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Opinnaytetydn tarkoitus oli selvittda kotihoidon tyontekijoiden kokemuksia siitd, miten tyéhy-
vinvointia on kehitetty Tyhypuntari-kyselyjen tulosten perusteella Espoon kaupungin kotihoi-
dossa. Liséksi selvitettiin, miten kysymysten kohteena olevia tyohyvinvoinnin tekijoita tulisi
tyontekijoiden mielesta kehittaa tasta eteenpain. Kotihoidon henkildston tyéhyvinvoinnin tu-
keminen ja kehittdminen niin organisaatioiden muutosprosesseissa kuin julkisen seurannan
paineissa ovat menestyvan kotihoitopalvelun avaintekijoitd. Tydelaman yhteistybkumppani
Espoon kaupungin vanhusten palvelut -tulosyksikkd halusi lisatietoa Tyhypuntarin kaytetta-
vyydesta tyéhyvinvoinnin kehittamisessa.

Tietoperustana kaytettiin tydhyvinvointia kasittelevaa kirjallisuutta ja tutkimusta. Laaja aihe-
kokonaisuus rajattiin tydhyvinvoinnin kehittdmisen osalta Espoon kaupungin sosiaali- ja ter-
veystoimen kaytdssa olevan Tyhypuntari-kyselyn mittauskohteiden mukaisesti. Opinnayte-
tyd toteutettiin induktiivisesti laadullisen tutkimuksen otteella. Aineiston keruumenetelmana
kaytettiin teemahaastattelua ja tulokset analysoitiin kayttden sisallonanalyysia. Haastattelui-
hin osallistui viisi kotihoidon tydntekijaa, nelja lahihoitajaa ja yksi sairaanhoitaja.

Opinnaytetyd tuotti laadullista lisatietoa sdanndllisesti saatavien numeeristen tyéhyvinvoin-
tiarvojen rinnalle. Tieto palvelee seka tyontekijoita ettd esimiehid vuorovaikutuksen, yhteis-
tydn, tydhyvinvoinnin ja tyotyytyvaisyyden kehittdmisessa. Espoon sosiaali- ja terveystoi-
melle tuotimme myos lisétietoa siité, miten motivoida yha useampaa tyontekijad vastaamaan
Tyhypuntariin.

Painoarvoltaan erityisen tarkeaksi aineistossa osoittautui tunne tydntekijdiden ja heidan
tydnsa arvostamisesta. Aineiston tulosten perusteella tyontekijoiden ja asiakkaiden tyyty-
mattdmyys tyon sujuvuuteen naytti kumpuavan suurelta osin aikatauluista tai toiminnanoh-
jausjarjestelmaan liittyvista asioista. Haastateltavat pitivat tarkednd mahdollisuutta osallistua
ja vaikuttaa kotihoitopalvelujen kaytannon tyén ja myds koko kotihoitotoiminnan kehittami-
seen. Tuloksia analysoitaessa pohdintaa heratti se, miten monille organisaatioille tuttuja, tyo-
hyvinvointikyselysta toiseen ilmenevid kehityskohteita saataisiin kdytannon kehitystoimiksi.
Tulevaisuudessa voisikin olla aiheellista tutkia tuloksia tuottaneita tyéhyvinvoinnin kehittami-
sen menettelytapoja aiempaa tarkemmin.

Avainsanat Ty6hyvinvointi, tydhyvinvointikysely, kotihoito, tydéhyvinvoinnin
kehittaminen
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The aim of this thesis was to study the experiences of the employees in home care about
how wellbeing at work has been improved in Espoo city home care, based on the results of
a Tyhypuntari survey. We also wanted to find out how the factors of wellbeing at work that
were surveyed should be improved from now on. The development and support of the em-
ployees’ work wellbeing at home care are the key factors of a successful service in the
process of organizational change and development as well as in the pressure of the public
monitoring. We also produced further information on the usability of the survey results in
developing wellbeing at work for our professional partner, the Espoo City Elderly Care Profit
Unit.

Literature and research on wellbeing at work were used as a knowledge base. The broad
topic regarding the development of wellbeing at work was limited by the subjects of wellbeing
at work survey which is used by Espoo city social and health services. The data was col-
lected through theme interviews from the total of five home care employees. A qualitative
content analysis was used to analyze the data.

The factor emphasized in the survey results was the feeling that the employees and their
work is appreciated. According to the results of the survey most of the employees’ and the
customers’ dissatisfaction in proficient work appeared to spring from schedules or matters
concerning human resources planning or ERP system. The interviewees considered the
possibility to take part in and have an impact on the development of both the practical and
operational work of home care very important.

The thesis produced qualitative additional information in addition to the regularly obtained
numeric values of wellbeing at work, which serves the employees as well as the employers
in developing interaction, cooperation, wellbeing at work and in job satisfaction. In the future
it would be important to research the practices that produced the best results in developing
wellbeing at work more precisely.

Keywords wellbeing at work, wellbeing survey, home care, developing
wellbeing
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1 Johdanto

Suomessa meneilldén oleva sosiaali- ja terveydenhuollon palvelurakenteen uudistuspro-
sessi on vaikuttanut julkisen sektorin sosiaali- ja terveystoimien kehitys- ja muutospro-
sesseihin monin tavoin. Esimerkiksi sosiaali- ja terveysalan organisaatioiden uudelleen-
jarjestelyt, palvelujarjestelméan uudistaminen ja kehittdminen seka tulos- ja tehokkuusta-
voitteiden tiukentaminen vaikuttavat alan henkiloston tyotyytyvaisyyteen seka vointiin ja
jaksamiseen tydssa eri tavoin (Tyoterveyslaitos n.d). Vain hyvinvoiva tydyhteiso ja tyon-
tekija tuottavat laadukasta ja tehokasta palvelua, joka ilmenee myés hyvana asiakastyy-
tyvaisyytena.

