomisten
tekijoiden (padasiallinen toiminta, sosiaaliryhma, tyohistoria, koulutus, tulot ja varallisuus) seké
sosiodemokrafisten tekijoiden (sukupuoli, ika, siviilisaaty, asuntokuntatyyppi, sosiaaliset suhteet)

yhteyttd kuntoutustarpeeseen. (Pensola ym. 2008, 2-3).

Tyokyky laskee i&n myo6td, mutta sen heikentyminen on suhteellista. Joillakin henkil6illa tyokyky
voi olla keskimaaraistd parempi, vaikka sita olisi jaljella 70 prosenttia huippuvuosista. Varsinainen
tyokyvyttomyys lisdantyi 55-69-vuotiailla vain védhan, ja 55-59 vuotiaista joka viides ja 65-69-
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vuotiaista joka neljas oli tyokyvyton. T2000-aineistossa joka neljannen 55-59-vuotiaan, , joka
kymmenennen 60-64-vuotiaan ja joka kahdenkymmenennen 65-69-vuotiaan tyokyky oli

erinomainen. (Pensola ym. 2008, 237).

Jaksamattomuuden taustalla on useimmiten fyysisen toimintakyvyn rajoittuminen ja raskas tyo.
Raskasta tyota tekevilla on keskimaardistd huonompi terveys ja toisaalta toimintakyvyn
heikentyminen rajoittaa ty0ssa jatkamisen mahdollisuuksia enemman fyysisesti kuormittavassa
tyossd kuin henkisessd tydssd. Tyokyky ja tyodssa jatkamismahdollisuudet maaraytyvat myos
tyoympaériston, tydolosuhteiden ja tydyhteison vaikutuksen kautta, samoin tyonantajan linjausten
perusteella. Nain ollen tyokyky ja tyossd jatkaminen eivat aina maédrdydy vain yksilon
ominaisuuksien ja halujen mukaan. Tyotyytyvaisyyden osalta tyohonsa erittdin tyytyvaisia oli 43
prosenttia ja melko tyytyvaisia 48 prosenttia niista yli 55-vuotiaista tyontekijoistd, jotka eivat olleet
suunnitelleet elakditymista. Ennenaikaiselle elakkeelle aikovista erittdin tyytyvdisia oli 20 ja melko
tyytyvaisia 56 prosenttia. (Pensola ym. 2008, 238-240).

Kuntoutustarvetta ilmeni useammalla kuin joka toisella, mutta vain noin 20 prosenttia naisista ja 10
prosenttia miehistd oli saanut sitd. Kuntoutukseen osallistuminen ja kuntoutustarve liittyivat
keskeisesti fyysisen toimintakyvyn rajoittumiseen. Ne, joilla oli kognitiivisen toimintakyvyn
vaikeuksia, eivat olleet kuntoutukseen osallistuneet muita useammin eivatkd sitd kokeneet
tarvitsevansa. Terveyskayttaytyminen ei ollut yhteydesséd kuntoutustarpeen kokemiseen, mutta
univaikeuksista karsivat kokivat tarvitsevansa kuntoutusta muita useammin. Fyysisen
toimintakyvyn rajoitteet lisddntyivat selvasti tutkimuksen kohderyhméssd. Kognitiivisen
toimintakyvyn heikentyminen koski noin joka neljatta ikaryhmasta. Toimintakyvyn rajoittuminen
oli huomattavasti yleisempéa niilla, joilla oli puutteita terveyskayttaytymisessa. (Pensola ym. 2008,
240-241).

Tutkimukseen osallistuneista kaksi kolmasosaa 55-64-vuotiaista ei ollut suunnitellut eldk6itymisté
ennen varsinaista eldkeik&ansa. Tutkijoiden arvion perusteella 63-67-vuotiaista noin 30 prosenttia
voisi tyokykynsd puolesta jatkaa tyossddn ilman mitdan tukitoimia. Siihen ryhmaan, jossa on
motivaatiota mutta tyokyky tai tydssa jaksaminen ovat eri syistd heikentymadssa, voisivat oikein

kohdennetut toimenpiteen tukea ty6ssa jatkamista ja jaksamista. (Pensola ym. 2008, 241-242).
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6.2 Kansainvélinen tietojenvaihto aktiivisesta ikdantymisesta

Projekti “Transnational exchance for active ageing” liittyi Kansainvéliseen tietojenvaihtoon
aktiivisesta ikdantymisestd ja pyrki luomaan integroidun strategian aktiivista vanhenemista varten.
Hanketta rahoitti vuosina 2002-2006 Euroopan komissio- tyollisyyden, sosiaaliasiain ja tasa-arvon
osasto. Kumppaneiksi kutsuttiin nykyisia jasenmaita (Kreikka, Saksa ja Suomi), yksi uusi jadsenmaa
(Kypros) ja yksi hakijamaa, nykyisin uusi jasenmaa(Bulgaria), joka takasi hankkeen tulosten
maantieteellisesti laajan levityksen. Hankkeessa oli kumppaneita eri sektoreilta (julkinen,

yksityinen, ei-kaupallinen, yliopisto, ammattiliitto).

Hankkeen taustalla oli Euroopan komission strategia, jonka tarkoituksena on ehkaéistd sosiaalista
eristaytymistd. Viime vuosina tapahtuneesta kehityksesta huolimatta ikdihmiset ovat yha se kansan
osa, jolla on suurin kéyhyyden ja eristaytymisen riski. Tyo6llisyys on avainkysymys siksi ettd se
tuottaa toimeentuloa, mutta myos lisdd sosiaalista osallistumista ja yksilon kehittymistd seké&
edesauttaa yll&pitdmaan riittdvan toimeentulon vanhuusialla. EU:n (25) jasenmaissa

keskiméaardinen elakkeellejaanti-ika on 61 vuotta. (Ketsetzopoulou 2007, 13).

Projektin tuotos Ik&johtamisstrategia perustuu projektin osallistujamaiden kansallisissa raporteissa
esiteltyihin selvityksiin, suosituksiin ja ehdotuksiin sek& muihin aiheesta tehtyihin tutkimuksiin ja
kirjallisuuteen. Laaja-alainen Ikdjohtamisstrategia pyrkii myonteisin, tyokykyéa yllapitavin keinoin
edesauttamaan ikaantyvien tyontekijoiden tyossa pysymistda ja tydeldmadn palaamista sekéa

vaihtamaan ja levittdmaan aktiivisen ik&antymisen hyvia kaytantoja. (Ketsetzopoulou 2007, 9).

Strategian avulla pyritadn parantamaan ikaantyneiden (yli 55-vuotiaiden) asemaa tydmarkkinoilla,
lisddmaan heidan tyokykyaén ja kannustaa heitd jatkamaan tyossa tai palaamaan tyomarkkinoille.
Hanke pyrki edistimddn myos ylikansallista tietojen vaihtoa ja yhteisty6ta pyrkimyksena tarkastella
avainkysymyksié vaestotilastollisen muutoksen hallinnassa eurooppalaisella tasolla ja mahdollistaa
parhaiden kaytantdjen ja kokemusten vaihto eri maista olevien kumppanien kesken.
(Ketsetzopoulou 2007, 13).

Tutkimusmenetelmid hankkeessa olivat aluksi jarjestetty tausta- ja kenttatutkimus, joiden avulla

tuotiin esiin ikaantyvaan tyévoimaan liittyvia tekijoita, numerotietoja ja menetelmid, toimenpiteita
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ja muita keinoja, joita on kaytetty kansallisella tasolla. Ndiden avulla saatiin kootuksi kussakin
maassa toteutetut hyvét ik&johtamiskéytdnnot. Laaja-alainen ikdjohtamisstrategia laadittiin
tukemaan ikaantyvien tyontekijoiden tyossd pysymistd ja ty6éhon palaamista ja tdmé strategia
perustuu sekd tausta- ettd kenttatutkimuksiin ettd tunnistettuihin hyviin kaytantoihin. Lis&ksi on
jarjestetty kansainvélista tietojenvaihtoa. (em. 2007, 13).

Saksassa keskimaarainen tyoelamastd poistumisikd on 61,3 vuotta. Nykyinen tydllisyyspolitiikka
yrittad vastata eri toimenpitein ik&antyvan tyovoiman aiheuttamaan vdestdrakenteen muutokseen.
Keinoja ovat esimerkiksi  tyduran keston pidentdminen, osa-aikaeldkelainsaadanto,
vakuutuskorvaukset, ammatillinen koulutus, bonusmaksut, rakenteelliset sopeuttamistoimet ja tyo-
paikkojen luonti. (em. 2007, 25). Kenttatutkimuksen tulokset osoittavat, ettd suurimmassa osassa
kyselyyn osallistuneista yrityksista on toteutettu ik&antyvid tyontekijoitd koskevia toimia,
esimerkiksi jatkokoulutus ja uudet tehtavéat, joustava tydaikamalli, tydon ja muun eldman vélinen
tasapaino, hyvan tyOilmapiirin aktiivinen kehittdminen, yhtién sisdinen tydterveyshuolto,

jatkokoulutusohjelmat ja urheilutapahtumat seké keskusteluverkosto (em. 2007, 26-28).

Kreikassa ei ole samanlaisia suuria ikdluokkia kuin muissa maissa, lahinna vuosien 1947-1973
aikana tapahtuneen mittavan maastamuuton vuoksi. Tdma on osaltaan Kiihdyttanyt ikdantyvan
vaestonosan kasvua. Myos se, ettd monet maasta muuttaneista ovat palanneet 1980-luvulla takaisin
Kreikkaan, on lisdnnyt vaeston ikdantymistd. Tyollisyydessd on huomattava sukupuolien valinen
epatasapaino, mika johtuu pééasiassa siitd, ettd naiset osallistuvat vahemman tyfelamaan, ja he
voivat Kreikan lainsaadannon perusteella jaada varhaisemmin eldkkeelle. Yleinen elékeikaraja on
miehilla 65 vuotta ja naisilla 60 vuotta. Vuoden 1993 jélkeen tytelaméén astuneilla eldkeikd on
kummallakin sukupuolella 65 vuotta. Joidenkin tutkimusten mukaan Kreikan ik&ihmiset ovat
selvasti muita heikommassa asemassa tyomarkkinoilla. Ikaantyville ihmisille on vdhemmaén
tyomahdollisuuksia ja heilld on vaikeuksia palata takaisin tyémarkkinoille (ndma ovat suurimmat
kreikkalaisten ikdihmisten tyéllisyysongelmat). Alhainen tulotaso vaikuttaa kielteisesti fyysiseen ja
henkiseen terveyteen. Lisdksi ikaantyvien ihmisten on myds vaikeampi ymmartaa
tuotantoprosessien muutoksia. Sen seurauksena heilld on vaikeuksia sopeutua vaadittaviin tyonteon
malleihin, mika saa tyémarkkinoiden tasapainon jarkkymé&an tai muuttumaan kokonaan. (em. 2007,
29-30).
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Kenttatutkimuksen mukaan yhdessédkaan haastatellussa yhtiossa ei ollut ikdaan liittyvid toimia.
Joissakin yhtidissa oli kaikkia tyontekijoitd koskevia ohjelmia ja toimia. Na&itd olivat opetus-
/koulutusohjelmat ja seminaarit sekd ylenemisohjelmat. lké&é&ntyvien tyontekijoiden matalaan
tyollisyyteen ja heiddn varhaiseen eldkditymiseenséd néhtiin kaksi paasyyta: yleiset varhaista
elakoitymistd suosivat asenteet sekd ikasyrjintd — ik&antyviin ihmisiin kohdistuva Kkielteinen
asennoituminen, joka aiheuttaa vakavia ongelmia yhteiskunnassa. Muiksi syiksi mainittiin
ikdantyvien tyontekijoiden alhainen koulutustaso ja heikentynyt tyokyky. Vaikka ikaihmisten
tiedetddn olevan heikossa asemassa Kreikan tyomarkkinoilla, sen kummemmin hallitus kuin
muutkaan toimijat eivét ole juurikaan paneutuneet ikdihmisten tyollisyyskysymykseen. (em. 2007,
30).

Isossa-Britanniassa ik&antyvien tyontekijoiden tyduran pidentamiseksi on tehty mm. seuraavia
toimenpiteitd: eldkeidn nosto ja joustavuus, eldkemaksun ikasidonnaisuus ja mahdollisuus
tyoskennelld eldkkeelld, tiedotus- ja koulutuskampanjat, koulutustuki ja osa-aikatyon edistdminen.
(llmarinen 2006, 354, 372, 433).

Aikuiskoulutustutkimuksen 2006 mukaan Iso-Britanniassa koulutukseen osallistui joka toinen 25—
64-vuotias. Iso-Britanniassa naisten osallistumisaste oli miesten vastaavaa korkeampi. Samoissa
maissa (Pohjoismaat ja Iso-Britannia), joissa koulutukseen osallistumisaste oli korkein, olivat myds
eripituisen pohjakoulutuksen saaneiden erot osallistumisasteissa suhteellisesti kaikkein pienimmat.
Muita ikaluokkia harvemmin osallistuivat koulutukseen 55-64-vuotiaat.
http://www.stat.fi/til/aku/2006/04/aku_2006_04 2009-04-24 kat 002_fi.html
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7. TUTKIMUKSEN TARKOITUS JA -ONGELMAT

Taman tutkimuksen tarkoituksena oli tutkia ik&&ntyvén (yli 45-vuotiaiden) kotihoidon henkiléston
kokemuksia ty6hyvinvoinnista, tydsséjaksamisesta ja tyon hallinnasta ja toisaalta tuoda esiin niita
ikdantyvan henkiloston voimavaroja ja kehittdmisideoita, joita voitaisiin hyodyntdd nykyista
enemman lahijohtamisessa. Tarkoituksena oli saada esiin my®s odotuksia, joita henkildstolla on
ikajohtamisen suhteen, sekd nédin saada nakyviin henkiloston nakdkulma ja tarpeet mahdollisen

ikdohjelman kehittdmiseen ja kaytantoon soveltamiseen.

Tutkimuskysymyksia olivat:

1. Miten ik&éntyvat (yli 45-vuotiaat) kotihoidon tyontekijat jaksavat ja viihtyvét
tydssaan?
2. Millaisia odotuksia ikéantyvilla kotihoidon tyontekijoilld on ikdjohtamisen

suhteen?

8. TUTKIMUSPROSESSIN KUVAUS

8.1 Aiheen valinta

Kotihoitotytssa sekd hoito- ettd ldhiesimiestydssa lahes koko urani toimineena kotihoidon
valitseminen tutkimuskohteeksi oli itsestdén selvyys. Kotona asumisen tukeminen on myds tdman
hetken  avainkysymyksid  vanhustenhoidossa,  silla  tdlla  hetkella  raskaammassa
ymparivuorokautisessa hoidossa on suhteellisesti paljon asiakkaita, eika jatkossa ole
mahdollistakaan hoitaa lisddntyvdd vanhusten maardd muuten kuin kotona tai kodinomaisissa
olosuhteissa. Kotihoitotydé on monin tavoin vaativaa henkildstolle, silla siind vaaditaan itsendista
paatoksentekokykyd, erinomaisia vuorovaikutustaitoja, monenlaisia hoitotaitoja, organisointikykya
seka tyoskentelya vaativissa olosuhteissa. Henkildston voimavarat seka fyysisesti, psyykkisesti etta

sosiaalisesti joutuvat kovalle koetukselle arjessa.
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Kotihoitotytssa henkilostd ikééntyy samoin kuin muissa kunnallisissa ammateissa, ja heidan
hyvinvointinsa tukeminen on ladhtdkohtana tydssa jaksamisen mahdollistamisessa. Ikajohtamisen
mahdollisuuksia ik&éantyvien tyontekijoiden tukemiseen ei ole talla hetkelld yhteisesti mietitty,
joskin yksil6llisia tukitoimia onkin tehty yksittéisten tyontekijoiden kohdalla. Tutkimuksen
lahtokohtana oli saada ik&antyvan henkilokunnan oma nakemys ik&johtamisen tarpeista ja
tyohyvinvoinnistaan esiin ja sitd kautta 16ytaa lahiesimiestyohon tydkaluja heidéan tukemisekseen

vaativassa ja monin tavoin haasteellisessa tydssaan.

8.2 Tutkimuskohde ja tiedonantajat

Tutkimuksen kohdeorganisaationa oli Kuopion kaupungin koti- ja laitoshoito. Hallinnollisesti
yksikko kuului Kuopion sosiaali- ja terveyskeskukseen vield vuoden 2010 loppuun saakka, jonka
jalkeen yksikkd liitettiin perusturvan ja terveydenhuollon palvelualueisiin. Muita sosiaali- ja
terveyskeskuksen yksikoitd olivat terveyspalvelujen- ja sosiaalipalveluiden yksikot seké
hallintoyksikkd. Sosiaali- ja terveyskeskusta johti toimialajohtaja, organisaatiouudistuksen jélkeen

perusturvan ja terveydenhuollon palvelualueiden palvelualuejohtaja.

Koti- ja laitoshoito jakaantui puolestaan kolmeen tulosyksikkdon: Asumispalveluiden
tulosyksikkoon (231 tyontekijad), Sairaalahoidon tulosyksikkdon (400 tyotekijéd) ja Kotona
asumista tukevat palvelut-tulosyksikkoon (198 henkildd). Tutkimuksessani keskityin pelkéastaan

viimeksi mainittuun yksikkéon.

Kotona asumista tukevat palvelut- yksikkd jakaantui pohjoiseen ja keskiseen, eteldiseen ja
maaseudun kotihoitoon seké& ennaltaehkéiseviin palveluihin, joihin kuuluivat arjen tukeminen ja
omaishoidon tuki seké terveyden edistdminen ja kotisairaanhoito. Hallinnollisesti yksikoitd johti
Koti- ja laitoshoidon vastuualuejohtaja, uudessa organisaatiossa hoivajohtaja, ja Kotona asumista
tukevien palveluiden tulosyksikon paallikkd. Yksikoiden vastuuhenkil6ind toimivat 1
palveluesimies, 2 koordinoivaa kotipalveluohjaajaa, 5 kotipalveluohjaajaa seké yksi osastonhoitaja.
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Kotona asumista tukevissa palveluissa tydskenteli kaikkiaan 198 tyontekija4, joista oli l&hihoitajia
79, perushoitajia 14, kodinhoitajia 53 ja kotiavustajia 5. Lisaksi kotisairaanhoitajia oli 23. Yksikot
jakaantuivat tiimeihin, joita oli 18. Muuta henkilostdd olivat mm. omaishoidontuen- ja

palveluohjaajat, hallinto- ja toimistosihteerit ja toiminnanohjaajat.