Opinnaytetydmme tarkoitus on selvittda kotihoidon tydntekijoiden kokemuksia siita, mi-
ten tyohyvinvointia on kehitetty tyGilmapiiria mittaavien Tyhypuntari-kyselyjen tulosten
perusteella Espoon kaupungin kotihoidossa. Tavoite on tuottaa tietoa siitéa, mita Espoon
kotihoidon tyontekijat ajattelevat Tyhypuntari-kyselyista, niiden tulosten kasittelysta ja in-
formoinnista seka siité, miten Tyhypuntarissa tarkasteltavia tydhyvinvoinnin tekijoita voisi
kehittaa kotihoidon yksikdissa. Opinnaytetydn tuottama tieto palvelee seka tyontekijoita
ettd esimiehia vuorovaikutuksen, yhteistytn, tyéhyvinvoinnin ja tyotyytyvaisyyden kehit-
tamisessa. Espoon Sosiaali- ja terveystoimi saa samalla tietoa siitéa, mika motivoi tai mo-

tivoisi viela enemman vastaamaan Tyhypuntariin.

Tybmme teoreettinen viitekehys muodostuu tyéhyvinvointikyselyn mittaustulosten pe-
rusteella tydhyvinvoinnin kehittdmiseen liittyvista aiheista. Tassa opinnaytetydssa ra-
jaamme laajan aihekokonaisuuden kasittamaan tydhyvinvoinnin kehittdmista Espoon
kaupungin Sosiaali- ja terveystoimen kaytdssa olevan Tyhypuntari-kyselyn mittauskoh-
teiden mukaisesti. Opinnaytetydmme on toteutettu laadullisen tutkimuksen otteella kayt-
tden menetelmana teemahaastattelua, jossa tyontekijdiden nakdkulma ja mielipide paa-
sevat esille mahdollisimman perusteellisesti. Luvussa 3 esittelemme teoreettista viiteke-
hysta seka lyhyesti opinnaytetydn kannalta olennaisin osin vanhusty6ta ja erityisesti ko-
tihoidon ty6hyvinvointia koskevia aiempia tutkimustuloksia. Kuvaamme opinnaytetyon
toteutuksen tarkemmin luvussa 4 ja tulokset olemme koonneet lukuun 5. Johtopaatok-
set-luvussa kerromme tydmme keskeisimmat tulokset ja peilaamme niita luvun 3 teo-
reettiseen viitekehykseen seké aineistoanalyysin tulosten pohjalta hankkimaamme lisa-
tietoon. Luvun 7 pohdinnassa arvioimme tydmme onnistumista ja esitimme ajatuksen
seuraavasta tutkimusaihiosta tydhyvinvointikyselyjen tulosten hyddyntamiseksi tyohy-

vinvoinnin kehittdmisessa.
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2 Taustaatyoblle

2.1 Tyoelamén kumppani ja tarkastelun kohde

Opinnaytetydmme tytelamakumppani on Espoon kaupungin Sosiaali- ja terveystoimen
Vanhusten palvelut -tulosyksikkd. Tarkastelumme kohteena on tulosyksikén Kotihoito-
palvelualueen Tyhypuntari-kyselyjen tulosten kasittely ja hyddyntaminen. Espoon kau-
pungin kotihoito jakautuu viiteen alueelliseen palveluyksikkddn seka resurssipooliin.
Omana yksikkén&an toimiva resurssipooli jarjestaa tyontekijoita alueille akuuttiin henki-
Ibvajeeseen. Alueellisessa kotihoidossa on Sosiaali- ja terveystoimen toimintakertomuk-
sen (2017) mukaan noin 3 700 asiakasta, joista tukipalveluasiakkaita on noin 1 000. Mo-
lempiin lukuihin siséltyvat kaupungin oman toiminnan lisdksi ostopalvelut ja palvelu-

seteli-palvelut. (Espoon Sosiaali- ja terveystoimen toimintakertomus 2017: 31.)

Vanhusty6 kotihoidossa on tydntekijan nakékulmasta monin tavoin erilaista kuin esimer-
kiksi palvelukeskuksessa tai ryhmakodissa toteutettava vanhustyd. Lahihoitajat ovat
suurin ammattiryhma kotihoidon tydssa. Suomen lahi- ja perushoitajaliiton (2018) selvi-
tyksen mukaan lahihoitajat kuvaavat tydta vaihtelevaksi, yllatykselliseksi, haasteel-
liseksi, vaativaksi sekd onnistumisen kokemuksia tuottavaksi (Suomen lahi- ja perushoi-
tajaliitto 2018: 29). Rasasen ja Valvanteen (2017) mukaan vanhustydssa hoitotydnteki-
jalta edellytetdan asianmukaista asennetta ja taitoa motivoida ja tukea ikdihmista muun
muassa terveyden ja toimintakyvyn edistamiseen ja itsendiseen tekemiseen. Lisdksi
tieto vanhusten sairauksista ja niiden erityispiirteista seka itsendinen paatoksentekokyky
ovat tarpeen ikaihmisten kanssa tytskennellessa. (Rasanen & Valvanne 2017: 31.) Iko-
nen (2015) lisaa, etta kotihoidon tyéntekijan ammatillisen ydinosaamisen ohella tydnte-
kijan on hallittava kotihoitotytn perustana oleva tieto, tydprosessit ja -tehtavat seka tyo-

turvallisuuteen liittyvat asiat (lkonen 2015:174).

Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen THL:n mukaan kotihoidossa tyoskentelevien ensisi-
jainen tehtéva on auttaa ikaihmisia seka heidan laheisiddn tunnistamaan, kayttamaan ja
kehittamaan asiakkaan olemassa olevia fyysisid, psyykkisia ja sosiaalisia voimavaroja.
Tavoitteena on ikdihmisen kotona asumisen mahdollistaminen myds sairauksien tai
alentuneen toimintakyvyn my6tad muuttuvissa tilanteissa. Tyottehtavat koostuvat ikéih-
misten ohjaamisesta, toimintakyvyn tukemisesta, kannustamisesta ja rohkaisemisesta
omatoimiseen tekemiseen seké itsenaisyyteen ikdihmisten mahdollisuuksien ja toivei-

den mukaisesti. Omassa kodissa asuvien ikdihmisten avuntarpeet ovat yksil6llisia ja
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hyvéan hoidon lahtbkohtana ovat asiakaskohtaisesti suunnitellut palvelut. N&in ollen ik&ih-
misten avuntarpeen hahmottaminen kokonaisuudessaan vaatii laaja-alaista, moniam-
matillista ja vahvaa osaamista. Lisaksi toimintaymparistd asettaa omat edellytyksensa
myos eettiselle pohdinnalle. Tydskentely ikdihmisen kotona vaatii taitavien ja hienotun-
teisten toimintatapojen omaksumista, jotta asiakkaan yksityisyys ja kodin tuntu sailyvat
mahdollisimman hyvin. (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos 2018.)

Espoon kaupungin kotihoidossa on yhteensa 400 vakanssia (8/2016). Hoitotydhenki-
|0sto tekee ty6ta paivittain kello 7—22. Yokotihoito toteutuu ostopalveluna. Kotihoitotyon
tukena toimivat muun muassa sairaalan kotiutustiimi, kotikuntoutusfysioterapeutit, sosi-
aalityontekijat ja muistineuvojat. Kotihoidon vuosittaisessa henkilostosuunnitelmassa
varmistetaan henkiloston riittavyys ja tarvittava osaaminen. Palvelualueiden henkilosto-
suunnitelmat kootaan tulosyksikon yhteiseksi henkildstésuunnitelmaksi, joka on kotihoi-
don johdon kaytettavissa. (Espoon kotihoidon sosiaalipalveluiden omavalvontasuunni-
telma 2016.)

2.2  Tyhypuntari

Espoon kaupungin koko organisaatiota koskevien tyohyvinvointimittareiden ohella Es-
poon sosiaali- ja terveystoimi mittaa henkildstonsa tydhyvinvointia neljasti vuodessa teh-
tavalla Tyhypuntari-kyselylla. Pikakyselyksi luonnehdittu Tyhypuntari mittaa tyontekij6i-
den tyoilmapiiria juuri kunkin kyselyn toteutuksen aikoihin. Siind on kolme Likert-as-

teikolla 1-5 esitettyd kysymystd, joiden aiheet ovat

- tybn sujuvuus
- ty6ssa jaksaminen ja

- esimiehen viimeaikainen tuki.

Tassa luvussa esittelemme vuoden 2017 elokuussa ja marraskuussa tehtyjen Tyhypun-
tari-kyselyjen tulokset niiden kahden Espoon kotihoidon alueen osalta, joissa haastatte-
limme tyontekijoitd opinnaytetyétamme varten (Alueet 1 ja 2). Seuraavassa taulukossa
(Taulukko 1) on esitetty kyselyiden tulokset molempien alueiden osalta seka kyseisen

aiheen koko kotihoitoa koskevat tavoitearvot.

Elokuun tuloksissa Alueen 1 tulokset olivat kaikissa mittauskohteissa alle tavoitearvojen,

joista Esimiehen viimeaikainen tuki erosi voimakkaimmin eli 1.2 yksikkoa.
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Kokonaiskeskiarvon osalta tulos jai 0.9 alle tavoitetason. Alueen 2 tulokset olivat keski-
maarin tavoitetasossa. Tyon sujuvuuden ja Tydssa jaksamisen osalta tulokset olivat hie-

man alle tavoitetason, mutta Esimiehen viimeaikainen tuki oli hieman yli tavoitetason.

Marraskuun tuloksissa Alue 1 oli edelleen selvésti alle tavoitearvojen ja kokonaiskes-
kiarvo jai nyt 1.0 yksikk6a alle tavoitetason. Sekéd Tyon sujuvuuden ettd Tyodssa jaksa-
misen osalta mittaustulokset olivat hieman laskeneet, mutta Esimiehen tukea mittaa-
vassa osiossa tulos sen sijaan hieman parani. Alueen 2 tulokset jaivat tdssa mittauk-
sessa kaikkien mittauskohteiden osalta hieman alle tavoitetason kokonaiskeskiarvon
jadédessa 0.2 yksikkoa alle tavoitetason. Voimakkaimmin oli laskenut Esimiehen tuki el
0,4 yksikkoa.

Taulukko 1. Espoon kaupungin sosiaali- ja terveystoimen Tyhypuntari-tulosten tavoitearvot

2017 seka kahden alueyksikdn tulokset elokuulta ja marraskuulta 2017

Mittauskohde Tavoite 2017 Elokuu 2017 Marraskuu 2017
Alue 1 Alue 2 Alue 1 Alue 2

Tyo6n sujuvuus 3.9 3.1 3.7 3.0 3.8
Tyb6ssa jaksaminen 3.5 2.7 34 2.3 3.3
Esimiehen tuki vime

o 3.7 2.5 3.9 2.7 3.5
aikoina
Kokonaiskeskiarvo 3.7 2.8 3.7 2.7 3.5

Jos Tyhypuntarin tulokset eivét ylla tavoitteeseen, niin tyoyksikoita suositellaan kaytta-
maan Tampereen yliopiston Espoon kaupungin kanssa kehittamaa Posetiivi-tydhyvin-
vointitydkalua Tyhypuntarin tuloksia tarkemman tiedon saamiseksi ty6hyvinvoinnin ti-

lasta. (Tampereen yliopisto, Johtamiskorkeakoulu 2015.)

Kolmen Likert-asteikolla vastattavan kysymyksen liséksi Tyhypuntarissa vastaajat voivat
perustella vastauksiaan tai kuvata omia kokemuksiaan ja tuntemuksiaan sanallisesti ky-

sytyistd aiheista. Tulosten kasittelyohjeistuksen mukaan tulokset tulee kayda lapi
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tyoyksikoissa ja niista pitdd keskustella. Avoimia vastauksia ei kuitenkaan sellaisinaan
kasitella missaéan. Ne tuottavat kuitenkin paljon informaatiota esimiehen kayttoon.