Tutkimuksessa haastateltiin yhteensd 19 kotihoidon tyontekijaa, joista oli l&hihoitajia 7,
kodinhoitajia 10 ja kotiavustajia 2. Vakituisia tyontekijoitad oli 15 ja méaraaikaisia 4. Ikdjakauma
vaihteli 45 ja 62 ikavuoden vélill4. Tyossdoloaika kaupungin palveluksessa vaihteli 32 vuodesta 2,5
vuoteen. Suurimmalla osalla haastatelluista tydvuosia tehtavassaan oli kertynyt noin 20 vuotta.

8.3 Tutkimusmetodi ja ihmiskasitys

Tutkimuksen tarkoituksena on saada mahdollisimman kokonaisvaltainen kuva tutkittavasta
aihealueesta eli tydhyvinvoinnista ja selkeyttdd ikajohtamisen tarvetta ja keinoja kotona asumista
tukevissa palveluissa ja mahdollisesti laajemminkin kaupungin organisaatiossa. Talloin tutkittavien
nakokulmien esiinpdasy ja vuorovaikutus on tdrkedd. Lahtokohtana on aineiston monitahoinen ja
yksityiskohtainen tarkastelu, joka liittyy laadullisen tutkimuksen ominaispiirteisiin. (vrt. Hirsjérvi
ym. 2001, 155). Kvantitatiivisin menetelmin ei ole mahdollista paésta niin syvélle ilmion sisélle ja
yksildiden kokemusmaailmaan, joten tutkimuksen l&hestymistavaksi valikoituu kvalitatiivinen eli

laadullinen tutkimus.

Kvalitatiivisessa lahestymistavassa tutkimusstrategia on strukturoimaton ja tutkijan ja tutkittavan
valinen suhde laheinen. Aineisto on luonteeltaan rikasta ja syvaa ja teorian ja tutkimuksen suhde
teoriaa luovaa. Tutkimuksen kohdejoukko valitaan tarkoituksenmukaisesti. Laadullinen tutkimus
nadhdaan joustavana, subjektiivisena ja pehmednd menetelmand verrattuna maarélliseen
tutkimukseen. Tutkijan on tiedostettava arvoldhtokohtansa, silld arvot muovaavat tutkittavien
ilmididen ymmartamistd. Lahtokohtana laadullisessa tutkimuksessa on todellisen eldman
kuvaaminen kaikessa moninaisuudessaan. ( Hirsjarvi ym. 2001, 123-124, 152).

Kvalitatiivisen tutkimuksen piirteend on myos tutkimussuunnitelman muotoutuminen tutkimuksen

edetessd. Tallgin tutkimukselta vaaditaan joustavuutta ja suunnitelmia on muutettava tarvittaessa
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olosuhteiden mukaisesti. Tutkija luottaa enemman omiin havaintoihinsa ja keskusteluihin
tutkittavien kanssa kuin mittausvalineilld hankittaviin tietoihin. Aineiston hankinnassa kaytetaan
laadullisia metodeja, kuten haastattelua ja havainnointia. Tapauksia kasitelladn ainutlaatuisina ja
aineistoa tulkitaan sen mukaisesti. Aineiston analysointi on induktiivista ja tutkijan tavoitteena on

paljastaa odottamattomia seikkoja. (Hirsjarvi ym. 2001, 155).

Kuvalitatiivinen tutkimusote soveltuu tutkimukseen erityisen hyvin silloin, kun ollaan kiinnostuneita
tapahtumien yksityiskohtaisista rakenteista eiké& niinkdan niiden yleisluontoisesta jakaantumisesta,
sekd ollaan  kiinnostuneita  tapahtumissa mukana olleiden  yksittaisten  toimijoiden
merkitysrakenteista. Se sopii myos tiedonkeruuseen silloin, kun halutaan saada tietoa tiettyihin
tapauksiin liittyvistd syy-seuraussuhteista tai halutaan tutkia luonnollisia tilanteita, joissa ei voida
kontrolloida laheskaan kaikkia vaikuttavia tekijoitad. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa haastattelu on
enemman tai vdhemméan avointen kysymysten esittamistd valituille yksil6ille tai ryhmille.
Litterointia eli puhtaaksi kirjoittamista kéytetddn sen ymmartamiseen, kuinka tutkimukseen

osallistujat organisoivat puheensa tai kirjoituksensa. (Metsamuuronen 2006, 88).

Kvalitatiivinen tutkimusote pohjautuu eksistentialis-fenomenologis-hermeneuttiseen
tieteenfilosofiaan. Fenomenologia on filosofian haara, joka on kiinnostunut ilmidistd ja niiden
tulkitsemisesta. Thmiskasityksen madritteleminen on erityisen tarkeda valittaessa tutkimuksen
metodia, silld metodin valinta rajaa sen, mité tutkimuskohteesta on mahdollista saada irti. Lauri
Rauhalan luoman holistisen ihmiské&sityksen mukaan ihminen on tajunnallinen, situationaalinen ja
kehollinen olento (Rauhala 1990, 35, 46-47 teoksessa Laadullisen tutkimuksen késikirja 2006, 161).

Kehollisuus ilmenee olemassaolon orgaanisena tapahtumisena, johon kuuluvat solut, verenkierto,
aivot jne. Tajunnalliseen olemisen tapaan liittyvat kokemukset ja elamykset. Tajunta muodostuu
mm. tietdmisen, uskomisen, tuntemisen ja toivomisen elamyksien kautta sisdiseksi
kokonaisuudeksi. Kolmas ihmisen olemassaolon muoto on situationaalisuus eli eldméntilanteisuus.
Eldmantilanne on sitd, mihin ihminen on suhteessa kehollisena ja tajunnallisena (Perttula 1995, 18,
teoksessa Laadullisen tutkimuksen kasikirja 2006, 161-162).

Fenomenologinen tutkimusprosessi etenee siten, ettd tutkimusaineistoon tutustutaan huolellisesti ja

avoimesti kokonaisndkemykseen pyrkien, jonka jalkeen aineisto jaetaan merkitysyksikoihin ja ne
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muunnetaan tutkijan yleiselle kielelle. Taman jdlkeen muodostetaan yksilokohtainen
merkitysverkosto ja yleinen merkitysrakenne. lhmistieteissd fenomenologista tutkimusta on

toteutettu mm. kasvatustieteen ja hoitotieteen piirissa. (Metsémuuronen 2006, 88, 92-94).

8.4 Teema- ja ryhmahaastattelut tiedonkeruumenetelminé

Tutkimuksessa tiedonkeruumenetelmané kaytettiin teemahaastattelua ja haastattelut toteutettiin
kolmena ryhmdhaastatteluna, joissa jokaisessa oli 6-8 tiedonantajaa. Teemahaastattelu sopii hyvin
kaytettavaksi tilanteissa, joissa kohteena ovat intiimit tai arat aiheet tai joissa halutaan selvittaa
heikosti tiedostettuja asioita, esim. arvostuksia, ihanteita ja perusteluja. Haastattelu kohdistuu
ennalta valittuihin teemoihin, mutta kysymysten muotoa tai esittdmisjarjestysta ei ole tarkasti
madritelty Myos tutkimuksen luotettavuus voidaan tarkistaa esimerkiksi tarkkailemalla. (Hirsjarvi
& Hurme 1985, 15, teoksessa Laadullisen tutkimuksen késikirja 2006).

Ryhmahaastattelua on tehokas tiedonkeruun muoto, koska samalla saadaan tietoja usealta henkil6lta
yhtéaikaa (vrt. Hirsjarvi ym. 2001, 197). Ryhmé&haastattelun avulla haastateltavat voivat olla
vapautuneempia kuin yksil6haastattelussa ja ryhmé voi tuottaa keskustelun avulla uusia ideoita ja
nakokulmia asiaan. Pienessa ryhmassé ihmiset voivat ilmaista itseddn spontaanisti ja tuntea olonsa
turvallisemmaksi ja varmemmaksi. Ryhmén synergia voidaan hyddyntaa, ja toinen voi jatkaa siité
mihin toinen jdi. Ryhman j&senet stimuloivat toisiaan tuomaan esiin sekd yhtenevia ettd eridvia
nakemyksid. Ryhma antaa tilaa keskustella myos vaikeista asioista, silla tutkittavien tarkoituksena
on toimia omaa viiteryhméad edustavina informantteina, eikd paljastaa henkilékohtaisuuksia.
(Potsonen & Valimaa 1998, 3).

Toisaalta ryhmahaastattelun rajoituksena voi olla yksilollisyyden katoaminen tai vahemmiston
mielipiteiden véahdinen huomiointi. Haastattelijan rooli korostuu, sillda ryhmén hallitseminen ja
kontrollointi on vaikeampaa kuin yksilon. Haastattelijan tulee hallita ryhméssa dominoimaan
pyrkivid yksiloitd ja antaa hiljaisemmillekin mahdollisuus ilmaista ajatuksensa. Haastateltaville ei
voi myoskaan luvata ehdotonta tietosuojaa, silla vaitiolovelvollisuus koskee periaatteessa vain
tutkijaa. (P6tsonen & Valimaa 1998, 4).
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Ryhmahaastattelu toimii parhaiten neljasta kuuteen osallistujan ryhmassa, jolloin katsekontaktin saa
kaikkien osallistujien kesken, kaikki ennattavat ilmaista ajatuksensa sekéd kaikkien aani tallentuu
selvand nauhalle. Pienen ryhman etu on helpompi hallittavuus ja tunnelman vapautuminen, kun taas
iIsommassa ryhmaéssa tapahtuu enemmaén yhtd aikaa puhumista. Yleensa suositellaan, ettd ryhman
jasenet eivét ole entuudestaan tuttuja, mutta Koskisen ja Jokisen mukaan (2001) monipuolisen

keskustelun aikaansaamiseksi on eduksi sijoittaa samaan ryhmaan toisilleen tuttuja henkil6ita.

Tasséa tutkimuksessa ryhméhaastattelut tehtiin alueittain jo osittain samoissa tiimeissa
tyoskenteleville tydntekijoille, jolloin henkil6t olivat jo osittain tuttuja keskendan ja vuorovaikutus
luontevaa. Haastattelua varten varattiin rauhallinen tila l&heltd tiimien omia tiimitiloja ja alueita,
jolloin haastatteluun osallistuminen mahdollistui. Tiimit ja tyontekijat valikoitiin siten, ettei tutkija
ollut esimiessuhteessa haastateltaviin, jotta tutkijan aseman vaikutus vastauksiin olisi

mahdollimman vahainen.

Ryhmahaastattelun tarkoitus oli saada esiin tydyhteisénakdkulmaa aiheeseen, esimerkiksi nouseeko
jokin teema muita enemman esiin, tai nouseeko haastattelusta joku teema-alueista poikkeava uusi

ilmio, johon olisi syyt4 paneutua tarkemmin.

Teemahaastattelulle on tyypillista, ettd haastattelun aihepiirit eli teema-alueet ovat tiedossa, mutta
kysymysten tarkka muoto ja jarjestys puuttuu (Hirsjarvi ym. 2001, 195). Teemahaastattelun etuja
on, ettd se on muodoltaan niin avoin, ettd vastaaja padsee halutessaan puhumaan varsin
vapaamuotoisesti. Toisaalta teemat takaavat sen, etta jokaisen haastateltavan kanssa on puhuttu edes
jossain maarin samoista asioista. Haastatteluajasta ja —paikasta sekd sen nauhoittamisesta on
sovitaan etukdteen haastateltavan kanssa. Esihaastattelu auttaa testaamaan kysymysten
kaytettavyyttd. (Eskola & Suoranta 2008, 87).

Ryhmahaastattelun teema-alueet johdettiin tutkimuksen viitekehyksestd ja keskeisistad kasitteista,
joita ovat kotihoitotyd, ik&johtaminen, tyohyvinvointi ja tyén hallinta. Ensimmaéiseen
tutkimusongelmaan eli keskeisiin tyohyvinvointiin vaikuttaviin tekijoihin yli 45-vuotiailla
kotihoidon tyontekijoilla haettiin vastauksia tyon hallintaan ja tyotyytyvaisyyteen, sekd tyon
organisointiin  ja tydympéristoon liittyvilla kysymyksilld. Toiseen tutkimustehtdvaan eli

ikgjohtamisen odotuksiin paneuduttiin l&hiesimiestyohon liittyvilla teemoilla. Teema-alueista
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johdettiin  kysymyksid haastattelun pohjaksi. Haastattelurunko oli jokaisessa kolmessa
haastattelussa sama, mutta kysymysten jérjestys vaihteli keskustelussa esiin tulleiden teemojen ja

aiheiden mukaan (liite 2).

Haastateltavat kutsuttiin mukaan erillisella kutsukirjeellda (liite 1), joka toimitettiin tiimeihin
esimiesten kautta. L&hiesimiesten tehtdvaksi jaikin sopia tarkemmin haastatteluun tulijat
ikdvaatimuksen (yli 45-vuotiaat) sekd vapaaehtoisuuden perusteella ja jarjestdd tyovuorot
haastatteluajankohtien mukaisesti. Kutsukirjeessa korostettiin haastattelun vapaaehtoisuutta ja
luottamuksellisuutta.  Kutsukirjeen  lisdksi  esimiesten  kautta  valitettiin  haastattelun
tutkimuskysymykset ja teema-alueet alustavine kysymyksineen etukéteen tutustuttavaksi.
Haastattelun nauhoittaminen tuotiin esiin myos etukateen, ja vield haastattelutilanteessa kerrottiin
ettd nauhoitukset tuhotaan heti tutkimuksen valmistuttua, eik&d kenenk&an henkil6llisyytta tuoda

esiin missaan vaiheessa.

Haastattelupaikat olivat rauhallisia ja lahelld tyontekijoiden omia tydskentelyalueita, jotta
haastatteluun oli mahdollisimman helppo saapua. Jokaisessa haastattelussa oli mukana 6-8
tyontekijad, joka oli haastattelijan toivomus, ja yhteensd haastatteluihin osallistui 19 kotihoidon
tyontekijaa, joista 10 oli kodinhoitajia, 7 l&hihoitajia ja 2 kotiavustajaa. Kahteen haastatteluun
saapui molempiin yksi henkild myo6héastyneend, mutta se ei hairinnyt haastattelun etenemista

erityisemmin. Haastattelut kestivat 1,5 tunnista kahteen tuntiin.

Kaikissa kolmessa ryhmahaastattelussa syntyi yhteistd keskustelua ja mielipiteen vaihtoa eri
teemoista, joskin ryhmat olivatkin erityyppisida puheliaisuutensa puolesta. Tutkija ei ollut
keneenkaan esimiessuhteessa, mutta samassa organisaatiossa esimiehend toimiminen saattoi osittain
vaikuttaa haastateltavien avoimuuteen. Erds ryhmé, jonka haastattelija tunsi etukdteen paremmin,
rohkaistui myds keskustelemaan enemman eri aihealueista. Vaikeimmaksi aihealueeksi haastattelija
tulkitsi johtamisen ja esimiestyon, josta havaintojen mukaan oli vaikein keskustella. Mahdollinen
vaikutin tahan oli tutkijan oma esimiesasema, tai sitten esimiestydsta on vaikea puhua kovin

avoimesti tyotovereiden kuullen.

Kaiken kaikkiaan ryhmdahaastatteluissa vallitsi kuitenkin avoin ja positiivinen tunnelma, ja

tyontekijat kertoivat olevansa mielellaan mukana kertomassa kokemuksiaan tarkeédksi kokemastaan
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aiheesta. Ryhmahaastattelun etu olikin, ettd vuorovaikutuksen kautta henkil6ill& virisi aiheesta uusia
ideoita ja mielipiteitd. Mahdolliset yksilohaastattelut olisivat ehkd tuoneet syvallisempaa ja
henkil6kohtaisempaa tietoa, mutta tdssa tutkimuksessa haettiin myos tydyhteisétason kokemuksia

sekd ajateltiin ryhmén “ruokkivan” toistensa ajatuksia kisiteltdvisté asioista.

8.5 Aineiston analysointi

Aineiston analysoinnissa yhdistyvat Gronforsin (1985, 145, teoksessa Laadullisen tutkimuksen
késikirja 2006) mukaan analyysi ja synteesi, jolloin aineisto hajotetaan késitteellisiksi osiksi ja
synteesin avulla nédin saadut osat kootaan uudelleen tieteellisiksi johtopaatoksiksi. Tasta kaytetaan
my06s nimitysta abstrahointi: tutkimusaineisto jarjestetddn siihen muotoon, ettd sen perusteella
tehdyt johtopdatokset on mahdollista irrottaa yksittéisista henkilGistd, tapahtumista ja lausumista ja
siirtdd yleiselle kasitteelliselle ja teoreettiselle tasolle. Ennen varsinaista analysointia aineisto

litteroidaan eli puhtaaksi kirjoitetaan. (Metsdmuuronen 2006, 122).

Aineiston analysointi tehtiin sisallon analyysin avulla. Metsdmuurosen (2006, 124) ohjeiden
mukaisesti haastattelut litteroitiin sana sanalta kirjalliseen muotoon ja haastattelut luettiin useaan
kertaan 1api verraten keskeisiin tutkimuksen Kkaésitteisiin ja Kirjallisuudesta esiin nousseisiin
tutkimustuloksiin. Aineiston sisdistamista helpotti tutkijan oma tuntemus Kkotihoitotydsta ja
organisaatiosta, jolloin tulkinnan ja asiayhteyksien ymmartdminen oli mahdollisesti
vaivattomampaa kuin ulkopuolisen tutkijan. Toisaalta omakohtainen kokemus organisaatiosta
saattoi varittda tulkinnan tekemistd ja vaaristaa tiedonantajien antamaa tietoa. Vaajaamatta omat
kokemukset sekéd kotihoidon tydntekijana ettd esimiehend vaikuttivat tietynlaiseen mielikuvaan
aiheesta. Samoin pohdittavaksi j&d& tutkijan oman esimiesaseman vaikutus tiedonantajien

vastauksiin.

Aineiston siséistamisen jéalkeen se luokiteltiin karkeasti keskeisimpiin teemoihin ja todettiin
erilaisten kokemusten ja ilmididen esiintymistineys ja poikkeamat. Keskeisimmét kasitteet ja
tutkimustehtavat tdsmentyivét analysoinnin aikana. Tdman jalkeen tehtiin uusi luokittelu verraten

aikaisempaan teoreettiseen tietoon seké johtopaatokset ja tulkinta.
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8.6 Tutkimuksen luotettavuus

Laadullisessa tutkimuksessa kaytetdan sisdisen ja ulkoisen validiteetin kasitteita pohdittaessa
tutkimuksen luotettavuutta. Sisdinen validiteetti ymmérretddn tutkijan tieteellisen otteen ja
tieteenalan hallintaan liittyvdnd osaamisena ja ulkoinen validiteetti tehtyjen tulkintojen ja
johtopaatosten sekd aineiston valisen johtopaatosten pysyvyytta (Eskola & Suoranta 2005,213,
teoksessa Laadullisen tutkimuksen kasikirja 2006, 198).

Luotettavuuden arvioinnissa tutkijan subjektiivisuus ei koskaan téysin eliminoitavissa (Rauhala
1993, 91, teoksessa Laadullisen tutkimuksen késikirja 2006, 199). Subjektiivisuutta aineiston
tulkinnassa ei liene mahdollista valttaa jos tutkija toimii saman organisaation palveluksessa. Tassé
tutkimuksessa voidaan ongelmallisena néhda se tosiseikka, ettd tutkija toimi esimiestehtévissa
samassa organisaatiossa kuin haastateltavat, joskaan ei suorassa esimies-alaissuhteessa heihin.
Tama saattoi vaikuttaa varsinkin l&hiesimiesty6td koskevien vastausten avoimuuteen. Toisaalta
tulkinta on aina omakohtainen kokemus késitellystd aiheesta, ja perustuu aikaisempaan tietoon ja
omakohtaisiin kokemuksiin. Saman organisaation palveluksessa ollessa tutkijalla oli monenlaista
kokemusperdistd tietoa organisaatiosta sekd tyOntekijdna ettd esimiehend, jonka avulla
haastattelujen tulkinta ja yhdistely ohjautui subjektiivisista lahtokohdista. Osaltaan se saattoi auttaa
tai johtaa harhaan tulkintavaiheessa. Toisaalta monet ennakko-oletukset ikdantyvien tyontekijoiden

kokemuksista kumoutuivat aineiston analysointivaiheessa.

Tutkimusprosessin aikana aikaisempaan kirjallisuuteen ja tutkimustuloksiin perehtymisen vaihe oli
suhteellisen pitka ja syvallinen, ja aiheen laajuus tuotti rajaamisen ongelmia tutkimustehtaviin.
Ik&antyvasta tyontekijasta puhuttaessa huomio kiinnittyy usein vain fyysisiin voimavaroihin, joissa
vagjaamatta tapahtuu heikkenemista ik&antymisen myoté. Ikaantyvilla tyontekijoilla on kuitenkin
my06s paljon annettavaa nuoremmilleen muun muassa tyokokemuksensa myotd, ja sitd kautta
henkisten voimavarojen vahvuuksia.  Tassa tutkimuksessa haluttiin tuoda tydhyvinvoinnin
nékokulmia kokonaisvaltaisesti esiin, samoin l&hiesimiestyén mahdollisuudet tukea ikaantyvéaa
tyontekijaa.
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Perttulan (1995, 102-104, teoksessa Laadullisen tutkimuksen késikirja 2006, 201-203) mukaan
erityisesti fenomenologisen tutkimuksen luotettavuuden arvioinnissa voidaan kdyttad mm. seuraavia

kriteereité:

1. Tutkimusprosessin johdonmukaisuus kautta linjan aineiston hankintatavasta

tutkimuksen raportointitapaan.
2. Tutkimusprosessin kuvaus ja perustelu, erityisesti analyysinkuvauksessa
3. Tutkimusprosessin aineistolahtoisyys

4. Tutkimusprosessin kontekstisidonnaisuus, eli tutkimuksen tulokset ovat sidoksissa

niihin todellisuuden ominaispiirteisiin, jotka tutkimustilanteessa ovat olemassa

5. Tavoiteltavan tiedon laatu ja yleistettavyys, kasitteellinen vyleistettavyys eli

yleiskasite
6. Metodien yhdistaminen lisaa luotettavuutta

7. Tutkijayhteistyd, jos tutkimuksellisten menetelmien ankaruus ja systemaattisuus

lisdadntyvat

8. Tutkijan subjektiivisuus, raportista tulee nakyd kuinka tutkija on reflektoinut,

analysoinut ja raportoinut aihetta tutkimuksen eri vaiheissa

9. Tutkijan vastuullisuus, tutkimuksellisten vaiheiden suorittaminen systemaattisesti

Tulkinnan luotettavuuden kriteereiksi Varto (1996, 59-65, teoksessa Laadullisen tutkimuksen
kasikirja 2006, 204-206) esittdé nelj& ohjetta. Ensinnakin se, mitd pyritddn ymmartdméaan on toisen
elamismaailmaa. Tutkittava on riippumaton tutkijasta ja lukutavasta, ja tutkittavan elamismaailma
on pyritty tutkimuksessa esittdmaan sellaisena kuin se on. Toiseksi tulkinnan perusteena on
merkityksen koherenssi, joka tarkoittaa ymmaértamisen kokonaisuuden huomioon ottamista. Eli
huomioon otetaan samanaikaisesti se maailma, jossa tutkimusta tehdaan ja maailma, jossa tutkittava
on. Kolmanneksi tutkija tulkitsee ja ymmartdd tutkittavan eldmismaailmaa juuri t&ssa ja nyt,
keskelld omaa eldmddnsd ja samassa maailmassa. L&htokohtana on, ettd tutkija voi asettaa

kysymyksia, tematisoida, ymmartad ja tulkita tutkimuskohdetta vain oman kokemuksensa valossa.
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Neljanneksi tutkijan on erotettava oma tematisointitapansa tutkimuskohteesta ja raportoimaan
naiden suhteen. Tama johtaa ns. hermeneuttiseen kehaan, jossa pyritdédn yhd syvenevaan ilmion

ymmartamiseen.

8.7 Tutkimusprosessin aikataulu

Tutkimusprosessi eteni aikataulullisesti siten, ettd tutkimuslupa anottiin tammikuussa 2010 ja
myonnettiin helmikuussa 2010. Aiheeseen liittyvaan kirjallisuuteen ja tutkimuksiin perehtyminen
alkoi kevaallad 2009 ja teemahaastattelukysymysten tarkentaminen tapahtui helmi-maaliskuun 2010
valilla. Tutkittavan kotona asumista tukevien palveluiden alueen ja haastateltavien valinta ja kutsut
ryhmahaastatteluun tehtiin maalis-huhtikuun aikana ja ne jdrjestettiin huhtikuussa 2010.
Tutkimuksen viitekehys tarkentui aina marraskuuhun 2010 asti. Aineisto litteroitiin ja analysoitiin
kesan ja syksyn 2010 aikana ja tutkimusraportti Kirjoitettiin lopulliseen muotoonsa marraskuun
2010- helmikuun 2011 aikana.

9. TUTKIMUSTULOKSET

9.1 Ikaantyvan henkiloston kokemukset kotihoitotydstd, tyohyvinvoinnista ja ik&johtamisen

odotuksista

9.1.1 Ik&&ntyminen ja tyon hallinta kotihoitoty6ssa

Kotihoitotyd koettiin erityisen kokonaisvaltaisena, monipuolisena ja vaihtelevana tyond, jossa
tilanteet vaihtuvat péivittdin ja tyotehtavat ovat haasteellisia. Erilaisten ihmisten kanssa
vuorovaikutuksessa oleminen on tyontekijoiden mielestd antoisaa, ja jokaisella asiakkaalla avut
ovat erilaisia. Tyon liikkuvuus koettiin mieleisend, esimerkiksi kesélla paikasta toiseen liikkuminen
tuo vaihtelua. Myos opiskelijoiden mukana olo koetaan virkistavand, ja oppia jaetaan puolin ja

toisin.

61



2

Oon tykdnny ja sitte se on sellaista yllatyksellistdkin tama tyo ettéd
tilanteet vaihtuu niin noppeesti et voi olla et on mietitty tyot mutta seuraava aamu
tuoki tullessaan ettd se muuttuu, sit meilld on opiskelijoita mukana ja sit tyot ja
asiakkaat on kaikki erilaisia, et hyvin haastaviakin asiakkaita on et se tuo

tavoitteellisuutta tdhan tyohon et se on vaihtelevaa.”

” Mind oon kanssa tykdnnyt ettd on vaihtelevaa ja ihmiset on erilaisia ja
se on ihan kuin eldman rikkaus kun monessa huushollissa kdypi...se jotenkin kasvattaa

ihmisté ne asiat ja on ihan tavallaan voimavara.”

” Vililla hyvin vérikéstd. Vaihtelua riittdd laidasta laitaan. Ei ole ainakaan

yksitoikkoista.”

Kotihoitotytssa haastetta lisdavét erityisesti erilaiset sairaanhoidolliset tehtavét kuten haavanhoito,
mielenterveys- ja  muistihdiridista  kérsivat asiakkaat ja Kirjaamisen lisdantyminen.
Oppisopimuskoulutuksena alkanut mielenterveys- ja pdihdekoulutus koettiin hyvand, mutta
toisaalta tarjottuun koulutukseen ei ollut ollut 1ahtij6ita kovinkaan monta. Tyontekijat kokevat ettd
uuden opiskelu on tydssd toimimisen edellytys mm. uusien atk-taitojen ja Kkirjaamisen sisallon

osalta.

Monet kodinhoitajat ovat tulleet aikanaan kodinhoitotyohon ja nyt heiltd vaaditaan hoitotaitojen,
mm. laékehoidon osaamista, yhd enemman. Tyd on muuttunut viime vuosikymmenind yha
kiihtyvampéa vauhtia. He kokevatkin olevansa ammattikuntana yksi joustavimmista, ja
paineensietokyvyn on oltava aikamoinen, ettd muutoksia jaksaa. Oman haasteensa tuo omahoitajan
vastuulla oleva palveluketjun saumattomuus, yhteydet omaisiin ja yksityisiin sekd asiakkaan

muuhun verkostoon.

”Minidkin oon kodinhoitaja ja kodinhoitoty6td oon tullu tekeméén ja nyt
meilld on ndma ladkehommat ja pistdmiset ja kaikki maholliset ettd mita
taivaan ja maan valilla on et tuota on monipuolista ja haastetta piisaa

jatkuvasti ettd siind mielessi.”
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Silloin aikoinaan kun tulin taloon-olin itsekin tietysti nuorempi- sitd oli
huimapdd menemé&an paikkaan kuin paikkaan. Sitd ei pelannyt ja siihen
aikaan  hoidettin  my6s haavoja...sen  koki luonnollisena, kun annettiin
asiakkaan Kkortti k&teen, nimet, osoitteet ja ohjeet. Sitten kun aikoinaan
yhdistyttiin  kotisairaanhoidon  kanssa, niin emme endd kelvanneetkaan
haavanhoitoihin...nyt taas yksi kaksi meille sanotaan, ettd sen kun menet
hoitamaan...minulle on ainakin tullut -nyt ik&& kun on itsellanikin- sellaista arkuutta

koska en ole moneen vuoteen tehnyt sellaista.”

Asiakastyossd kaikki tekivat l&hes kaikkea eli asiakaslistoja ei oltu juurikaan jaettu
osaamisvahvuuksien mukaisesti. Verindytteitd ottivat kuitenkin vain l&hihoitajat. Verindytteiden
ottamisen pelko oli jopa estanyt erddn haastatellun kodinhoitajan lahteméastd opiskelemaan
lahihoitajaksi. Yleensa lahihoitajat ottivat haastateltujen mielestd verindytteita erittdin mielellaan, ja
paneutuivat myds muihin sairaanhoidollisiin tehtaviin kodinhoitajia innokkaammin. Kodinhoitajia
ahdisti tyon pirstoutuminen aiemmasta kokonaisvaltaisesta tyosta rajatummaksi hoitotyoksi. Saman
asiakkaan luona saattoi kdydad yksi ihminen hoitamassa, toinen siivoamassa, kolmas kaupassa,
neljas ulkoiluapuna, apteekki jakoi laékkeet jne. Ulkoiluapua annettiin edelleenkin resurssien
puitteissa, mutta aikaan perustuva laskutus huolestutti haastateltuja, eli ovatko asiakkaat halukkaita

maksamaan ulkoiluajasta. Toisaalta sen séanndllisyydesta ei voitu antaa asiakkaille lupausta.

” Nyt on vaan pirstottu kaikki ja meidédn késidkin on niinkuin sidottu, ettd se ei kuulu

teille. Valilla tulee sellainen ahdistus ettd mita tassa uskaltaa tehda.”

” Tavallaan pidettiin huushollia pystyssa ja vahdn mummoakin...huusholli se oli ennen
aikaan tarked...nyt on muuttunut kuitenkin, etta enaa ei ole se siivoaminen ykkdsjuttu
vain tdmé ihminen...mutta oli sit4 ennenkin huonokuntosia mutta silti piti vain

huushollia luututa.”

Tyontekijat kokevat tuntevansa lahijohdon odotukset paremmin kuin kaupungin yleiset strategiat ja

visiot. Henkilokohtaisia tavoitteita maariteltiin 1&hinnd kehityskeskusteluissa esimiesten kanssa.
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Perustehtdava oli selkednd mielessd Kkaikilla, eli asiakkaiden kotona asumisen tukeminen

mahdollisimman pitkaan.

Osaamista on vakituisten helpompi pitéda ylla ja kehittdd mm. koulutuksen avulla kuin sijaisten.
Esimerkiksi haavanhoidon koulutusta olisivat myo6s sijaiset kaivanneet. Myo6s vakituiset ovat
paasseet harvoin koko paivan koulutukseen, varsinkaan maksulliseen. Tyodntekijoiden mielessa
olivat myos edellisen vuoden lomautukset, joiden aikana kaikki koulutukset peruttiin. Erds
tyontekija oli paassyt kaupungin maksamaan koulutukseen yhden kokonaisen péivan 25 vuoden
tyouran aikana, mutta oli hakeutunut omatoimisesti koulutukseen vapaa-ajallaan. Tydntekijat
kokivat, ettei toiden puolesta ole mahdollistakaan lahted pitkiin koulutuksiin. Myo6s jarjetdminen
tyonantajan taholta on vaikeuttanut lahtemistd, mm. tydvuorojen suunnittelun osalta. Minimitavoite
kolmen péivan koulutuksesta vuodessa Kkertyy puolen pdivan mittaisista tai lyhemmistd
koulutuksista. Toisaalta koettiin myos, ettd hyva lyhytkin koulutus voi korvata koko pdivén

koulutuksen jos kouluttaja ja siséltd on hyva.

”Kylld me ollaan ammattihenkilokuntana varmasti yksi joustavampia
tyontekijoitad koska meidan tyo vaatii sitd joustavuutta elikk& uuden
oppimista et meidén ei auta jamahtaa paikalleen et se mika tulee jos
ei 0saa niin se on opeteltava ja sen on niinku itelleen tienny jo tdnne

tullessaanki...Kylld mind tykkdan tyostini tottahan siihen sitten...”

Tyontekijat kokivat tarvitsevansa lisdkoulutusta esimerkiksi mielenterveysongelmista ja
hoitosuunnitelmien laatimisesta seka verinaytteiden ottamisesta. Ladkehoidon tuntemus puhututti
la&kkeiden jaon siirryttyé apteekkien koneelliseen annosjakeluun; osa olisi halunnut jakaa vield itse
ladkkeitd, jotta ladkkeiden tuntemus olisi pysynyt paremmin ylla. Toisaalta koneellinen annosjakelu

koettiin myo6s helpotuksena.

Haastatellut tyontekijét olivat oppineet ottamaan myos selvéa itse asioista mm. kyseleméll toisilta,
jos tietoa tarvittiin lisda. Tiimildiset neuvoivat ja auttoivat toisiaan erityisen paljon, esimerkiksi
kirjaamisessa. Erityisesti niissa taidoissa, joita harvemmin tarvitaan, kaipaavat uudelleenkoulutusta
aika ajoin. Osa haastatelluista oli saanut kokeilla mobiililaitteiden kayttoa tyossaan, ja kokivat

ainakin kokeilussa olleen mallin siséltdneen vield paljon puutteita. Teknologian lisdé&antyminen
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tulevaisuudessa esimerkiksi matkapuhelinten tai kannettavien tietokoneiden avulla puhututti kovasti

ja aihetti huolta, “hoidetaanko sitten enéé asiakasta vai konetta”.

Paatoksenteossa tyotekijoiden kokemuksena oli ettd omaan ty6hon pystyy vaikuttamaan
asiakastyon ja tyon organisoinnin tasolla tiimin kanssa yhteisesti, ja jokainen voi tuoda
mielipiteensd  esiin.  Mielipidettd  kysytddn esimerkiksi  halukkuudesta vaihtaa omaa
tyoskentelyaluetta, mutta tyonantaja on se joka viime kadessd kuitenkin maaraa sen. Tiimityd
koettiin hyvand haasteellisten tilanteiden ratkaisussa, kun toisilta tyontekijoiltd saattoi saada
kokemuksellista tietoa ja ideoita. Sen sijaan organisaatiotason muutoksiin tyontekijat eivat kokeneet
pystyvansd vaikuttamaan, esimerkiksi parhaillaan tulossa olevaan palvelualueuudistukseen.
Péadtosten koettiin tulevan ylhdiltd pdin ja valmiiksi “nuijittuina”. Tiedon muutoksista koettiin

tulevan viimeiseksi tyontekijoille ja aikataulullisesti olevan usein tiukka.