2.3 Perustelut tyolle

Kaynnissé oleva sote-uudistus pitdd koko sosiaali- ja terveysalaa jatkuvassa julkisessa
seurannassa ja keskustelunaiheena. Myos julkisen sektorin tuottamien kotihoitopalvelu-
jentila, sisalt6 ja laatu, asiakkaiden vointi ja tyytyvaisyys seka henkildkunnan osaaminen
ja jaksaminen ovat lahes herkeamaétta esilla niin julkisissa kuin epéavirallisissa puheen-
vuoroissa ja keskusteluissa. Liséksi Suomen hallituksen valtakunnallinen Kehitetaan
ikaihmisten kotihoitoa ja vahvistetaan kaiken ikdisten omaishoitoa (I&O-kéarkihanke)
2016-2018 alueellisine alahankkeineen pitdd kotihoidon ja sen kehittdmisen tarkassa
julkisessa seurannassa. Hankkeessa kehitetdan paaasiassa ikaihmisten kotihoitopalve-
lujen yhdenmukaistamista ja yha parempaa koordinointia (Terveyden ja hyvinvoinnin lai-
tos 2016-2018).

Kotihoidon henkildstdn tyéhyvinvoinnin tukeminen ja kehittaminen niin organisaatioiden
muutosprosesseissa kuin julkisen seurannan paineissa ovat menestyvan kotihoitopalve-
lun avaintekijoita. Siksi — juuri nyt sote-uudistusprosessin edetessad — kiinnostuimme
mahdollisuudesta tarkastella Espoon kaupungin kotihoidon tydntekijdiden tydilmapiiria
koskevien mittaustuloksien kasittelya ja hydédyntamista tydéhyvinvoinnin kehittdmisessa.

Tarkastelumme keskidssa ovat tydntekijdiden ndkemykset ja mielipiteet.

Espoon kaupunki selvittaa, mittaa ja seuraa saanndllisesti henkilosténsa tydhyvinvointia
ja tyokykya eri tutkimuksin ja mittarein. Kaupungin kaytdssa olevista mittareista laajim-
mat ovat kaupungin oma Ty6hyvinvointimatriisi sekéa Tyoterveyslaitoksen kahden vuo-
den valein toteuttama Kuntal10-tutkimus. Espoon henkildstokertomuksen (2016) mukaan
viimeisimmat KuntalO:n tulokset osoittivat, etta Espoossa tydhyvinvointi on parantunut
erityisesti tydyhteiston ja johtamiseen liittyvissa tuloksissa. Muun muassa esimiestuen
seka kohtelun ja paatdksenteon oikeudenmukaisuuden koetaan lisdantyneen. Tydssa
jatkamiseen liittyvissa mittareissa kehitys on ollut erityisen positiivista. Yha useampi
tyontekija arvelee jatkavansa elakeikaan eika ole harkinnut tydnantajan vaihtoa. (Henki-

|6stokertomus 2016.)

Espoon Vanhusten palvelut -tulosyksikolla on kaytettdvissaan paljon maarallista tietoa

henkildstén tydhyvinvoinnin tilasta ja kehityksesta viime vuosilta muun muassa edella
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mainittujen Kuntal0:n ja kaupungin omien seurantamenetelmien perusteella. Sen sijaan
laadullisen tutkimuksen menetelmiin perustuvaa tietoa kotihoidon tyéhyvinvoinnin kehit-
tamisesta kyselytulosten pohjalta — ja erityisesti tyontekijoiden nédkdkulmasta — ei ole
tuotettu. TAma opinnaytetyo tuo laadullista lisétietoa sdédnndllisesti saatavien numeeris-
ten tyohyvinvointiarvojen rinnalle kotihoidon tydhyvinvoinnin kehittdmiskohteista ja -ta-
voista. Uskomme, ettéa ainakin Espoon kotihoidon tydyhteisdja kiinnostaa se, miten Tyhy-
puntarin tuloksia voi hyddyntaa yha perusteellisemmin tyéhyvinvoinnin edistimisessa.
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3 Teoreettiset lahtokohdat

Sosiaali- ja terveysalan henkildston tyohyvinvointia ja tyOtyytyvaisyytta kasittelevia tutki-
muksia ja kirjallisuutta on tarjolla paljon. Laine (2013) sanoo keskustelun ja kirjoittamisen
tydhyvinvoinnista olevan runsasta ja moniséikeista. Siitd huolimatta teoreettinen poh-
dinta tyohyvinvoinnista on vasta alussa. Tyohyvinvoinnin k&site on muodostunut katta-
maan varsin laaja-alaisesti tydelaman laatua kuvaavia ilmioita. Tyohyvinvointi-kasitteen
laaja-alaisuuden vuoksi tydhyvinvointiin liittyva kasitteen- ja teorianmuodostus eivat ole
mink&an tieteenalan yksityisomaisuutta. Tyohyvinvointia voidaan tarkastella lukuisten
tieteenalojen, kuten ladketieteen, kayttaytymistieteiden tai yhteiskuntatieteiden nakokul-
mista. Liséksi tydhyvinvoinnista keskustellaan melko yleisesti niin kuin kyse olisi tietysta
yhdenmukaisesta tilanteesta ja kontekstista toiseen samanlaisena ilmenevaan ilmiéon.
Ty6hyvinvoinnin lahtékohdat erityyppisissa tyokonteksteissa eroavat kuitenkin toisistaan
huomattavasti siten, ettd on mahdollista puhua laadullisesti erilaisista tyohyvinvoin-
neista. (Laine 2013: 36, 53.)

Kotihoitopalvelujen tydhyvinvoinnin tilaa kasittelevia tutkimuksia, selvityksia seka raport-
teja on julkaistu viime aikoina, paaosin meneilldan olevaan Kehitetdén ikaihmisten koti-
hoitoa ja vahvistetaan kaiken ikaisten omaishoitoa (I&0) -hankkeeseen liittyen. Hallituk-
sen 1&0O-karkihanketta koskevassa Sosiaali- ja terveysministerion (2018) Kehitetdan
ikaihmisten kotihoitoa ja vahvistetaan kaiken ikédisten omaishoitoa -tiedotteessa tode-

taan:

Osaava henkildsto on kotihoidon ydin. Kun henkildstd otetaan mukaan koti-
ja omaishoidon toiminnan kehittamiseen, pystytadan hyddyntdmaan hyvien
ja kokeneiden hoitajien osaaminen kaikkien hyddyksi.