Tiimilta saatavaa tuki koettiin hyvana tai erittdin hyvana kaikissa haastatteluissa. Palautetta saatiin
sekd myonteisessd ettd rakentavassa mielessd. Aina palaute ei kuitenkaan tullut ”edessé pdin”, mutta
nimenomaan tyontekijat toivoivat saavansa myos negatiivisen palautteen suoraan. Liian usein hyva
palaute jai antamatta tyotovereille, vaikka sité ajateltaisiinkin. Tiimil&iset osasivat kayttdd huumoria
hyvakseen palautteen antamisessa, ja mieltd painavat asiat pystyttiin késittelemaéan heti tiimin

kanssa, ettei niita tarvinnut enda miettia kotona.

Ison tiimin huonona puolena koettiin yleinen “hdlind”, joka wvaikeutti jokaisen tyotoverin
huomioimista henkilokohtaisesti. Parikymmentda hoitajaa koettiin lilan isona maéran tiimissa,
varsinkin kun tiimitilan koko oli pieni verrattuna henkiléstomaaraan. Kuitenkin tiimin olemassaolo
koettiin mahdollisuutena turvautua tyotovereihin vaikka puhelimen valitykselld, esimerkiksi
vaativissa nostotilanteissa. Tyotoverin kutsumisessa huomioitiin my6s mahdolliset selkévaivat, ettei
toista kuormitettu turhaan. Pieni tiimi koettiin haavoittuvaiseksi sairauslomien suhteen, mutta

henkildston koettiin padsevan lahemmaksi toisiaan.
”Meilld on seitsemén tdssa (tiimissd) missd mind olen ja meilld pyorii

hirveen hyvin ettd my0 tunnetaan kaikki toisemme ja tiietdén ettd mité

kelldkin on...hirmu hyvin on tultu toimeen.”
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Tiiminvetdjasta tai -vastaavasta tyontekijoilla oli kokemusta aiemmilta vuosilta, mutta he kokivat
parempana nykyisen systeemin, koska silloin vastuu on kaikilla tasapuolisesti. He kokivat ettei
tiiminvetdjilla ollut enempédd aikaa kuin muillakaan, ja asiakkaat oli kuitenkin hoidettava.
Tiiminvetgjan asiakasméaéara ei voisi olla sama kuin muilla, joskin erés haastateltu kertoi olleensa
ryhmanvetdjand aiemmin ja pystyneensd hoitamaan asiakastyon kuten muutkin. Ryhméanvetdjan

tukena oli kuitenkin koko ajan muu tiimi tai ryhmad, kuten sita silloin kutsuttiin.

9.1.2 Tyoilmapiiri ja tyon arvostus

llmapiiri koettiin kokonaisuudessaan melko toimivana, mutta valilla enemman tai vahemman
kiredna. Tyontekijat kokivat sen johtuvat tyopaikan naisvaltaisuudesta. VVoimakkaammat persoonat
tuovat mielipiteensd enemmén esiin. Yleensd ndma tilanteet jatettiin kasitteleméttd, koska koettiin
ettd asian késittelylld voitaisiin vain pahentaa tilannetta ja tehdé karpasesti harkdnen”. Mahdolliset
ristiriidat tyontekijoiden vélilla unohdettiin nopeasti. Joku toi esiin, ettd kuinka tallainen hoitaja
kayttaytyy asiakkaan luona, jos ei tyotovereidenkaan kanssa pysty hillitsemaén itseddn. Toisten
huonot paivat ymmarrettiin luonnollisena, eika niitd otettu itseensa. TyOpaikkakiusaamista ei
kukaan tuonut esiin. Padsaantoisesti kaikki kokivat, etta tyotoverit kunnioittavat toisiaan. Tiimityon

pelisdantdja oli luotu ainakin yhteen tiimiin, mutta niita ei oltu sen jélkeen Kkerrattu.

TyoOtd arvostivat tyontekijoiden mielestd eniten asiakkaat, omaiset ja he itse. Tarkeimpana
tavoitteena tyontekijat kokivat, etta asiakas jaa tyytyvéisena kotiin. Omaiset muistivat tyontekijoita

usein asiakkaan kuoltua ja kertoivat kuinka arvokasta tyota kotihoidossa tehdaan.

”” Se ois hirvee ty0 jos aina kiiteltdis...mutta toisaalta oishan se ihan hirvee ty0 jos aina
vaan moitittais...mutta me ollaan asiakkaan takia tultu..eih&n ne huonoa palautetta
anna...silloin talldin antavat hyvaa palautetta ja asiakkaan omainenkin jopa..se

lammittidd mieltd.”
” Jos ei itse arvosta niin ei kukaan muukaan..kylld se 1dhtee siitd itestdén niin

kyll& silla sydamelldan tekkee ja arvostaa...kylld ne asiakkaatkin arvostaa..

omaisetkin jopa...”
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Organisaation taholta arvostusta ei koettu tulevan.
” Tuntuu ettei oo minkddn arvonen vélilld, ei sieltd (organisaation taholta)
oikein mittd&n tule...mutta ei sitd ossaa silleen ottaakaan..min&d koen

olevani tissid asiakkaitten kanssa.”

”Voishan ne joskus kerété palautteen ja sanoa etta ndin paljon on
meidan tiimid omaiset soittaneet ja kiittaneet etté sellaista ei 0o

tullu.”

” Ei valttdmattd. Tama on niin vastuullinen tyd. Koen, etti voi olla

vahén aliarvostettua.”

Yhteiskunnan ja tyonantajan taholta tulevan arvostuksen vahaisyys néhtiin mm. palkkauksen
vahaisyytend suhteessa tyotahtiin ja -mdaardan. Nuorten saamista alalle haastatellut ajattelivat

parannettavan vanhuksiin tutustumisen kautta.

Kahdenkymmenen vuoden palvelusta saatavan lahjakortti ja kahdenkymmenenviiden vuoden
jalkeen kuntoutukseen paasyn (itse jarjesteltava) lisaksi tyontekijat eivat osanneet odottaa muuta
huomiointia tyonantajan taholta, koska eivét olleet tottuneet sellaiseen. Mielellaén hoitajat olisivat
ottaneet kuitenkin vastaan esimerkiksi pienen huomioinnin, kuten teatteriliput, tydnantajan taholta.
Tyhy-suunnitelman olivat tiimit laatineet ajoittain, mutta henkiléa kohden saatava raha oli pieni.
Kuitenkin sekin koettiin paremmaksi kuin ei mitdan. Kaksi tiimia oli tehnyt opintomatkan toiselle
paikkakunnalle, joka koettiin virkistdvana, vaikkakaan sijaiset eivat matkalle olleet paasseet, ja
toinen tiimi  Kkulttuuripolku-kévelylle. Erds tiimi oli suunnittelemassa parhaillaan

kehittdmisiltapdivan ohjelmaa.

” Se (100 euron lahjakortti) oli yhtd tyhjan kanssa..mind olisin mieluummin
ottanut rahana sen 100 euroa ja kaynyt hierojalla..se oli  joku
kaupunginorkesterin  johonkin tiettyihin sinfoniakonsertteihin tai tallaisiin...no

enhdn min sellaisiin...oli se myos kuntosalille.”
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”Mini en ole saanut mitddn. Kohta 30 vuotta ollut talli.”

” Eik0s sitd toivottu, ettd jouluna saisi jouluruoan tai joulukahvit.”

9.1.3 Tyo0n organisointi ja tydaikajarjestelyt

Tyon painottuminen aamuun toi haasteita ty0n organisointiin ja jakoon varsinkin
sairaustapauksissa. Ty0n organisointiin kaivattiin jarkevyytta niin ettd kiireellisimmat asiakkaat
hoidettaisiin ensin. Tyo ei aina jakautunut tasapuolisesti hoitajien kesken. Tiimit kuitenkin antoivat
toisilleen apua kiiretapauksissa joustavasti. Tyot pyrittiin jakamaan joissakin tiimeissa jo hyvissé
ajoin, esimerkiksi kolmen viikon jaksoissa tai viimeistdan edellisend péivana. Asiakaspaikkojen
jakoa katsottiin joka paivd, mm. ruokatauolla ja iltapéivalla, ja tdmé jarjestely koettiinkin hyvéna
jotta aamulla ei tulisi yllattavia tilanteita eteen. Asiakkaat pyrittiin jakamaan tasapuolisesti niin ettei
vaativia ja enemman aikaa vievia paikkoja tulisi vain joillekin hoitajille. Tyo6tahtiin ja -méaardéan
hoitajat kokivat pystyvansa vaikuttamaan paremmin arkipdivisin, iltaisin ja viikonloppuisin

vaikutusmahdollisuudet olivat vahaisemmat.

Arkiaamuissa tyotahti koettiin sopivana, kun iltapéivalla asiakkaille jdi enemman aikaa mm.
keskusteluun tai ulkoiluun. llta- ja viikonlopputyokin koettin mukavana vaihteluna, vaikka se olikin
hektisempi tahdiltaan, joskaan kaikki haastatellut eivét siiti pitdneet. Ilta- ja viikonlopputydssa
hoitajat tapasivat myos toistensa asiakkaita enemman, joka toi vaihtelua arkeen. Toisaalta ilta- ja
viikonlopputyd myds kuormitti osaa hoitajia kovastikin seké henkisesti etta fyysisesti, kun tyotahti
oli huomattavasti kiireisempi, eikd yllatyksid saanut sattua, ettei aikataulu pettdisi. Kukaan ei
halunnut tasata tydvoimaa samanlaiseksi arkena ja viikonloppuna, koska viikolla avustettiin
asiakkaita mm. peseytymisessa ja hoidettiin muita aikaa vievampia asioita. Yllattavaa oli, kuinka
epatasaisena asiakasmaara ja tyotahti koettiin eri tiimien valilla. Haasteellisena koettiin se, ettei

Kiiretta saisi ndyttaa asiakkaille.
” Just sopiva ainakin aamussa (tyotahti). Mehan aina katotaan mita

kellekkin ja paivalla sitten tahtoo olla ettei meilld oo péivapaikkoja

etta sittenhan me saadaan asiakkaalle antaa laatuaikaa, saadaan
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kayttdd ulkona ja keskustella vaikka miti ite kukkii keksii.”

”Kiireempadkin meilld on ollut...on voinu olla ettd seitsemaltd on
aloittanut ja kahdeltatoista joutunut syomaan, kyll& nyt kohtuuajassa
joutuu sydmaan...se vaihtelee vahéan...ne yllatykset vaan sitten, niille

el maha mittiin, sairaslomat ynnd muut semmoiset.”

” Sittenhdn se kun tulee sairastumisia sun muita niin sittenhén me ollaan
lirissa...sitten se tulee se hankaluus ettd mistés sitten otat seuraavana
paivana siihen etta sitten mennee aina uusiks kaikki jaot ja eihan

siind kerkee sitten kaikkee aamussakaan etti...”

” Silloin kun on kiire, tehddén vain tarkeimmat.”

” Kerran yksi dementoituneena pidetty henkild kysyi, ettd onko teilld
Kiire. Sanoin, ettd ei ole, mutta joutua pitdd. Han mietti vahan aikaa,
ettd eiko se ole sama asia. Sanoin, ettd on, mutta ei saa sanoa, etta on

kiire.”

Tiimitydssa huomioitiin  ty6tovereiden toimintakyvyn puutteet mm. vaihtamalla raskaita
asiakaspaikkoja, ettei esimerkiksi selké- tai kasivaivaista laitettu fyysisesti raskaisiin paikkoihin. Se

nahtiin myos asiakkaan etuna erikoisesti turvallisuuden kannalta.

Tyd6vuoroihin tyontekijat kokivat pystyvansa vaikuttamaan ainakin perustellusta tarpeesta, ja jos
tarve ilmoitetaan esimiehelle hyvissa ajoin. Aina tydvuorosuunnittelussa ei huomioitu halukkuutta
tehdd enemman esimerkiksi iltatyotd. Tyokyvyn heikentymisen takia ilta- tai viikonlopputyon
tekemisen véhentamiseen tai lopettamiseen tarvittiin perusteluksi laékarinlausunto ja muutoinkin
toimintakyvyn puutteita kyettiin  huomioimaan hyvin véhdn.  Ty0ajan lyhentdmiseen ei
haastatelluilla juurikaan ollut halukkuutta, mm. palkan pienentymisen takia. Kuitenkin yksi
haastateltu oli aiemmin tehnyt osa-aikaista tyoaikaa, ja kokenut sen erittdin hyvédna ratkaisuna
perheen kannalta, ja kaksi oli suunnitellut tai suunnittelemassa sen hakemista mm. terveydellisisté

syistd. Yksi haastatelluista teki osa-aikaista tyota ja piti kovasti siité.
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Haastatellut kaipasivat kuitenkin lisdd tietoa ty6ajan lyhentdmisen mahdollisuuksista sek&
vuorotteluvapaan kaytostd. Osa-aikaeldkeldisten pienempi tydpanos ja mahdolliset tyékyvyn
ongelmat aiheuttivat hieman paineita muulle tydyhteisolle ja kuormittivat heitd, mutta mitdan
ylitsepadésemattomia vaikeuksia ei tyoajan lyhentdmisestd koettu tulevan. Tyopdivien koettiin

kuluvan nopeasti.

”"Meilldi on hyvd tydaika, puoli kahdeksasta kymmenen yli kolmeen ja

péivat luiskahtaa niin nopeasti.”

”Kyllé sitd melkeen saan (toivoa tydvuoroja) mind ainakin jos toivon...
jos on jotkut héét tai hautajaiset niin sanon sen, jos ei muuten jarjesty

teen sitten kaksi viikonloppua perakkdin.”

Yksi tyon stressia lisdava tekija oli usealle paivittdinen kirjaaminen potilastietojarjestelmaén, kun
tiimitiloissa oli lilan vahan tietokoneita, ja niille sai jonottaa. Silloin kun aikaa olisi ollut
kirjaamiseen, koneelle jonotti moni muukin. Osa haastatelluista koki kirjaamisen my0s

epédolennaisena tyond, koska oli tullut ”hoitamaan asiakasta, ei konetta”.

9.1.4 Ikéaantyvien tydhyvinvointi ja voimavarat

Voimavaroja tyohon tyontekijat ammensivat erityisesti huumorista ja tyotovereilta saatavasta tuesta.
Myos viihtyminen tydssa ja tyydytyksen saaminen haasteellisten tilanteiden hoitamisesta auttoi
jaksamaan. 1an my6ta oman fyysisen kunnon hoitaminen vapaa-ajalla koettiin ehdottoman tarkeana.
Jaksamista tukivat laheiset suhteet perheeseen ja esimerkiksi lastenlasten kanssa touhuaminen.
Harrastuksista, kuten kasitdiden tekemisestd, leipomisesta, marjastuksesta, matkailusta ja jumpassa
tai lenkilla kdymisestd saatiin voimaa. Toisaalta omat ikdantyvat vanhemmat vaativat myos
huolenpitoa vapaa-ajalla, mutta sita ei kuitenkaan koettu yllattden kuormittavana, vaikka niin voisi

ajatella kun ty6pdiviin sisaltyy enimmékseen ik&antyvien hoitotyota.

Tyon kuormittavuutta lisasi asiakasmatkojen kulkeminen kévellen tai pyoralla, varsinkin talviaikaan

kun liukkauden takia sai olla varuillaan. Auton k&yttod oli suositeltu tyonantajan taholta, mutta
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kaikilla ei ollut ajokorttia, eikd omaa autoa ainakaan haluttu k&yttad tai parkkipaikan etsimiseen

kului liikaa aikaa. Toisaalta matkat koettiin myods hyotyliikuntana.

TyoOnohjauksesta tyontekijoilld oli jonkin verran kokemusta, mutta sen tarvetta ei koettu
suuremmalti missddn haastattelussa talla hetkelld. Tyonohjausta haluttiin mieluummin vieraassa
ymparistossa kuin oman tyoyhteison kesken, jotta asioihin voitaisiin saada tuoretta nakékulmaa ja
ehka asioiden késittely mahdollistuisi avoimemmin.Toisaalta tydénohjauksen koettiin tuovat uutta

nakokulmaa asioihin jos itse ei 10ydé ratkaisua haasteelliseen tilanteeseen.

” En koe sitd tarpeellisena ja jos kokisin niin mind mieluummin sen
ottaisin vieraassa paikassa kuin omassa, oman tyoporukan kanssa.
Avoimemmin puhuisin jos tulisi muilta alueilta muista tiimeista

tyontekijoitd.”

” Haasteelliset asiakkaat suututtaa minua. Tai meinaa suututtaa, mutta

el saa.”

”Jos on vidsynyt, ei jaksa kuunnella (asiakasta).”

’Itse olen talvella vésynyt. Silloin (kuormitus) olisi varmaan 9 tai 10

asteikolla 1 (vahiten kuormittava)-10 (eniten kuormittava).”

Lomautukset oli koettu jopa helpotuksena, koska muita lomia ei samaan aikaan mydnnetty, ja olikin
ollut lopulta pettymys kun lomautukset peruttiin. Lomarahoja osa olisi halunnut vaihtaa vapaaksi

muutenkin kuin koulutukseen tai kuntoutukseen.

Ergonomiasta oli saatu koulutusta esimerkiksi ldhihoitajan opinnoissa, mutta kotihoidossa
apuvalineiden kayttd koettiin ongelmalliseksi mm. pienten asuntojen ja sédhkosankyjen vaikean
saatavuuden takia. Kotihoitotydssa vaadittiin erityistd luovuutta ja kekselidisyyttd tyontekijoiden

mielesta.

” On asuntoja hyvin pienid, jonne ei mahtuisikaan mitdin...ja on asuntoja
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hyvin suuria, joihin mahtuisi jotain, mutta kun ei oikeastaan sellaisia
apuvélineitd ole muuta kuin ettd haavat hoidetaan sdngyssa jos suinkin

vaan asiakas pystyy siind olemaan pitkalla&n...mutta jos ei asiakas

pysty niin sitte ollaan nurinpéin siella lattialla, sdaren takana haavoja,

Iso haava onkin ja on vaikka minké&laisessa asennossa etta eiké sille

vois vaikka kévis johtaja sielld niin.”

9.1.5 Ik&antyvén kotihoitohenkildston johtamisodotuksia

Lahiesimies koettiin usein vaikeasti saavutettavana, kun tyopisteet sijaitsivat kaukana toisistaan.
Osan toiveena olikin saada esimies samaan taloon, jotta han olisi nopeasti tavoitettavissa
ongelmatilanteissa. Esimerkiksi puhelimella esimiehida oli vaikea tavoittaa ison palaveri- ja
kokousmadran takia. Tiimit kokivat tarvitsevansa seka lahiesimiehen ettd sairaanhoitajan tukea.
My0s palautteen antamiseen esimiesten “ulkopuolisuus” vaikutti, koska he eivdt seuraa
jokapaivéistd tyotd eivatkd ndin ollen pysty antamaan palautetta ainakaan tyGtavoista.
TyoOntekijoiden mielestd jos omaisilta meni palautetta esimiehille, se oli yleensa negatiivista.
Esimiestd toivottiin tutustumaan kaytannon tyohon ja asiakkaisiin enemman, jotta han pystyisi
my06s antamaan enemmaén palautetta tyontekijoille. Erdan esimiehen tydskentelya kenttatydssa

joulun aikaan muisteltiin hyvalla.

” Minusta esimies saisi olla yhden viikonlopun piivén ja yhden illan

meidéan kanssa...sitd on aikoinaan esitetty toivetta, en muista oliko yhden
kerran vai kaksi...mutta ajoittain sais irrottautua joskus viikonlopputoihin
mukaan...silloin sen tilanteen tietéisi parhaiten...eikd varmaan tunnekaan

kaikkia asiakkaita.”

”Joskus voisi nima paattdjat tulla katsomaan néitd meidédn vaikeita

asiakkaita pdivéksi tai viikoksi.”

” Se olisi terveellinen kokemus olla mukana koko péivéin.”
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Ongelmatilanteissa  asiakasasioista  neuvotellaan enemméan tiimitovereiden kanssa, ja
sairaanhoitajilta saadaan tukea. Tiimipalavereita kaivattiin enemman esimiehen kanssa, mielellaan
vahintdan kahden viikon valein tai ainakin kuukausittain yhdessa kotisairaanhoitajan ja esimiehen
kanssa. Palavereita toivottiin enemman erikseen my6s sairaanhoitajan kanssa. Jos palaverien vali
venyi viikkoihin tai kuukausiin, tiimit kokivat olevansa "hukassa” asioiden kanssa. Erdéssa tiimissa
oli sovittu palaverikaytdnnoksi kerran viikossa siten ettd sairaanhoitaja aloittaa palaverin ja esimies

jatkaa, mutta nyt palavereja ei oltu pidetty sovitusti pitkaan aikaan.

Ty0ntekijat tiedostivat mahdollisuuden pitdd myods keskendan palaveria, mutta kdytannossa heilla ei
tullut pidettyd sitd kuitenkaan, ja palaverin sijaan tyotovereiden kanssa juteltiin
suunnittelemattomasti. Palavereiden pitamista vaikeutti myos sairaanhoitajan vaihtuminen useaan
otteeseen yhdell& alueella, tai heidén kiireensa. Eradssa tiimissé kotisairaanhoitaja kavi paivittain
kysyméssé, onko jotain erityistd asiaa, ja asiakasasioissa sai héneltd tukea. Varsinaista
tiimipalaveria oli pidetty kuluvan vuoden aikana vain kerran.

Tyontekijét olivat saaneet esimiehen tukea enemmaén puhelimen valitykselld. Myds tekstiviesteja
kaytettiin apuna esimiehen tavoittamisessa. Tiimipalaverit koettiin siksikin tarkeiksi, etta esimiesta

naki muutenkin vahan tyéhuoneen sijainnin takia.

” Minusta esimiehen kanssa olisi hirveen tiarkeéd, ettd tiimipalaverit

olisi sadannollisid ja sielld kdytés ldpi ne asiat ettd mitd on milloinkin.”

”Kun ei ndhdd muutenkaan.”

” Ei riitd, ettd keskendmme kokoonnumme, koska siind on aina

niin paljon sellaistakin asiaa, mita pitad saada esimiehelle tiedoksi...
totta kai me annetaankin hénelle sité viestid, mutta sitten myods monta
kertaa ettd han olisi myds saman pdydan aaressa miettiméassa meidan

kanssa niitd asioita ja eri vaihtoehtoja, ettd mika olisi milloinkin parasta.”
”Niin ei me voida eld4 niin kuin pellossa, ettd joku siunauskin tarvitaan...

ei voida kaikkia asioita taalla paattaa...jos esimieskin kuulisi miten myo

toimitaan..ja pitéisi se siunaus tulla, koska kylla me aika omin nokkinemmekin
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taalla joskus asioita ratkotaan ja kylla meill& on lupakin siihen.”

Tyontekijat joutuvatkin tai saavat toimia hyvin itsendisesti tiimissa, ja usein asioista

mainitaan esimiehelle vasta jalkeen pain. Viikonlopun tai illan aikana esimiesta ei

saa kiinnikaan, joten paatoksia joutuu tekem&an hyvin itsendisesti varsinkin asiakastyon osalta.
Kotihoitotyé onkin hyvin vastuullista ja vaativaa, toisaalta tyontekijoilla on suuret

vaikutusmahdollisuudet omaan ty6honsa, kun haasteita joutuu ratkomaan omin pain.

Esimiestd kaivattiin ratkomaan tiimity6ssa esiin tulevia ristiriitoja tai ongelmatilanteita, koska
ldheisten tyokavereiden kanssa vaikeita asioita ei ollut helppo nostaa esiin. Kaikissa tiimeissé ei
kyetty keskustelemaan avoimesti asiasta kuin asiasta ja vaikeat asiat vaiettiin. Tamén takia
esimiehen lasndolo koettiin myos tarkednd, jotta ongelmat voitaisiin ratkoa heti kun ne ilmaantuvat,
varsinkin akuuteissa tilanteissa. Tarkedna pidettiin, ettd ongelmatilanteissa koko tydyhteiso esimies
mukaan lukien olisi ratkomassa asiaa. Ongelmatilanteiden ja&dessa selvittaméattd niista puhuttiin
”seldan takana” ja ne vaikuttivat negatiivisesti ilmapiiriin. Haastatellut kokivat, ettd esimiehet

kuitenkin kannustavat tuomaan asioita avoimesti esiin.

Kehityskeskusteluja oli kéayty kaikkien tyontekijoiden kanssa saannollisesti vuosittain, ja uusi
kokemus oli ryhmakehityskeskustelun kéayttd yksilokeskustelujen liséksi, samoin tyéparina kaytava
keskustelu. Ryhmékeskustelun tyontekijat kokivat mieleisend ja hyvand tiimin kehittdmisen
muotona, mutta yksilokehityskeskusteluista ei juurikaan jalkikdteen muistettu sovittuja tavoitteita.

Keskusteluun valmistautuminen Kirjallisesti koettiin tyolaana.

” Ei tdma hoitotyd muutu mikskaéin jos kehitelldan aina lanketilla”™.

Vastuualueiden kehittdmistd haastateltavat sen sijaan kannattivat, jos selkeitd osaamisalueita

tiimilaisilta 16ytyisi.

Mentoroinnissa oli ollut mukana kaksi tyontekijad, joista toinen koki jdrjestetyn mentoroinnin
keinotekoisena, koska vetdja ei tuntenut hanen tyonsa sisaltéd. Hanen mielestddn moni muukin oli
kokenut samoin. Nain ollen han koki ettei mentorointi ollut antanut mitéén lisdhyotya tyéhon. Sen

sijaan tyontekijat kokivat, ettd mentorointia tehd&an jokapaivdisen tyon ohessa paivittdin ja
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viikoittain luonnostaankin. Nuoremmat tyontekijat kysyvat vanhemmilta neuvoa, ja painvastoin.
Toinen mentoroinnissa mukana ollut oli ollut aktorin roolissa, ja kokenut antoisana seké
ryhmatehtavat ettd keskustelut mentorinsa kanssa. Han oli kokenut rauhoittavana mm. sen, kun

mentor oli muistuttanut omasta jaksamisesta huolehtimisesta.

Eradnd ideana haastattelussa esitettiin, ettd joskus voisi nuorempi ja vanhempi tyontekija tehda
tyOpéivan tydparina, jos se vain tydméaaran puitteissa olisi mahdollista. Opiskelijoiden mukana olo
koettiin virkistdvang, koska heiltd sai tuoretta tietoa ja hyvid neuvoja, ja heidén reippautensa ja
iloisuutensa koettiin piristavand. Nuorten ja ik&antyneiden tyontekijoiden kesken ei koettu olevan
mitéan erityisid vaikeuksia, vaan tyonteko sujui luontevasti toinen toisiltaan oppien. Eri-ikéisten

yhteistyd erilaisine koulutustaustoineen ja elaménkokemuksineen koettiin elaméan rikkautena.

Iké&syrjintad eivat haastattelut tuoneet esiin, sen sijaan vakinaisten tyontekijoiden asema suhteessa

sijaisiin néhtiin parempana mm. virkistystapahtumiin paasyn osalta.

Tyoterveyshuollon tuki oli vahaista varsinkin sijaisille, he eivat tienneet voivatko kayttéda palveluita
ja hakea kuntoutukseen. Terveystarkastusten vali (viisi vuotta) koettiin lilan pitk&nd, ja niiden
valiksi haastateltavat suosittelivat enintddn kahta-kolmea vuotta. Sen sijaan paivystysaikoja
tyoterveyshuollosta sai nopeastikin. Erds tyontekij& muisteli kuinka tyoéuran alkuaikoina oli

terveystarkastus ja kuntotesti ollut vuosittain. Tdman han oli kokenut erityisen hyvéna.

” Kaveltiin joko Vdindlanniemelld pdin ja otettiin aikaa ja Kuopiohallissa
oli lihaskuntotestit ja kaikki...se oli hyva ja siita tuli paperit...siina tuli
kartoitus, ettd ikadsi n&hden missd olet menossa...sitten kun se loppui niin

viiden vuoden vilein tuli tarkastukset.”

” Minékin olin yli kolme vuotta talossa ennen kuin ensimmaisen kerran

kavin tyoterveydessd kutsuttuna...minusta se on aika pitké aika kuitenkin.”

Kuntoutumismahdollisuuksia oli tarjottu joillekin tyontekijoille, mutta aina niitd ei ollut ehtinyt

hyddyntaa.
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Palkitsemisen haastatellut kokivat tulevan lahinnd palkasta ja asiakkaan Kiitoksesta. Toiveena
esitettiin teatterilippuja joulun alla, yhteista ruokailua tai muuta yhteistd ajanviettoa. llmaisen
kuntosalin kayttémahdollisuus koettiin hyvand. Koulutuksia toivottiin myds iloisemmista asioista,

eika vain sairauksista tai muista hoidollisista asioista.

Yli lakiséateisen elakeidn ei kukaan haastatelluista uskonut jatkavansa.

” Minun pitdi ajatella omaa jaksamistani...kyll se niin pitdd ajatella, ettd vahempi

rahaa ja jos ois terveytti...mitd mind rahalla teen jos oon huonossa kunnossa?”

” Jos minun eldkeikdi ei olisi nostettu, olisin ollut jo vuoden eldkkeella.
En min& sen jalkeen endd mihink&an téihin...mind olen tehnyt tyota

sydamell& ja innolla, ettd se sitten riittad.”

10. JOHTOPAATOKSET

Kotihoitoty® koetaan haastattelujen mukaan hyvin monipuoliseksi, haasteelliseksi ja vaihtelevaksi
tyoksi, ja ilmeisimmin tyén luonteen takia siind myo6s viihdytddn sen fyysisesta ja psyykkisesta
kuormittavuudesta huolimatta. Asiakastyd on muuttunut yhd moninaisemmaksi mm. asiakkaiden
toimintakyvyn heikentyessa ja erilaisten sairauksien, kuten muisti- mielenterveys- ja
paihdeongelmien lisdéntyessd. Haastatellut kaipasivatkin osaamisen vahvistamista erityisesti ndissa
kysymyksissd. Samoin atk-ohjelmien, 1dhinnd potilastietojarjestelman, seké kirjaamisen sisélt6jen
osaamiseen tarvittaisiiin jatkuvaa perehdytystd. Kun hoitosuunnitelmia tehd&an asiakkaille

harvemmin, kertausta tarvitaan aika ajoin.

Viime aikoina kotihoidossa onkin alettu kehittdmdan henkilokunnan mielenterveys- ja
paihdeosaamista. Atk-koulutukseen on myds mahdollisuus osallistua saénndllisesti. Kuitenkaan
esimerkiksi mielenterveys- ja paihdekoulutukseen ei ollut kaikista tiimeistd saatu vapaaehtoisia,
mutta tatd eivat haastatellut osanneet selittdd. Koulutukseen paasy on kuitenkin ollut vaikeaa

tydvoiman véhyyden takia, eikd varsinkaan koko péivan koulutuksiin ole ollut juurikaan
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haastatelluilla mahdollisuuksia. Haastatteluissa tuli esiin selked ero vakituisten ja sijaisten véalilla

koulutukseen paasyn osalta, vakinaisten hyvéaksi.

Osaamista oli kehitetty myds omalla ajalla hakeutumalla lisakoulutuksiin. Hoitajat hyddynsivat
my6s hyvin tiimin toisten jdsenten sek& Kkotisairaanhoitajan osaamista kyselemélld ja
keskustelemalla haasteellisista asiakastilanteista. Tietoa etsitddn myds internetista ja
kirjallisuudesta. Tydyhteisdokoulutukselta odotettiin, ettd se voisi olla joskus positiivista ja iloista, ei

aina ikaviin asioihin, kuten sairauksiin, suuntautuvaa.

Varsinkin kodinhoitajat kaipasivat kotihoitotyéhon takaisin kokonaisvaltaisempaa tyootetta, ja
kokivat etteivat aina tieda mitd asiakkaan luona uskaltaa tehdad. Samoin asiakasmaksut puhututtivat,
haluaako asiakas maksaa esimerkiksi ulkoilusta. HoitotyOn pirstoutuminen useaan o0saan eri

palveluntuottajalle mietitytti hoidon laadun ja asiakasl&ht6isyyden kannalta.

Tydmatkojen kulkeminen jalan tai pyorélla ei yllattden puhututtanut, vaan enimmakseen se koettiin
hyotyliikuntana. Tosin ilta- ja viikonloppuvuorojen jéalkeen joku haastatelluista mainitsi olevansa
tdysin “kuitti”. Ergonomiakysymyksiin hoitajat suhtautuivat hyvin realistisesti, huomioiden
asiakkaiden yksilolliset asumisolosuhteet. Toisaalta erityistd ergonomia- ja apuvalinekoulutusta ei
oltu mydskaan jarjestetty tydnantajan toimesta haastatelluille henkil6ille, sen sijaan lahihoitajaksi
opiskelleet olivat saaneet siitd peruskoulutusta. Erds kehittdmistoimenpide ikaantyvien tydssa
jaksamiseksi olisikin organisoida jatkuvaa taydennyskoulutusta ergonomiasta ja apuvalineiden
kaytosta, koska apuvalineisto tallakin alueella kehittyy koko ajan teknologian kehityksen myota, ja

kaikki tyon keventamisen mahdollisuudet olisi kotihoidossa otettava viipymaétta kayttoon.

Ergonomisen tyGskentelyn toteuttaminen oli Kkiinni paitsi asuinolosuhteista ja apuvélineiden
tuntemuksesta ja -saannista, myoskin asiakkaiden toimintakyvystd ja suhtautumisesta asiaan.
Esimerkiksi haavoja voidaan hoitaa asiakkaan pitkéllaan ollessa, jos han kykenee tai haluaa olla
sédngyssa. Omat haasteensa asettavat tarvittavien hoitotarvikkeiden ja valaistuksen riittavyys, sill&
niiden jarjestdminen kuuluu pé&dasiassa asiakkaan vastuulle. Haastateltavien mukaan asiakkaan
itsemaaraédmisoikeutta kunnioitetaan kotihoidossa hyvin pitkalle. Tassa kohtaa voisi olla tarpeen
miettid yhteisia palvelun suunnittelun ja jarjestamisen linjauksia, siten etta asiakkaiden hoitotydssa

pyrittaisiin kaikin mahdollisin keinoin ottamaan myos tyontekijan tyoturvallisuus huomioon. Erds
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kriittinen kohta t&ssd on apuvalineiden saanti asiakkaille, koska kriteerind on aina asiakkaan
omatoimisuuden lisédminen, ei tydntekijan tyoturvallisuus ja jaksaminen. Raskaiden apuvélineiden,
kuten sairaalasangyn, hankkiminen yksityisesti on kuitenkin monelle asiakkaalle taloudellisesti

mahdotonta.

Asiakkailta ja omaisilta saatu myonteinen palaute auttoi jaksamaan. Sen sijaan yhteiskunnan tai
tyonantajan taholta ei Kkoettu saatavan riittdvdd arvostusta, joka nakyi mm. palkassa ja
palkitsemisessa. 20 vuoden palveluksesta saatava lahjakortti otettaisiin mieluummin rahana, jolloin
sen voisi kayttaa itse parhaaksi katsomallaan tavalla. 25 vuoden palveluksen jalkeen tydntekijoilla
on mahdollisuus hakeutua palkalliselle kuntoremonttikurssille, mutta padsy ei ole automaattista
vaan siihen vaaditaan perustelut. Sen sijaan 30 vuoden palveluksesta saatava yliméaardinen
lomaviikko oli kaikkien mieleen, joskaan kaikilla eivat tydvuodet siihen riitd. Tyontekijoiden
odotukset tyonantajalle eivét olleet kovin suureelliset, sill4 toiveissa oli esimerksi jouluruoan tai -
kahvien saaminen, yhteiset tydyhteisokoulutukset tai -matkat. Tydnantaja olisi voinut huomioida
tyontekijoiden mielestd enemméan mm. tyhy-toimintana luokiteltavien  kulttuuri-  ja

litkuntapalvelujen tukemisella.