Hallituksen 1&0O-karkihankkeen tavoitteena on kohdentaa ja koordinoida kotihoidon,
omaishoidon ja perhehoidon palveluja siten, etta palvelut olisivat nykyista yhdenvertai-
sempia ja ettd kustannusten kasvu hidastuisi. Uudistamisella tavoitellaan myds parem-
paa vanhuutta ikaihmisille seka laadukasta omaishoitoa kaikenikaisille. (Sosiaali- ja ter-

veysministerio 2018.)

Vehkon, Sinervon ja Josefssonin (2017) laatiman tutkimustiivistelman paaléydokset ovat
linjassa yleisen keskustelun kanssa kotihoidon tydntekijoiden tyéhyvinvoinnin tilasta.
Heiddn mukaansa muun muassa kotihoidon tyd on melko kiireista ja henkilostd arvioi

tuottamansa palvelun laadun heikommaksi muihin vanhuspalveluihin verrattuna. Liséksi
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kotihoidon johtamisen oikeudenmukaisuutta tulisi huomioida tarkemmin. (Vehko & Si-
nervo & Josefsson 2017.) Niin ikadn Suomen lahi- ja perushoitajaliitto (2018) tuo esille
kotihoidon ty6té ja tyon kehittamista koskevassa selvityksessdan samansuuntaisia huo-
lenaiheita: "Jos t&& meno jatkuu, meidan sydamet sarkyy." Selvityksen mukaan kotihoi-
don tyontekijat ovat huolissaan toteuttamansa hoidon laadusta seké omasta jaksamises-
taan. Selvityksen kyselyyn vastanneet toivoivat, ettd he voisivat toteuttaa tyétaan laa-
dukkaasti. Olennaista silloin olisi se, etta tyontekijoilla olisi riittdvasti aikaa vastata asiak-
kaiden tarpeisiin hoito- ja palvelusuunnitelmiin laaditulla tavalla. Vastaajat toivoivat aikaa
myos yllattavien tilanteiden varalle. (Suomen lahi- ja perushoitajaliitto 2018.)

Terveyden ja hyvinvoinnin laitos (THL) on julkaissut laajan tietopaketin koskien kotihoi-
don kehittamista osana 1&0O-kéarkihanketta. Tutkimuksesta tiiviisti -raporteista on saata-
vana ajankohtaista tietoa kotihoidon palvelurakenteesta, asiakas- ja henkilostomaarien
kehityksestd, ympéarivuorokautisen hoidon saatavuudesta, kuntoutuksesta seké teknolo-
giasta. (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos 2016—2018.) Haapakorven ja Haapolan (2008)
tutkimus kotihoidon tydsta — esimerkkina vanhusten kotihoito — osoittaa samojen asioi-
den parissa kehittamista tehdyn jo silloin. Tutkimuksen mukaan kotihoidon ammattitaito-
vaatimukset olivat muuttuneet sairaanhoidollisemmiksi ja asiakkaiden asioiden hoitami-
seen liittyva tybtehtavien maara lisdantynyt. Tutkimuksessa myds ilmeni, etta kotihoidon
tyontekijoiden arvio omasta tydhyvinvoinnista kulminoitui tydn merkityksellisyyteen seka
tyon kuormittavuuteen. Tyodntekijat kokivat tydnsa olevan palkitsevaa, mutta tyo oli jos-
sain maarin seka fyysisesti ettd henkisesti kuormittavaa. Tutkimuksen kohteena olleesta
kahdesta kaupungista toisessa oli tutkimuksen mukaan panostettu johtamiseen ja esi-

miesty6hon ja havaittu yhteys tydssa jaksamiseen. (Haapakorpi & Haapola 2008: 96,99.)

3.1 Tyo6hyvinvointi

Ty6hyvinvointi voidaan maaritella monella tavalla. Seka Tyo6terveyslaitoksen (n.d.) etta
Sosiaali- ja terveysministerion (n.d.) tydhyvinvoinnin maarittelyissa esiintyvat samat il-
maisut pienin eroin. Niiden mukaan tyohyvinvointi merkitsee turvallista, terveellista ja
tuottavaa ty6ta, johon liittyy mielekkyys, palkitsevuus ja hyva johtaminen. Tydhyvinvoin-
tiin liittyy myos tydntekijoiden ja tydyhteisdn kokema tuki siihen, etta tyd tukee elaman-
hallintaa. (Tyoterveyslaitos n.d.; Sosiaali- ja terveysministerié n.d.) Sosiaali- ja terveys-
ministerid (STM) maarittelee tyohyvinvointiin kuuluviksi myés tydyhteison hyvan ilmapii-
rin ja tyossa jaksamisen. Sen mukaan tyohon liittyvdssa hyvinvoinnissa sitoutuminen

tyohon lisdantyy ja sairauspoissaolot vahenevat. STM my6s toteaa tyGhyvinvoinnin
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edistdmisen kuuluvan seka tyonantajalle ettd tyontekijalle (Sosiaali- ja terveysministerio
n.d.).

Ty6hyvinvoinnin yllapitoa ja edistamista ohjaavat lukuisat lait, saadokset ja suositukset.
Ty6turvallisuuslaki (2002/738) maarittelee vastuut ja velvollisuudet tyépaikan turvallisuu-
desta ja terveellisyydesta sek& niihin liittyvien asioiden edistamisesta tyopaikoilla. Lain
tarkoituksena on suojella tyontekijan turvallisuutta, terveytta ja tyokykya. Laki velvoittaa
niin tydnantajaa kuin tydntekijaa huolehtimaan tydpaikan tydsuojelusta. (Ty6turvallisuus-
laki 2002/738.)