Tiimiltd saatava sosiaalinen tuki oli erittdin ratkaisevassa asemassa tydssa jaksaminen ja tyon
hallinnan kannalta. Tiimildisten kanssa saattoi jakaa sek& onnistumiset ettd huolet, sekd saada
henkisen tuen lisdksi tyoparin esimerkiksi nostotilanteisiin. Tiimin kokona ihanteelliseksi koettiin
maksimissaan seitseman- kymmenen henkil6d, silla isommassa tiimissd vuorovaikutusta héiritsi
yleinen melu ja tietokoneille jonottaminen hidastivat ty6ta. My®ds tiimitilojen pieni koko suhteessa
henkilostomaédraan puhututti. Yhdessd haastattelussa tuli ilmi epétasa-arvoisuuden kokemus
tyomaarassa suhteessa toisiin tiimeihin. Tdssa apuna voisivat olla tilastot asikasmaarista ja -
hoitoajoista suhteessa henkil6stoon seka joustava tyokierto alueelta toiselle, jolloin nakisi todellisen
tilanteen ja voisi sekd oppia itse uutta ettd viedd uusia hyvia kaytantoja toisiin tiimeihin. Téalla
hetkella tyokierto kotihoidossa on hyvin véhdistd, ja painottuu enimmékseen oman alueen siséiseen

tiimin vaihtoon.
Tyotahti ja -maara vaihteli paivittain ja viikoittain, ja hyvand mallina tyon organisointiin koettiin

tyon suunnittelu hyvissa ajoin, mahdollisesti jo viikkoa- kolmea viikkoa aikaisemmin tydvuorojen

mukaan. Sairaustapausten takia suunnitelma saattoi menna kuitenkin uusiksi yllattden aamulla. Néin
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ollen tyotahtiin ja -kuormitukseen ei voinut juurikaan aina varautua etukéteen. Toisaalta tyotahti
pysyi myods ajoittain pitk&dankin kohtuudessa, ja asiakkaille jai laatuaikaa mm. ulkoilussa
avustamiseen, erityisesti iltapaivisin. Sairauspoissaolojen kuormittavuuteen varautuminen etukateen
tyonantajan taholta voisi olla varahenkiloston lisadminen, jolloin akillisia tilanteita voitaisiin hallita
paremmin. Ennakoiva kaytantd tdiden suunnittelusta hyvissd ajoin etukateen taas olisi jarkevaa

ottaa kéytantoon kaikissa tiimeissa, joissa sité ei vield juuri hyodynneta.

Arkisin suoritettiin enemmaén aikaa vievia tyotehtévia, kuten asiakkaiden peseytymisapua, iltaisin ja
viikonloppuisin ty0 taas oli enemman paivystysluontoista, jolloin tahti oli jo suunnitellustikin
tiukempi. Ilta- ja viikonlopputydn osa koki mielekkaaksi vaihteluksi ja osa fyysisesti ja henkisesti
kuormittavaksi, joiden jalkeen voimavarat oli ammennettu tdysin. Yksi haastateltu oli saanut
vapautuksen iltatyostd, koska ei omistanut ajokorttia. Suurin osa haastatelluista liikkui valimatkat
sekd arkena ettd viikonloppuna jalkaisin tai pyoralla. Tyonantaja oli suositellut auton kayttéonottoa
useille, mutta varsinkin keskustan alueella jo parkkipaikan etsiminen vei aikaa niin ettei sen kayttoa
koettu jarkevéana. Tydmatkojen kulkemisen helpottamista olisikin jarkevaa miettid seka asiakkaalle
annettavan ajan lisd&ntymisen ettd henkiloston tydssd jaksamisen ja tapaturmien ennaltaehkdisyn

vuoksi.

Osa-aikatyosta ei haastatelluilla juuri ollut kokemusta, eikd halukkuuttakaan hakeutua sellaiseen.
Kuitenkaan vuorotteluvapaasta ja tyon osa-aikaistamisen jarjestelyistd tyontekijoilla ei ollut
riittdvasti tietoa, joten tiedottaminen eri vaihtoehdoista voisi tuoda vaihtoehtoja tydssa jaksamiseen.
Lahinnd puhututtivat palkkauksen alentuminen ja toisaalta tydpdivien koettiin kuluvan nopeasti.
Toisaalta esiin tuotiin myds muun tiimin jaksaminen osa-aikaisten tehdessa lyhyempaa tyopéaivaa
tai -viikkoa. Téssa lienee kehitettdvéd tyoaikojen jarjestelyn osalta niin, ettd osa-aikaistaminen
palvelisi sekd yksittdistd tyontekijad ettd asiakkaiden tarvetta parhaalla mahdollisella tavalla.
Kotihoitotyén painottuminen aamupéivaan liséa toisaalta henkildstdresurssien tarvetta silloin, joten
lyhyemman tyopdivan tekeminen tuntuisi sopivan hyvin kotihoitotydn resurssien oikean
kohdentamisen kannalta. Jos osa-aikainen ty0 tehdaan pitkind tyopaivina ja -putkina, ei sijaista ole
helppoa 16ytaa korvaamaan puuttuvia paivia.

Tyohyvinvointi- eli tyhy-suunnitelmia tiimeisséd oli tehty ajoittain, ja niiden ohjelma koettu

mielekk&and. Toisaalta rahallinen tuki oli hyvin pieni tydntekijaa kohden, joten kovin taloudellisesti
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suuria suunnitelmia ei tiimi voinut laatia. Toisaalta tyoyhteisGjen kaytossa ovat my0s
opiskelijaohjauksesta saatavat rahat mm. virkistykseen. Matkat, liikunnalliset retket,
tyoyhteisokoulutukset ja kehittamisiltapaivat koettiin positiivisina. Tyhy-suunnitelmien tekemiseen
vuosittain voitaisiinkin kotihoidossa panostaa enemman, koska paaasiassa tyontekijat kokivat tyhy-
toiminnan mielekk&ana ja seka tiimin yhteishenkead ettd tyontekijoiden jaksamista tukevina. Eréassé
haastattelussa mainittu idea vastuuhenkildista eri asioissa voisi toimia tdssa kohden. Namé tyhy-
vastaavat voisivat organisoida tiimikohtaisesti suunnitelman ja rahoituksen anomisen etukéteen,
seké tarkastella suunnitelman toteutumista vuosittain, jolloin rahoituksen saaminenkin voisi olla
varmempaa. Opiskelijaohjausrahojen yhdistdminen tyhy-rahoitukseen suunnitellusti voisi olla

jarkevad, koska nain niiden hyoty voitaisiin maksimoida.

Tyota kuormittavana tekijané haastateltavat mainitsivat potilastietojarjestelmaén kirjaamisen, koska
tietokoneita ei tiimeissa ollut monta, ja niihin sai jonottaa. Haastatellut kokivat, ettd muuhun kuin
varsinaiseen asiakastybhon menee paljon aikaa. Kirjaamista tapahtuu kasin asiakkaan
viestivihkoon, omaan muistivihkoon asiakasaikojen tilastoinnin muistamiseksi, sekd lopulta
séhkdiseen jarjestelmé&én. Moninkertaiseen Kirjaamiseen kuluukin paljon tyGaikaa nykyisella
systeemilld&. Monet kaipasivat kertausta tietojarjestelman sisaltéon, mm. harvemmin tehtdvien
hoitosuunnitelmien osalta. Pegasos-koulutusta onkin mahdollista saada séannéllisesti, ja varsinkin

uusien versioiden tullessa koko henkildsto koulutetaan.

Mobiililaitteiden mahdollinen tulo kotihoitotyéhon tulevaisuudessa véhentdd paallekkaista
kirjaamista, ja koneille jonottamista, vaikkakin vaatii toisaalta paljon uuden oppimista ja
asennemuutosta henkilostolta, kun kirjaaminen séhkdisesti tehdadnkin asiakkaan lasndollessa.
Toisaalta my0s virhekirjausten madra todennakadisesti véhenee, kun muistin varaista tietoa ei ole
endd nykyisen mallin mukaisesti, ja samalla myds henkinen kuormittuminen ja turhautuminen

moninkertaisesta tyosta ja tydajan kulumisesta valilliseen hoitotyohon valittéman sijaan.

Huumori ja tyotovereiden kannustus ja tuki auttoivat parhaiten jaksamaan, asiakkailta ja omaisilta
saadun kiitoksen lisdksi. Tydnohjauksesta haastatelluilla oli myonteisid kokemuksia, mutta osa koki
sen toteutuvan parhaiten vieraassa ryhméssd. Erds kehittdmisvaihtoehto tydnohjauksen
jarjestamisessa olisikin jarjestdd ryhmia ylialueellisesti, jolloin kokemuksia voisi peilata

lagjemmassa ymparistossd, ja ehk& ndkokulmaa haasteellisiin tilanteisiin tulisi vield
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monipuolisemmin. Tyonohjaukseen ldhtemisen kynnys voisi myods madaltua, kun ryhmaéssa voisi

aloittaa ”puhtaalta poydaltd”.

Esimiehid kaivattin selvasti enemman ldhemmads tiimejd, sekd fyysisesti ettd tukemaan arjen
ongelmatilanteissa. Nyt kaikki esimiehet eivét tyoskennelleet lahella tiimitiloja, joten tavoittaminen
tapahtui yleensd puhelimitse soittamalla tai tekstiviestilld. Haastateltujen mielestd esimiehia oli
vaikea tavoittaa puhelimellakin, koska he olivat paljon erilaisissa tyopaikkakokouksissa.
Tiimipalavereja olisi kaivattu saannéllisesti, vahintadn kahden viikon valein, kun nyt niita pidettiin
jopa vain kerran kuussa tai harvemmin. My0s Kkotisairaanhoitajien palavereja olisi haluttu
enemman, mutta yhteys asiakastydssa toimi heidan kanssaan paremmin, koska kotisairaanhoitajat

tekivat tyotd samojen asiakkaiden kanssa ja pystyivat piipahtamaan tiimitiloissa useammin.

Esimiesten tukea kaivattiin erityisesti sekd haasteellisissa asiakastilanteissa, ettd tydyhteison
ristiriitojen selvittdmisessa. Ongelmia ei uskallettu nostaa helposti keskendan esiin, vaan siihen
haluttiin ulkopuolinen, objektiivinen ndkokulma. Nain ollen tydyhteisdongelmat lakaistiin helposti
“maton alle”, minka toisaalta koettiin olevan joskus hyvikin tapa, jottei asioista kasva isompia kuin
ne ovatkaan. Tiimildiset joutuivat tai saivat tehdd asiakastyohon ja tyon organisointiin liittyvia
paatoksia hyvinkin itsendisesti, ja kantaa vastuuta asioista. Toisaalta se tuo vapautta ja
vaikutusmahdollisuuksia paljon omaan tyéhon, ja sitd kautta lisdd motivaatiota. Kuitenkin, jos
vastuuta on enemman kuin valtaa hallita, kuten sijaisten hankkimisen osalta, kokonaisvaltainen
kuormittavuus kasvaa huomattavasti. Esimiehen tukea kaivattiin enemman heti ongelmatilanteen

ilmaantuessa, eika vasta jalkikéateen.

Ikésyrjintaa eivat haastatellut olleet havainneet. Syrjinnan kokemus liittyi [&hinnd sijaisten asemaan
suhteessa vakinaisiin 1&hinnd koulutukseen ja erilaisiin kehittdmis- ja tyhytapahtumiin péasyn
osalta. Koska asiakastyd on hoidettava suunnitellusti, pitdisi tasapuolisuuden toteutumisen
mahdollistamiseksi joko saada tilapdista apua toisilta kotihoidon tiimeilta erityistapahtumien ajaksi,

tai pystyé palkkaamaan ulkopuolista sijaistyévoimaa.
Mentoroinnista kaivattin myos liséé tietoa, koska vain kahdella haastatellulla oli siitd kokemusta.

Haastattelun perusteella mentoroinnin kokeminen on hyvin yksil6llista ja riippuu jokaisen aktorin ja

mentorin omista tavoitteista ja sopivan tydparin I6ytdmisestd. Toisaalta haastatellut toivat esiin etta
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mentorointia tapahtuu luonnostaankin nuorten ja idkk&&mpien tydskennellessda yhdessa.
Haastateltujen mielesta taté luontaista mentorointia voisi kehittdd mm. perehdyttamisen yhteydessa,

jos henkil6storesurssit mahdollistaisivat tyoparina tyoskentelyn ainakin alkuun.

Kuntoutumismahdollisuuksista tiedettin, mutta niitd ei ollut juurikaan hyoddynnetty tai
ryhmahaastattelutilanteessa ei sitd haluttu tuoda esiin. 25 vuoden palvelun jélkeen saatavaa
kuntoremonttia on haettava jollakin toimintakyvyn osa-alueen heikenetymisen perusteella, joten

automaattinen se ei suinkaan ole.

Tyoterveyden tukea haastatellut olisivat kaivanneet enemmén, silld terveystarkastusten vali viisi
vuotta koettiin liian pitkdna. Sopivaksi véliksi ikaantyvat tyontekijat katsoivat kaksi-kolme vuotta,
ja alempina vuosina jarjestetty vuosittainen kuntotesti voitaisiin heiddn mielestddn ottaa taas
kaytantoon. Testituloksista saisi tiedon, onko kunto ik&an ndhden millainen, ja ehk& se motivoisi
pitimaan ylla tai kohentamaan omaa kuntoa. Kotihoitotydssa vaaditaan kuitenkin henkisten
voimavarojen lisaksi paljon fyysisisia voimia tyon liikkuvuuden, asiakkaiden toimintakyvyn ja

usein ergonomisesti vaikeiden olosuhteiden takia.

Suoranaisia ikajohtamiseen liittyvié toiveita tai tarpeita haastatellut tyontekijat eivat tuoneet esiin,
vaikkakin tietoa kaivattiin enemman tyOaikajarjestelyihin ja mentorointiin liittyen. Ty6tahdista
mielipiteet vaihtelivat paljonkin, toisten mielestd kuormittavuus sen suhteen oli sopivaa, kun taas
toisten mielestd hyvin kuormittavaa. Tulkitsin naiden yksil6llisten kokemusten liittyvan
tyontekijoiden terveyteen ja toimintakykyyn, jolloin kokemuksia ei voi yleistad, tai toisaalta tiimien
tyotahdin erilaisuuteen ja yleensékin kotihoitotyon vaihtelevaan luonteeseen. Enemmankin toiveet
liittyivat iastd riippumattomiin tyohyvinvointiin vaikuttaviin tekijoihin, kuten organisaation ja
yhteiskunnan arvostuksen lisddntymiseen, osaamisen kehittdmisen mahdollisuuksiin  sek&
vakituisilla ettad sijaisilla, kokonaisvaltaisemman tyootteen mahdollisuuksiin, terveystarkastusten

tihentdmiseen ja esimiehen tuen tarkeyteen.
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11. POHDINTAA JA JATKOTUTKIMUSAIHEITA

Opinnaytety6 on ollut henkilokohtaisesti, perheen ja tydyhteison kannalta erittdin haastava, mutta
mielenkiintoinen prosessi. Opiskelun ja tyon tekemisen aikana ovat konkretisoituneet opiskelun,
tyon ja perhe-eldman yhteensovittamisen haasteet. Onnekseni minulla on ollut tydyhteisoni ja
esimiehieni taysi tuki takanani, samoin ammattitaitoinen ohjaus opinndytetyoni ohjaajalta VTT
Sinikka Tuomikorvelta, ja haasteet on tehty voitettaviksi. Tyossani olen tottunut tydskentelemaén
ikdantyvien asiakkaiden kanssa, mutta ndkokulman muuttaminen heista ikadntyviin tyontekijoihin
on sujunut yllattavan kivuttomasti, ja minulle on avautunut uusi, mielenkiintoinen tyéhyvinvoinnin

ja ikajohtamisen maailma.

Aiheen valinta ja rajaus muotoutui pitkéallisen pohdinnan kautta, mutta koko ajan punaisena lankana
kulki ik&antyvien tyontekijoiden tydssd viihtymisen ja jaksamisen kysymykset yhdistettyna
lahiesimiestydn mahdollisuuksiin tukea heitd tydssaan. Aiheelle oli oma- ja organisaatiokohtainen
tilaus, silla tydssani toimin kotihoidon l&hiesimiehend, ja toisaalta myds tyonantajan nakokulmasta
ikdantyvien tyossd jaksaminen on tarkeédd, koska asiakaskunnan liséksi my0ds henkilosto ikaantyy

samalla kun nuoret ikéluokat pienenevit ja rekrytointi hoitoalalle vaikeutuu koko ajan.

Keskusteluissa  kaupungin  kehittdmispéallikén, tyodsuojelupééllikén, tydsuojeluvaltuutetun,
tyoterveyshuollon, johdon ja henkildston kanssa tuli esiin tarve Kkiinnittdd huomiota ikdantyvan
henkildston tydhyvinvoinnin ja jaksamisen tukemiseen seka inhimilliseltd ettd taloudelliselta
kannalta. Esimerkiksi Kuopion kaupungin varhaiselakemenoperusteisten maksujen kasvu on ollut

parin viime vuoden aikana vajaat miljoona euroa vuodessa, joten kyseessa on taloudellisesti
huomattava menoerd. Vuodelle 2010 oli odotettavissa 60 % korotus. Toisaalta ei sovi unohtaa

myoskaan inhimillistd ndkdkulmaa henkiléstévoimavarojen tukemisessa.

Kotihoitotyon erityisid vahvuuksia ik&antyvien tyontekijoiden kannalta olivat erityisesti
monipuolinen, vaihteleva ja haasteellinen tyo, jossa saa kdyttaa ja kehittdd osaamistaan asiakkaan
hyvinvoinnin turvaamiseksi laaja-alaisesti. Tygssa viihtymista lisasi tiimilt saatu vahva tuki seka

asiakkaiden ja omaisten taholta tuleva arvostus. Monelle ty¢ oli kutsumustyotd, jota tehtiin
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sydamelld ja innolla, vaikkei arvostusta juuri yhteiskunnan tai organisaation taholta koettukaan

paljon tulevan.

Tiimityon vahvuuksia ja samalla heikkouksia olivat vastuu ja valta kaytdnnon asiakastyon
organisoinnista sekd vaikutusmahdollisuudet asiakas- ja tiimityGssa tapahtuviin nopeisiin
paatoksentekotilanteisiin. Vaikka vaikutusmahdollisuuksien kautta tyon hallinnan tunne lisééntyi,
esimiesten  vaikea saavutettavuus  kuormitti  akillisissa  ongelmatilanteissa  liikaakin.
Vaikutusmahdollisuuksia ei kuitenkaan ollut muihin kuin péivittaisen organisoinnin paatoksiin,
vaan laajemmat muutokset tarjoiltiin vasta viimeisessd vaiheessa tyontekijoille. Tamé véhensi
tyontekijoiden kokemaa arvostusta tydnantajan taholta. Palkkauksen alhaisuus taas osoitti

yhteiskunnan taholta tulevan arvostuksen.

Esimiestéa toivottiin tiimien arkipdivan konkreettiseksi tueksi enemman seka fyysisen sijaintinsa etta
tiimipalaverikaytantojen sédannoéllisyyden osalta. Tyontekijat halusivat saada esimiehen
hyvaksynnan vaikka jalkikateen tehdyille paatdksille ja keskustella avoimesti ajankohtaisista
asioista. Esimiehen tukea kaivattiin myds tiimien ristiriitojen selvittdmiseen, johon tyontekijat
halusivat objektiivista ndkokulmaa. Muutoin ongelmatilanteet helposti vaiettiin, joka tuli esiin

kuitenkin ilmapiirin heikentymisena tiimissa.

Osaamisen kehittdmistd kaivattiin erityisesti erilaisiin muisti-, mielenterveys- ja paihdeongelmiin,
ergonomiaan seka hoitotydn prosessin dokumentointiin eli potilastietojarjestelmaan kirjaamiseen.
Erityisesti kirjaaminen koettiin liikaa aikaa asiakastyostd vievdna tyond, ja se oli moninkertaista
silla tietokoneet sijaitsivat tiimitiloissa, ja niita oli liian vahan. Kirjaamisen siséltihin haluttiin
jatkuvaa kertausta varsinkin hoitosuunnitelmien laatimisen osalta. Koulutukseen paasyssa eroja

havaittin vakituisten ja sijaisten valilla.

Ergonomiaan eivat haastatellut osanneet odottaa kohennusta, vaan he ajattelivat olosuhteiden
olevan mitd ovat, asiakkaiden toimintakyvyn ja kotiolosuhteiden mukaan. He eivat
kyseenalaistaneet kotiolosuhteissa tyéskentelyd milld&n tavoin, vaan olivat sopeutuneet vallitseviin
olosuhteisiin. Ergonomiaan voitaisiin kiinnittdd huomiota enemman ty6turvallisuusnédkokohdista
myos esimiesten taholta, esimerkiksi asiakkaiden ja omaisten vastuuttamisen kautta ja sd&annollisen

koulutuksen ja perehdyttamisen kautta.
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Eri-ikdisten valinen yhteisty6 sujui ikaantyvien tyontekijoiden mielestd joustavasti, toinen toisiltaan
luontevasti oppien. Tyontekijoilla oli véhadn kokemusta ja tietoa mentoroinnista, mutta sen
kehittdmistd pohdittiin luontevan eri-ikdisten vuorovaikutuksen avulla, esimerkiksi tydparina

tydskennellen, ennemmin kuin tavoitteellisena, ohjattuna toimintana.

Tyonohjaus koettiin tyon kuormituksessa hyvand apuna, mutta talla hetkelld haastatellut eivét
tuoneet esille sen tarvetta. Kehittdmisideana tydnohjausta voisi jatkossa jarjestdd myos
ylialueellisena toimintana, jolloin n&kokulmat avartuisivat ja tyontekijat uskaltaisivat jakaa

kokemuksiaan avoimemmin.

Tyon kuormituksen kokemus oli hyvin yksilollistd. Arkipaivien tyotahti koettiin péaasiassa
kohtuullisena, kuitenkin riippuen mahdollisista sairauslomista, joihin ei voitu varautua etukateen.
Paivisin kyettiin antamaan joskus my0s haastateltujen mieleistd, kokonaisvaltaista ja laadukasta
hoitotyotda mm. ulkoilun ja keskustelun muodossa. Varsinkin kodinhoitajat kaipasivat takaisin
kokonaisvaltaisempaa tydotetta kotihoitotyohdn. Henkistd kuormitusta aiheutti pohdinta siitd, mita
tehtévid asiakkaan luona saa tehdd, ja mistd asiakas on halukas maksamaan. Tassé kohtaa tehtdvien
selkeyttdminen olisi tarke&d, jotta jokainen tyOntekija hahmottaisi, missd kulkevat yksil6llisen
hoitotyon rajat kotihoitotydssa. Muuten perustehtdva kotona asumisen tukeminen mahdollisimman

pitkaan oli selkedna haastatelluilla mielessa.

llta- ja viikonlopputytn osa haastatelluista koki mukavana vaihteluna arkeen verrattuna, ja osa
hyvinkin kuormittavana. Tulkitsin tdman johtuvan osittain yksil6llisista eroista terveydessa ja
toimintakyvyssa. Tarkedd on myos tarkastella alueiden eroavaisuuksia asiakkaiden hoitoisuudessa
ja maarassa suhteessa hoitohenkilokunnan méardén. Tyobaikoja useimmat ikadntyvat tyontekijat
eivat olleet suunnitelleet lyhent&d, mutta osa-aikaisuuden tai vuorotteluvapaan mahdollisuuksista ei
toisaalta oltu saatu tietoa tarpeeksi. Néin ollen tiedotusta erilaisista mahdollisuuksista tulisi lisata
seka esimiesten ettd tyoterveyshuollon taholta. Osa-aikaisten tydntekijoiden koettiin myds jonkin
verran kuormittavan muuta tiimid, joten heidan tyojarjestelyihinsd seka sijaisten palkkaamiseen

tulisi kiinnittaa erityista huomiota.

Kuntoutumismahdollisuuksia ei oltu haastattelun perusteella hyddynnetty. Terveystarkastuksia olisi

haluttu tihedmmin, samoin kuntotesteja fyysisen kunnon yllapitdmisen motivaattorina. Tulkitsin
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toiveen “iloisemmista” koulutuksista liittyvdn tyOyhteison ilmapiirin ja henkisen jaksamisen
parantamiseen. Tyonantajalta ei juurikaan osattu odottaa kummempaa huomiointia, mutta
haastatellut hoitajat olisivat mielell&4&n ottaneet vastaan esimerkiksi kulttuuri- ja liikuntapalvelujen
lippuja seka muistamiset rahana, jotta palkkio olisi voitu kayttaa itse parhaaksi katsomalla tavalla.
Jopa kahvien tai ruoan tarjoaminen olisi riittdnyt henkilostdlle huomion osoitukseksi.

Tulosten perusteella ik&dantyvalla kotihoidon henkil6stolla ei ollut niink&an erityista ik&johtamiseen
liittyvid odotuksia, vaan odotukset liittyivat yleisesti l&hiesimiestyohon, esimiehen tukeen ja
arvostuksen osoittamiseen, palautteen antamiseen, saavutettavuuteen ja tydyhteison toiminnan
parantamiseen mm. saanndllisten palaverien kautta. Tiedotuksen lisddminen erilaisista
tybaikajouston muodoista voisi olla myds koko kaupungin organisaation taholta tapahtuvaa,
esimerkiksi henkilostokoulutuksen muodossa koko henkilokunnalle. Kaupungin siséisen intranetin
kautta tiedottaminen voisi myds olla mahdollista.

Jatkotutkimusaiheina nékisin mielenkiintoisena tutkia kuinka ik&déntyvien kotihoidon tyontekijéiden
kokemusta voitaisiin hyddyntéda paremmin kaytannon tyttehtévissa ja mentorointimallia kehittaé
edelleen. Voisiko esimerkiksi seniorityontekijan tehtdvankuvaa muotoilla siten, ettd ikaantyva
tyontekija voisi jakaa kokemuksen kautta tullutta tietoa nuoremmilleen ja samalla raatéloida
tyOaikaa siten, ettd tyossa jaksaminen olisi mahdollista elakeikaén asti tai jopa sen yli. Yksilollisien
tydaikamuotojen yhteensovittaminen lienee myds yksi merkittdva haaste kotihoitotydssa. Toisaalta
kotihoidon kiireisin aika painottuu aamupdiviin, iltoihin ja viikonloppuihin, joihin osa-aikaisten
tyontekijoiden kayttoa voitaisiin lisata. Nykyisin on my6s monia hyvia esimerkkeja siitd, kuinka jo
elakkeelle jaanyt tyontekija palaa hetken levattyaan takaisin tydelamaan paikkamaan
ruuhkahuippuja sijaisena. Tallaisten tyontekijoiden palkkaaminen on tyGantajan ja tyOyhteison
nékokulmasta vaivatonta, kun erillistd perehdytysta ei tarvita. Elédkkeellejadnnin ei tarvitse olla
lopullista, vaan tyGnantaja voisi toivottaa eldkdityneen myos osittain takaisin tydelamaan oman

jaksamisensa puitteissa.

86



LAHTEET:

Age Management Strategy. European Profiles S.A. Kirj. Maria Ketsetzopoulou. Stamoulis
Publications S.A. Athens- Greece. 2007. Viitattu 25.4.20009.

http://www.mature-project.eu/materials/AgeManagementStrateqy en.pdf

Airaksinen, Outi, 2009. Saastokuurille uusin evain. Kuntien eldkevakuutuksen lehti 2/20009.
www.keva.fi. Viitattu 10.9.2009.

Aitta, Ulla. 2000. Tyokuormitukseen ja tydon hallintaan liittyvat ongelmat ylempien
toimihenkildiden tyodssa. Teoksessa Lehto, Anna-Maija & Jarnefelt, Noora (toim.). Jaksaen ja
joustaen. Artikkeleita tydolotutkimuksesta. Tilastokeskus. Hakapaino Oy. Helsinki.

Colliander Annaliisa, Ruoppila Isto, Harkénen Leena-Kaisa. 2009. Yksilollisyys sallittu.

Moninaisuus voimaksi tyopaikalla. WS Bookwell Oy. Juva.

Eskola, Jari & Suoranta, Juha 2008. Johdatus laadulliseen tutkimukseen. 8. painos. Gummerus

Kirjapaino Oy. Jyvaskyla.

Exchange: Transnational exchange for active ageing. 1. Tiedote. Uusi projekti “Kansainvalinen
tietojen vaihto aktiivisesta ikaantymisestd.  Lokakuu  2005. Viitattu  25.4.2009.
http://www.activeageing.org/In%20the%20Media/Newsflash/1st%20newsflash%20-%20FI1.pdf

Haapakorpi, Arja & Haapola, Ilkka. 2008. Tyon organisointi ja ty6hyvinvointi sosiaali- ja
terveysalalla — esimerkkina vanhusten kotihoito. Tyo- ja elinkeinoministerion julkaisuja. Tyo ja
yrittajyys. 35/2008. Edita Publishing Oy.

Halme, Pinja. 2007. Mité on ik&johtaminen organisaatiossa? Eri-ik&isyys ja eri-ikaisten johtaminen.
Jyvéskylén yliopiston taloustieteiden tiedekunta. Julkaisuja N:O 164/2007. Jyvéskylé.

87


http://www.mature-project.eu/materials/AgeManagementStrategy_en.pdf
http://www.keva.fi/
http://www.activeageing.org/In%20the%20Media/Newsflash/1st%20newsflash%20-%20FI.pdf

Halme, Pinja. Nakokulmia ik&johtamisen tutkimukseen -kasiteanalyysi. Artikkeli 1. Jyvaskylan

yliopiston taloustieteiden tiedekunnan julkaisuja, Working paper N:O 305/2005. Jyvaskyla.

Hakonen, Sinikka 2008. Ik&ideat ikakaytantdjen tyokaluiksi. Teoksessa Kuluerdstd voimavaraksi.

Sosiokulttuurinen puheenvuoro ikaantymiskysymyksiin. WS Bookwell Oy. Juva.

Hirsjérvi, S., Remes, P. & Sajavaara, P. 2001. Tutki ja Kirjoita. 6.-7. painos.

Tummavuoren kirjapaino Oy. Vantaa.

http://www.ttl.fi/Internet/Suomi/Aihesivut/Tykytoiminta/ Y ksilo/Osaaminen/perehdyttaminen.htm
Viitattu 2.10.20009.

http://www.stat.fi/til/aku/2006/04/aku 2006 04 2009-04-24 kat 002 fi.html
Viitattu 25.4.20009.

H&malainen, Pekka. 2005. Ihmisen kokoinen tydyhteis6. Avaimia hyvéaén vuorovaikutukseen.

Karisto Oy. Hameenlinna.

Ikdjohtamisstrategia. Suomennos. Euroopan komissio, tyollisyyden, sosiaaliasiain ja tasa-arvon
osasto. European Profiles S.A. Kirj. Maria Ketsetzopoulou. Stamoulis Publications S.A. Athens-
Greece. 2007. Viitattu 25.4.2009.
http://www.activeageing.org/Products/Age%20Management%20Strategy fi.pdf

llmarinen, Juhani. 1999. Ikaantyva tyéntekija Suomessa ja Euroopan Unionissa- tilannekatsaus seka
tyokyvyn, tyollistyvyyden ja tyollisyyden parantaminen. Sosiaali- ja terveysministerio.

Tydministerio. Tyoterveyslaitos. Paino Miktor. Helsinki.

llmarinen, J., L&hteenméki, S., & Huuhtanen, P. 2003. Kyvyistd kiinni. Ik&ohtaminen
yritysstrategiana. Talentum Media Oy. Jyvaskyla.

lImarinen, Juhani. Pitk&4 tyouraa. Ik&antyminen ja ty0elamén laatu Euroopan unionissa.

Tyoterveyslaitos. Gummerus Kirjapaino Oy. Jyvaskyla 2006.

88


http://www.ttl.fi/Internet/Suomi/Aihesivut/Tykytoiminta/Yksilo/Osaaminen/perehdyttaminen.htm
http://www.stat.fi/til/aku/2006/04/aku_2006_04_2009-04-24_kat_002_fi.html
http://www.activeageing.org/Products/Age%20Management%20Strategy_fi.pdf

Inkeroinen, Eeva-Liisa. 2007. lk&politiikkka elinkeinoeldman lempilapseksi. Haastattelu (toim.
Nykénen, Eino). Tyoeléke-lehti 5/ 2007.

Jalava, Janne, Roine, Sanna, Hassinen, Raisa, Pensola, Tiina 2007. Hyvista kaytannoista lupaaviin
tuloksiin. Selvitys 55-69-vuotiaiden toiminta- ja tyokyvyn edistamiseen keskittyneista hankkeista ja

hyvistd kaytannoista. Kuntoutusséation tyodselosteita 34/2007. Yliopistopaino. Helsinki 2007.

Julkunen Raija. 2008. Ihmisen mittainen ty0. Teoksessa Kuluerdstd voimavaraksi.

Sosiokulttuurinen puheenvuoro ikd&antymiskysymyksiin. WS Bookwell Oy. Juva.

Julkunen Raija 2008. Ikd ideana ja tutkimuskohteena. Teoksessa Kuluerdstd voimavaraksi.

Sosiokulttuurinen puheenvuoro ikédantymiskysymyksiin. WS Bookwell Oy. Juva.

Juuti, Pauli. 2002. Ik&johtaminen. TyOministerid. Ikaohjelma 1998-2002. Hyvé ikd. JTO-

tutkimuksia, nro 13.

Kaasalainen ym. 2006. Transnational Exchange for Active Ageing. Grant agreement \VS/2005/0378.
National Report Finland.  Adult Education Centre of  Kuusankoski, Finland.
http://www.activeageing.org/Products/FINAL%20REPORT%20FINLAND.pdf Viitattu 2.10.2009.

Kansallisen Ik&ohjelman seurantaraportti. 2001. Sosiaali- ja terveysministerio. Tydministerio.
Tyoryhmamuistio 2011: 17. Edita Oyj. Helsinki.

Kettunen, Marja-Leena. 2003. Kotihoitotydn osaaminen ja osaamisen johtaminen. Pro gradu-

tutkielma. Terveyshallinnon ja —talouden laitos. Kuopion yliopisto. Kevat 2003.

Koski, Arja 2005. Ikajohtaminen sosiaali- ja terveysalan tydssa. Diakonia-ammattikorkeakoulun

julkaisuja D Tyopapereita 27. Multiprint Oy, Helsinki.

Koskinen, Liisa & Jokinen, Pirkko. 2001. Ryhmaéhaastattelu aineistonkeruumenetelmand —
haastattelijoiden kokemuksia. Hoitotiede-lehti VVol. 13 no 6/ 2001.

89


http://www.activeageing.org/Products/FINAL%20REPORT%20FINLAND.pdf

Kunnallinen tydmarkkinalaitos. 2003. Tyohyvinvointi kunta-alalla - suositus.
http://www.ktsp.fi/tyohyvinvointi_kunta alalla.pdf Viitattu 29.1.2010.

Kuopion kaupunki. 2007. Aktiivisen aikaisen puuttumisen toimintamalli.

Kuopion kaupunki. 2009. Ty6nantajapalvelun ohjeet uudelleensijoitusmenettelysta.

Lindgren, Goran (kirj.). 2003. Ik&johtamista kehittdmaan. Tyokirja. Tyo6terveyslaitos. Suomen
Printman Oy. Helsinki.

Martimo, Kari-Pekka. 2009. Pahoinvointipuhe vie energiaa myods hyvinvoivilta. Haastattelu (toim.
Kapiainen, Pdivi). Vanhustyo-lehti 7/ 2009.

Metsdmuuronen, Jari (toim.). 2006. Laadullisen tutkimuksen kasikirja. 1. laitos, 1. painos.