Tyé6turvallisuuskeskus ohjaa tydyhteisdja yhteistoimintaan tytterveyteen seka tydturval-
lisuuteen liittyvien asioiden kasittelyssa. Tyontekijoiden osallistuminen kehittamistyéhon
ja sitoutuminen tydhoénsa nahdaan vahvan johtamisen seka turvallisuustekijoiden jatku-
van arvioinnin ja kehittdmisen liséksi tyoturvallisuusjohtamisen keskeisimpind periaat-
teina. Rakentava keskustelu tyonantajan ja tyontekijoiden valilla tukee toimintatapaa,
jossa yhteisty6 ja luottamus seka yhteinen ongelmanratkaisu luovat perustan ty6turvalli-
suudelle. Yhdeksi tydsuojelun hyvaksi kaytannoksi tyoturvallisuuskeskus nimeda suun-
nitelmallisen ja tavoitteellisen toiminnan, johon kuuluu muun muassa varhainen puuttu-
minen, tarvittavat koulutukset sekd esimerkiksi tyéhyvinvoinnin mittaaminen. Suunnitel-
malliseen toimintaan siséltyy aina jatkuva arviointi ja tarvittaessa toimintatapojen kehit-

taminen. (Tyo6turvallisuuskeskus 2018.)

Juutin ja Salmen (2014) mukaan tydhyvinvointi muotoutuu yksil6llisesti samaan tapaan
kuin hyvinvointi tai elama yleisesti. He korostavat, etta tydelaméssa ihmisen ja tyon va-
lilla olevan suhteen tulisi olla sellainen, ettd kaytettdvissa olevan ajan puitteissa tyon
vaatimukset olisi mahdollista tayttaa kunnolla. Hyvassa tydyhteiséssa saa tuen ja arvos-
tuksen tyotovereilta ja esimiehiltd. Lisaksi tyo tuntuu mielekk&alta ja mahdollistaa sen,
ettd siina voi kehittya seka ammatillisesti ettéa ihnmisena. Tybhyvinvoinnin keskeisimmat
tekijat rakentavat hyvaa tyota (Kuvio 1). Hyva tyd on koettu tunnetila, joka rakentuu tyén
mielekkyyden kokemuksesta seka on tekijansa arvojen ja ihanteiden kanssa sopusoin-
nussa. (Juuti & Salmi 2014: 37-38.)
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Kuvio 1. Ty6hyvinvoinnin ulottuvuudet (Juutia ja Salmea 2014: 38 mukaillen.)

Hyva tyd on organisaation tuottavuuden seka asiakastyytyvaisyyden kannalta tarkea te-
kija, joka vahvistuu tydhyvinvointia tukemalla ja kehittamalla. Merkityksellisempaa on
kuitenkin se, millaiseksi tyd muovaa sita tekevan ihmisen. Tyd on hyvaa, kun se kasvat-
taa ihmista siten, etta han haluaa edistaa hyvaa myds ymparistéssaan ja vaalii elamas-

sdaan eettisia toimintatapoja. (Juuti & Salmi 2014: 37-38.)

Strateginen hyvinvointi on uusin kasite tydhyvinvoinnin alalla, ja se kuvaa tyéhyvinvoin-
nin osaa, jolla on organisaation tuloksellisuuden nakdkulmasta merkitysta, esittdd Kau-
hanen (2016). Tyohyvinvointi on aidosti parantunut; seka tyén henkinen kuormittavuus
ettd stressi ovat vahentyneet. 2010-luvulla organisaatioissa puhutaan tyéhyvinvoinnin
kasitteen ohella myos tydkyvyn hallinta -kasitteestd. Se tarkoittaa aktiivista otetta tyoky-
vyn yllapitoon, jossa vastuu on ensisijaisesti yksilolla itsellaan. Tydkyvyn hallinnassa
seka tyOnantaja ettd yhteiskunta voivat tukea muun muassa erilaisten neuvonta- ja lii-
kuntapalvelujen avulla tai muokkaamalla tydta tyokykyyn sopivaksi. Ty6hyvinvointi pitaa
nahda osana organisaation johtamista, ja se tulisi integroida strategiaan ja sen toteutta-
miseen. (Kauhanen 2016: 26—29.)

Tarkkosen (2012) mukaan tarkoituksenmukainen ty6hyvinvoinnin johtaminen omaa sel-
laisenaan perusteet eettisestd, toiminnallisesta seka liike- ja kansantaloudellisesta na-

kokulmasta tyohyvinvointiin ilman, etté sita tarvitsisi tukea lainmukaisten toimien avulla.
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Laaja ja suurimmalta osin myos tiukka laillinen normisto velvoittaa kuitenkin kaikkia osa-
puolia. TyOterveys ja -turvallisuus ovat tydhyvinvoinnin osa-alueista taysin lakisdateisia
velvoitteita ja tavoitteita. Tyokyky ja tydssa jaksaminen kuuluvat lakisdéateisten velvoittei-
den ja tavoitteiden piiriin ainoastaan tyoperdisiltd osiltaan. Tyotyytyvaisyytta luova hen-
kinen hyvinvointi tavoitteineen ei kuitenkaan sisally lakisaateisiin velvoitteisiin. Sen si-
jaan sita pidetaan yleisesti perusteltuna tavoitteena henkilostopoliittisesta ndkdkulmasta,
koska useiden tutkimusten mukaan tyontekijan henkisella hyvinvoinnilla on osoitettu ole-
van tuottavuuden, tuloksellisuuden ja ty6turvallisuuden kannalta positiivista vaikutusta.
(Tarkkonen 2012:50.)

3.2 Tyohyvinvoinnin kehittaminen

Tyohyvinvoinnin kehittamisen l&ahtokohtana on ihminen, joka voi fyysisesti, psyykkisesti
ja sosiaalisesti hyvin, toteaa Juuti (2011). Jokaisella tyoyhteisén jasenellda on valtava
maara voimavaroja, joita han on tottunut hydédyntamaan selvitdkseen tahan asti tybela-
massa. Juuri naiden henkilékohtaisten voimavarojen vahvistaminen on avaintekija tyo-
hyvinvoinnin kehittdmisessa. Voimavarojen esille tuleminen edellyttaa kuitenkin vahvaa
luottamusta kaikkien tyoyhteisén jasenten valilla. Tydyhteisdn kyky havaita itsesséan
seka yhteistssa olevia voimavaroja luo pohjaa innovaatioille sekd edesauttaa ratkaise-

maan myos tydyhteisdssa olevia ongelmia. (Juuti & Vuorela 2011: 63, 64.)

Vataja (2012) sanoo yleisen keskustelun ja ajattelutavan korostavan jatkuvaa kehitta-
mista seka elinikaistd oppimista jatkuvien muutosten ja innovaatiopuheiden ohessa.
Myds itsendisesti toimiviin ja itseohjautuviin tydorganisaatioihin on muodostunut tavoite-
tila tydelaman kehittamisessa. Vaikka kehittaminen on termina positiivinen, saattaa or-
ganisaatioissa olla nahtavissa kehittdmiseen myds kielteistd suhtautumista. Kehittamis-
tydssa tehdyt uudistukset eivat valttamatta ole ainoastaan parannuksia asiakkaille tai
tyontekijoille. Ajattelutapaa jatkuvassa kehittdmisessa ja uudistamisessa voi tarkastella
joko tuotannollisen — tuloksellisuuden, tuottavuuden ja vaikuttavuuden — edistamisen na-
kokulmasta tai tydhyvinvointia, tybelaman laatua ja tydssa jaksamista edistavan nako-
kulman kautta. Kaytannon kehittamistydssa molemmat nakokulmat tulisi ottaa huomioon

ja tarkastella asioita kokonaisuutena. (Vataja 2012: 20.)

Tyo6hyvinvointi on kokonaisuus, joka on méariteltdva jokaisessa tydpaikassa ja otettava
hallintaan siten, etta yksittaiset ja erilliset asiat muodostavat tarkoituksenmukaisen ko-

konaisuuden, korostaa Hyppanen (2013). Ty6hyvinvoinnin kehittaminen vaatii monien
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eri tekijoiden yhteen kokoamista. Se vaatii ymmarryksen kokonaisuudesta, tavoitteet pit-
kélle ajanjaksolle, tydhyvinvoinnin johtamisen, selkedt hankkeet ja teot, tavoitteellisen
etenemisen, mittaamisen, havainnoinnin, lasnaolon seka syy-seuraussuhteiden tarkas-
telun. Vastuu tydhyvinvoinnista kuuluu kaikille, ja sitd on kehitettéva yhteistyossa ja yh-
dessa. Tyohyvinvoinnin johtaminen on tarkeaa, vaikka tyohyvinvointi onkin viime ka-
dessé jokaisen yksilon omakohtainen kokemus ja tunnetila. (Hyppanen 2013:182.)

3.3 Tyohyvinvoinnin mittaaminen ja tyohyvinvointikysely

TyoOhyvinvoinnin mittaaminen tyéhyvinvointikyselyn avulla on Mankan ja Mankan (2016)
mukaan tarkea tyokalu tydhyvinvoinnin tilan selvittamiseksi tyéhyvinvointisuunnitelmaa
varten. (Manka & Manka 2016: 228). Manka, Heikkila-Tammi ja Vauhkonen (2012) to-
teavat, etta tydhyvinvointikyselyistd saadaan ryhméatasolla vaikuttavuustietoa tyéhyvin-
voinnin mittaamisesta. Tyoyksikoiden tai esimiesten on kuitenkin vaikea ndhd& seuran-
tamittareista saatavan tiedon kayttokelpoisuutta. Organisaation tulisikin yhtenaistaa si-
sdisia mittareitaan seka parantaa niiden kattavuutta ja luotettavuutta. Esimerkiksi tyohy-
vinvointikyselyjen ja ilmapiirikyselyjen hyédyntamisessa tulisi edetd mittaamisesta johto-
paatoksiin ja kehittamiseen. (Manka & Heikkila-Tammi & Vauhkonen 2012: 18.)

Hyvinvoinnin mittareita on kehitettdva vaikuttavuuden kuvaamiseen, korostavat Manka
ym. (2012). Suoritteita mitattaessa haasteena on saada mukaan kannustavuuden nékdo-
kulma niin, ettd mittaamisella ei lisattaisi stressia. Mittaamisen tarkoituksena on kannus-
taa toiminnan kehittadmiseen, vaikka henkildstd puolestaan usein kokee mittaamisen hi-
ostamisena tai tarkkailuna. (Manka ym. 2012: 18-22.) Elo, Ervasti ja Kuokkanen (2010)
vahvistavat, etta harva heidan tutkimuksessaan mukana olleista koki tydpaikkansa ty6-
hyvinvointikyselyt hyodyllisiksi. Kehityskeskustelut nahtiin kyselyja hiukan hyddyllisem-
miksi. Palaute- ja seurantamenetelmiin liittyy odotus asioiden kehittdmisesta. Jos myon-
teistd kehitystd ei tapahdu, palautemenetelmien arvostelu kasvaa. TyOntekijdiden pa-
laute tydhyvinvointikyselyssa koskee usein esimiehia tai ylempaa johtoa. Koska esimies
vastaa yksikkdnsa tydhyvinvoinnin kehittdmisestd, han voi kokea palautteen ahdista-
vana ja suoraan itseensa kohdistuvana. Kehittdmisresurssit saattavat lisdksi olla vahai-
set. Palautteen hyoddyntamista tyohyvinvoinnin edelleen kehittamiseen voitaisiin lisata
tukemalla esimiehia kehittamisen kaynnistamisessa. (Elo & Ervasti & Kuokkanen 2010:
65.)
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Aiheellista onkin ottaa henkilosté mukaan kehittamiseen, huomauttavat Manka ym.
(2012). Mitattavia asioita pohdittaessa kannattaa ottaa huomioon toimintaymparisto ja
arvioida oman toiminnan vaikutuksia tuloksiin. Maarallisten mittareiden ohella on tarkeda
kayttad myos laadullisia mittareita. Tarkeinté on, etta mittari vastaa tarkoitustaan; se on
selkea ja silla on yhteys tavoitteisiin. Padhuomio kannattaa keskittda mitattavaa asiaa
koskevien kehittAmiskohteiden tunnistamiseen ja motivointiin. Jokaisen organisaation on
paatettava itse, minkalaisia mittareita se kayttaa strategisten tavoitteiden saavuttamisen
arvioimiseksi. Organisaation on hyva miettid, milla kriteereilld se seuraa henkilostén ar-
von ja tyohyvinvoinnin kehitysta. Tunnusluvuilla konkretisoidaan strategiaa toteutetta-
vissa oleviksi tavoitteiksi, ohjataan ja motivoidaan henkiléstéa tekemaan strategian mu-
kaisia asioita, luodaan palkitsemisperusta, korostetaan mitattavan asian merkitysta seka

annetaan véalineet toimenpiteiden ja arviointien seurantaan. (Manka ym. 2012: 18-22).