Gummerus Kirjapaino Oy. Jyvaskyla 2006.
Oravainen Tuula. 2004. 1kaéantyvan henkiloston tydsséa jaksaminen — yhteisollisyys ja sosiaalinen
tuki jaksamisen apuna. Pro Gradu-tutkielma. Terveyshallintotiede. Kuopion yliopiston

Terveyshallinnon- ja talouden laitos.

Pensola ym. 2008. Tydikéiset ikaantyvat. 55-69-vuotiaiden terveys, toimintakyky, tyokyky ja

kuntoutustarve. Kuntoutussaation tutkimuksia 78/2008. Y liopistopaino. Helsinki.

Perkka-Jortikka, Katriina. 2002. Tydyhteis6johtaminen —vastuuta ja motivointia puun ja kuoren
valissd. Edita Prima Oy. Helsinki.

Pdtsonen, R. & Valimaa, R. 1998. Ryhmaéhaastattelu laadullisen terveystutkimuksen menetelmana.

Jyvéskylén yliopistopaino ja ER-paino Oy. Jyvaskyla.

Savon Sanomat 29.1.2010. Pé&é&kirjoitus. Palveluiden karsiminen on vain yksi vaihtoehto. Viitattu
29.1.2010.

90


http://www.ktsp.fi/tyohyvinvointi_kunta_alalla.pdf

Somppi, Vesa. Vuositarkastus tavoitteena. Savon Sanomat 27.1.2010. Viitattu 29.1.2010.

Sosiaali- ja terveysministerio. Suomen Kkuntaliitto. lkdihmisten hoitoa ja palveluja koskeva

laatusuositus. Sosiaali- ja terveysministerion oppaita 2001:4. Helsinki.

Sosiaali- ja terveydenhuollon taskutilasto 2010. Viitattu 30.11.2010.
http://www.stakes.fi/tilastot/tilastotiedotteet/tasku/tasku2010.pdf

Suomi, Asta. 2008. Uusia ikakéaytantojad. Teoksessa Kuluerdstd voimavaraksi. Sosiokulttuurinen

puheenvuoro ikaantymiskysymyksiin. WS Bookwell Oy. Juva.

Suomi, Asta & Hakonen, Sinikka (toim.) 2008. Kuluerdstd voimavaraksi. Sosiokulttuurinen

puheenvuoro ikdantymiskysymyksiin. WS Bookwell Oy. Juva.

Takanen, Terhi. 2005. Voimaantuva tyoyhteisé —miten luomme tulevaisuutta? Otavan Kirjapaino

Oy. Keuruu.

Transnational Exchange for Active Ageing. Grant agreement VS/2005/0378. National Report
Finland. Adult Education Centre of Kuusankoski, Finland. Kirj. Kaasalainen ym. 2006. Viitattu
25.4.2009. http://www.activeageing.org/Products/FINAL%20REPORT%20FINLAND.pdf

Transnational Exchange for Active Ageing. Grant agreement VS/2005/0378. National Report
Germany. FIM-NeuesLernen, University of Erlangen-Nuremberg, Germany. Kirj. Held ym. 2006.
Viitattu 25.4.20009.
http://www.activeageing.org/Products/FINAL%20REPORT%20GERMANY .pdf

Transnational Exchange for Active Ageing. Grant agreement VS/2005/0378. National Report
Greece. European Profiles S.A. Institute of Labour/GSEEANCE, Greece. Kirj. Barlow &
Poulastides. 2006. Viitattu 25.4.2009.
http://www.activeageing.org/Products/FINAL%20REPORT%20GREECE.pdf

91


http://www.activeageing.org/Products/FINAL%20REPORT%20FINLAND.pdf
http://www.activeageing.org/Products/FINAL%20REPORT%20GERMANY.pdf
http://www.activeageing.org/Products/FINAL%20REPORT%20GREECE.pdf

Tyo6hyvinvointi kunta-alalla — suositus. 2003. Strategia ja suositus tyéhyvinvoinnin edistdmiseksi ja

muutosten hallinnaksi. Kunnallinen tydmarkkinalaitos.

Tyodssa jaksamisen ohjelma. 2002. Tyohyvinvointi ei ole sattumaa -tutkimus hyvien kaytantojen
vaikuttavuudesta. Toim. Veijo Notkola. Kirjapaino Snellman Oy. Helsinki.

Viitala, Riitta. 2004. Henkilost6johtaminen. Edita Prima Qy. Helsinki.

VVon Bonsdorff, Monika. 2009. Palkitseminen kannustaa henkilostod jaksamaan. Artikkeli.
Vanhusty6-lehti 7/ 20009.

http://www.ttl.fi/Internet/Suomi/Aihesivut/Tykytoiminta/Yksilo/Tyontekija/voimavarat.htm
Viitattu 2.10.2009

Ylostalo, Pekka. 2006. Tydolobarometri. Lokakuu 2005. Ty6poliittinen tutkimus 2005. Hakapaino
Oy. Helsinki.

Angeslevi, Heta. Elakkeelle alle 50-vuotiaana. Savon Sanomat 4.9.2009. Viitattu 2.10.2009.

92


http://www.ttl.fi/Internet/Suomi/Aihesivut/Tykytoiminta/Yksilo/Tyontekija/voimavarat.htm

LITTEET

Liite 1. Kutsu haastatteluun

Kutsu haastatteluun 6.4.2010

Olen Kati Haapakangas-Torkkeli ja opiskelen Savonia- ammattikorkeakoulussa
ylempaa AMK-tutkintoa sosiaali- ja terveysalan johtamisen ja kehittdmisen koulutusohjelmassa.
Tyoskentelen Kuopion kaupungin kotona asumista tukevissa palveluissa pohjoisella Puijonlaakson
alueella kotipalveluohjaajana.

Opinndytetyoni aiheena on "lkdjohtaminen kotihoitotydssd” ja tavoitteenani on tutkia
yli 45-vuotiaiden kotihoidon tyontekijoiden kasityksia tydhyvinvointiin vaikuttavista tekijoista seka
selvittda toiveita ja odotuksia ikajohtamiselle. Opinnaytetyolleni on myontanyt tutkimusluvan
vastuualuejohtaja Mari Antikainen 25.2.2010. Opinnadytetydn ohjaajana toimii yliopettaja, VTT

Sinikka Tuomikorpi Savonia-ammattikorkeakoulusta.

Aineistonkeruumenetelménd teen 3 ryhméhaastattelua 6-8 hengen ryhmille eri
puolilla Kuopion kaupungin kotihoitoalueita viikoilla 16-17. Haastattelut ovat vapaaehtoisia ja
luottamuksellisia eikd kenenkaan henkilollisyytta tuoda tulosten yhteydessa tutkimusraportissa tai
muutoinkaan esille. Nauhoitukset havitetddn heti tutkimuksen valmistuttua. Toimitan

ryhmahaastattelukysymykset etukateen tutustumista varten haastateltaville.

Toivoisin saavani vapaaehtoisia yli 45-vuotiaita haastateltavia tiimeista niin etta
yhdessd ryhmahaastattelussa olisi 6-8 henkiléd tiimista tai alueelta. Haastattelut tehd&an
tybaikana, ja tydvuorojen yhteensovittamisessa ovat alueiden esimiehet Sirkka Lintula,

Anja Kuosmanen ja Raili Savolainen luvanneet ystavallisesti avustaa. Toivoisin etta
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ilmoittaisitte halukkuutenne osallistumisesta esimiehellenne, jonka kautta sovitaan tarkempi

haastatteluajankohta ja -paikka. Haastatteluun varataan 1,5-2 h aikaa.
Haastatteluajankohdiksi olen varannut seuraavat ajat:
- maanantai 19.4.2010 klo 13.00.-15.00.
- maanantai 26.4.2010 klo 13.00.-15.00
- torstai 29.4.2010 klo 13.00.-15.00.

- perjantai 30.4.2010 klo 13.00.-15.00. (VARA-AIKA)

Toivon ettd vapaaehtoisia haastateltavia l0ytyy, jotta saamme arvokasta tietoa

lahiesimiehend tyoskentelyyn teiltd asiantuntijoilta tiimeisté! Tarvittaessa annan lisatietoja asiasta,
yhteystiedot ovat ohessa.

Ystavallisin terveisin

Kati Haapakangas-Torkkeli p. 044 718 3440/ 017-183 440
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Liite 2. Ryhmé&haastattelun teema- alueet ja kysymykset

Teema-alueet ja kysymykset:

Tyon hallinta (tyén monipuolisuus, osallistumismahdollisuudet, vaikutusmahdollisuudet ja
tyoyhteison sosiaalinen tuki) ja tyotyytyvaisyys

- Onko kotihoitoty0 mielestasi monipuolista ja riittdvan vaihtelevaa?
- Onko sinulla selkeé kasitys, mita tyoltasi odotetaan?

- Pystytkd hyodyntaméaan tydssasi kaikkia tietojasi ja taitojasi? Onko jotain erityistda osaamisaluetta
johon kaipaisit lisdkoulutusta? Onko sinun mahdollista paasta lisdkoulutuksiin?

- Pystytko osallistumaan tyohosi liittyvaan paatoksentekoon, esim. muutokset,  tyénkuvat ja

tyotehtavat?
- Saatko tukea/palautetta tyostasi tiimilta/tydtovereilta?
- Arvostetaanko tyotasi?

- Miten maarittelisit tydyhteisosi ilmapiiria talla hetkell&?

Tyon organisointi ja tydymparisto

- Pystytko vaikuttamaan paivittaiseen tyonjakoon?

- Toteutuuko tydnjako mielestési tasapuolisesti?

- Mita mielta olet tyoméaarasta ja —tahdista?Pystytkd vaikuttamaan niihin? Enté ty6tehtéaviin?
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- Huomioidaanko vyksil6llisia toiveita tydvuorosuunnittelussa?Olisitko halukas lyhentamaén

tybaikaa jos se olisi mahdollista?- Miten koet ilta- ja viikonlopputyon?
- Mita mielta olet tiimityosta?
- Onko sinulla mahdollisuus tyénohjaukseen? Koetko sen talla hetkella tarpeelliseksi?

- Otetaanko ergonomia tydssa huomioon?

Johtaminen ja esimiesty0

- Saatko esimieheltd tyostasi palautetta? Enté apua/neuvoja tarvittaessa?

- Pystyykd esimiehen kanssa keskustelemaan kaikista asioista, myds ongelmatilanteista?

Selvitetddnkd ongelmatilanteita avoimesti?
- Kéydaanko kehityskeskusteluja tiimissasi sdannollisesti?

- Kuinka tytssa otetaan huomioon yksilolliset voimavarat esim. fyysiset ja psyykkiset? Mista

ammennat voimavaroja tyéhon?

- Tekevatko eri-ikaiset tyontekijat tiimissasi yhteistyota ja milla tavalla?
- Onko mentorointia kaytetty tiimissasi hyodyksi?

- Esiintyyko tyopaikallasi ik&syrjintad?

- Onko tiimillasi tyhy-suunnitelma ja onko sita noudatettu?

- Saatko riittavasti tukea tyoterveyshuollosta? Onko sinulla mahdollisuutta tarvittaessa paasta

kuntoutukseen?
- Kuinka sinua palkitaan tydssasi?

- Kuinka pitk&an uskot jatkavasi nykyisessa tydssasi?
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Liite 3. Aineiston luokittelua teema-alueittain.

Teema-alue

Johtaminen ja
esimiestyo

Lausumat

Huono puoli on se, ettd hén
on eri kohteessa, minusta

esimiehen pitéisi olla
samassa talossa

Ei valttamatta saa

puhelimella kiinni, hénell&
on ollut paljon palavereita

ja kokouksia

Pelkistetyt ilmaisut
Esimies samaan taloon

Vaikeasti tavoitettava

Alakategoria

Esimiehen
saavutettavuus

Esimiehen
saavutettavuus

Kun on akuuttitilanne
paalld, olisi hyva ettéa
esimies olisi taalla

Minusta esimiehen kanssa
olisi hirveen tarkeaa, etta

tiimipalaverit olis

saannollisia ja sielld kéaytais
Iapi ne asiat mitd milloinkin

on

Jos omaisten palaute tulee
esimieheltd, se on yleensa

negatiivista

Nopea apu
ongelmatilanteissa

Saannolliset
tiimipalaverit

Omaisten palaute

Esimiehen tuki

Esimiehen tuki

Palautteen antaminen

Minusta esimies saisi olla
yhden viikonlopun pdivan ja
yhden illan meidéan kanssa
Eihan sitd palautetta voi

antaa,ellei tieda millaisia
asiakkaita me hoidetaan

Kylla me aika paljon

puidaan kesken&an jos on

joku hankala asiakas,

sairaanhoitajahan on hirmu
ihana ja hénen kanssaan

neuvotellaan

Mukaan kenttatyéhon

Tyon tunteminen

Itseohjautuvuus,
sairaanhoitaja tukena

Kotihoitotyon
tuntemus

Palautteen antaminen

Esimiehen tuki

Meill& on tiimipalaveria Saannolliset Esimiehen tuki
ollut hirmu véhén tiimipalaverit

Ett4 rupeeko nyt sitten Saannolliset Esimiehen tuki
toimimaan etta kerran tiimipalaverit

viikossa

Mutta sittenhdn meidén Saannolliset Esimiehen tuki
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pitad itse pitad se palaveri, tiimipalaverit

mutta emme ole tainneet

kertaakaan olla silleen..

Kerran viikkoon palaveri oli Saannélliset Esimiehen tuki
toimiva systeemi tiimipalaverit

Riittaisikin varmaan joka  Saannolliset Esimiehen tuki
toinen viikko, kun ajattelee tiimipalaverit

ettd niitd samoja asioita me

pyOritetdén. Etta siind

mielessé jos nousisi esiin ne

akuutit asiat.

Sairaanhoitajan Saannolliset Esimiehen tuki
vaihtuminen vaikutti tiimipalaverit

tiimipalavereiden pitoon

Ei taa tiimisysteemi 0o Saannolliset Esimiehen tuki
meilldk&én pelannut, onko  tiimipalaverit

yhden kerran télle vuodelle
pidetty palaveria?

Aina kun ollaan soitettu niin
asia lahtee eteenpéin

Ongelmiin tarttuminen

Esimiehen tuki

Sairaanhoitajan aika on
ollut kortilla

Kiire

Sairaanhoitajan tuki

Meilla lakaistaan asiat
maton alle

Kun ei ndhda muutenkaan

Ei me voida elaa kuin
pellossa, joku siunauskin
tarvitaan asioille

Kylla me aika omin
nokkinemme niité asioita
ratkotaan

Ristiriitojen kasittely

Vaikeasti tavoitettava

Tuen tarve paatoksille

Itseohjautuvuus

Esimiehen tuki

Esimiehen
saavutettavuus

Esimiehen tuki

Esimiehen tuki

Yleensa ollaan siina sitten
selvitetty ja voidaan
esimiehella jalkikateen
sanoa etta ndin on toimitt

Ollaan itse selvitetty

Esimiehen tuki

Oon huomannut etté
kannattaa nostaa se kissa
poydalle ja avoimesti
keskustella asioista

Kissa poydélle

Ristiriitojen kasittely
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Siit4 vaan vaietaan ja
yritetddn vaan

Paha piirre on sitten, ett4
selén takana puhuu

Sekin tulee sitten ilmaan,
ettd sen jo sitten vaistoo

Esimiesta vaaditaan saman
katon alle ettd jos tallainen
tilanne tulisi, niin silloin
marssittaisiin sinne
huoneeseen

Vaikeneminen

Seldn takana
puhuminen

lImapiiri

Esimies saman katon
alle

Ristiriitojen kasittely,
ilmapiiri

Ristiriitojen kasittely,
ilmapiiri

Ristiriitojen kasittely,
ilmapiiri

Esimiehen
Saavutettavuus

Uutta oli nyt tdnd vuonna
tama
ryhmakehityskeskustelu,
ettd meita oli timmainen
joukko

Ryhmékeskustelu

Kehityskeskustelut

Meilld on nyt molemmat,
sekd ryhmé- etté
yksilokehityskeskustelu,
joka oli ihan leppoisa ja
mukava keskustelu

Onhan meilla tdmé ilmainen

kuntosali tissa

Psyykkiselle puolelle on
toivottu iloisempia
koulutuksia, ettei aina

luennoitaisi ikavista asioista

Muutama vuosi sitten oli
hauska koulutus, siella sai
nauraa

Opiskelijat on 17-vuotiaita,
hyvin se yhteistyo toimii

Yksilo- ja
ryhmékeskustelut

IImainen kuntosali

Iloisempaa koulutusta

Hauska koulutus

Nuoret opiskelijat

Kehityskeskustelut

Fyysisten ja
psyykKkisten
voimavarojen
tukeminen

Fyysisten ja
psyykKkisten
voimavarojen
tukeminen

Fyysisten ja
psyykKkisten
voimavarojen
tukeminen

Eri-ikaisten yhteistyo

Osa-aikaelakelaisten kanssa

on ollut hankaluuksia, kun
ei jaksa ja ei voi mennd ja
iltapaivapaikkoja ei
valttdmattd mene yhtéén

Nuorilta opiskelijoilta saa
hyvié ideoita ja kaikkea

Nuoret suhtautuvat asioihin

Osa-aikaelakelaiset

Nuoret opiskelijat

Nuoret opiskelijat

Eri-ikaisten yhteistyo

Eri-ikaisten yhteistyo

Eri-ikaisten yhteistyo
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rempseasti

Mind olen ollut mukana,
mutta se ei poikinut meille
mitaan

Tavallaanhan sita sellaista
tehdaan ihan tydn ohessa

paivittainkin, viikoittainkin.

Sita ei vain mielleta.

Nuoret soittaa ja kysyy, ja
mekin kysytaan nuorilta

Jos tyomaara sallisi, voisi
tehdd nuoremman kanssa
vaikka paivan kimpassa,
sehan tavallaan ois sita
mentorointia, paremmin se
kaytanndssa toimisi, koska
omat hankaluutensa tuo
niitten aikojen jarjestely

Ei hyotya
mentoroinnista

Mentorointia tyon
ohessa

Apu toinen toisilleen

Ty0parina tyoskentely

Mentorointi

Eri-ikaisten yhteistyo

Eri-ikaisten yhteistyo

Mentorointi
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