3.4 Tyobn sujuvuus, tydssa jaksaminen ja esimiehen tuki

Suomen lahi- ja perushoitajaliitto (2012) tuo esille tydn kuormittavuuden tyén sujuvuu-
teen vaikuttavana tekijana. Kohtuullisesti kuormittava tyd on muun muassa hyvin jarjes-
tettya ja mitoitettua, jolloin tyd koetaan mielekkaaksi ja sopivan haastavaksi. Liséksi op-
pimis- ja kehitysmahdollisuudet ovat osa mielekasta tyéta. (Suomen lahi- ja perushoita-
jaliitto 2012: 4.) Mankan, Hakalan, Nuutisen ja Harjun (2010) mukaan tyoyhteiséttaidot ja
avoin vuorovaikutus ilmentavat hyvan tydyhteison luottamuksellista ilmapiiria ja ryhma-
henkeé. Siihen kuuluu toisten auttaminen, arvostaminen seka tyon tuloksista vastuun
ottaminen yhteisesti, jolloin yhteisty® on sujuvaa eiké toiminnassa ole hairidita (Manka &
Hakala & Nuutinen & Harju 2010: 9, 40). Tyo6turvallisuuskeskus (n.d.) puolestaan liittaa
tydn sujuvuuden turvalliseen tydymparistoon ja terveellisiin tydoloihin, jolloin henkildstd

voi hyvin ja ty6t sujuvat ilman hairi6ita (Ty6turvallisuuskeskus n.d.).

Ty6ssa jaksaminen sijoittuu vahvasti yksilétasolle, mutta vaikuttaa myos tydyhteistta-
solla. Tydn vaatimusten ja hallinnan valinen tasapaino on tydhyvinvoinnin tarkein edel-
lytys, vaittaa Pyoria (2012). Jos tyontekija ei kykene suoriutumaan tehtavistaan puutteel-
listen resurssien tai epaasiallisen johtamisen vuoksi, han altistuu uupumukselle seka
stressille, mika on uhka terveydelle. Pelkdstaan tyon psykologinen kuormitus ei valtta-
mattd aiheuta tyduupumusta, vaan stressitekijdiden karjistymisen syyna on usein riitta-
mattdmyyden tunne. (Pyoria 2012:11.) Suonsivu (2015) tarkastelee tyohyvinvointiin vai-
kuttavia tekijoitd vanhustydssa seka yksilon ettd tyoyhteison osalta. RiittAmattdmyyden

tunne on yhteydessé itsetuntoon, ja sita vahvistavat kokemukset epédonnistumisesta.
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TyoOntekijan tunne omasta riittavyydesta tyoelaméan vaatimusten keskella edistaé tyohy-
vinvointia. (Suonsivu 2015: 9).

Rauramo (2008) esittda yksilon itsetunnon muovaantuvan ja vahvistuvan suhteessa toi-
siin. Toimivassa tydyhteisdssa yhteison sosiaalinen tuki vahvistaa yksilon voimavaroja
ja vaikuttaa muun muassa kokemuksiin tyén mielekkyydesta ja tyésta suoriutumisesta.
(Rauramo 2008: 124.) Tydssa jaksamisen voimavaroja kuvaa hyvin professori Juhani
lImarisen kehittdma tydkyvyn talomalli (Kuvio 2). Tyokyvyn perusta on yksilon fyysinen,
psyykkinen ja sosiaalinen toimintakyky seké terveys. Osaaminen ja osaamisen kehitta-
misen mahdollisuus lisdavat motivaatiota. Motivaatio on olennainen osa tyon mielekkyy-
den kokemista, ja koko organisaation ja tydyhteison yhteinen vastuu tyokyvyn tukemi-

sesta vahvistavat tydssa jaksamista. (Tyoterveyslaitos n.d.).

Tybkykytalo
TYOKYKY
Johtaminen,
tybyhteiso ja tydolot
TOIMINTAYMPARISTO Arvot, asenteet
ja motivaatio
Osaaminen
Terveys
ja toimintakyky
LAHIYHTEISO RE SRS
© TYOTERVEYSLAITOS
PERHE
Tyiiterveyslaitos
Kuvio 2. Tyokyvyn tekijat (Tyoterveyslaitos n.d.)

Laaksosen ja Ollilan (2017) mukaan tyokyvyssa on kysymys yksilén voimavaroista suh-
teessa tyon vaatimuksiin. Fyysisen tyokyvyn yllapitamisen lisaksi psyykkista ja sosiaa-
lista tyokykyd seka tydyhteisojen toimivuutta tulisi tukea. Myo6s tyontekijoiden osaami-

seen ja ikdantyneiden tyokykyyn kannattaa panostaa. Laaksonen ja Ollila pitavat
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tarkedna tyokykya yllapitdvan toiminnan kehittdmista siten, etta se vastaisi tydeldman
alati vaihtuvia tarpeita. (Laaksonen & Ollila 2017: 239-24.)

Esimiehen tuki tydyhteisdssd on osa hyvaa johtamista. Se on organisaatiotasolla kes-
keisimpia tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita, kuten kannustava ty6ilmapiiri, fyysisen ja
psyykkisen kunnon yllapitAmisen tuki seka lakisdateista laajempi tydterveydenhuolto.
(Kauhanen 2016: 87-94). Esimies voi edistaa tyohyvinvointia monin keinoin, esittavat
Manka ym. (2012). Esimies voi vaikuttaa muun muassa tydoloihin tai paattaa tyontekijan
tydnkuvaan sisaltyvista asioista. Vuorovaikutus- ja johtamistyyli ovat avainasemassa
tydéhyvinvointia tukevassa kohtaamisessa, jolloin esimiehelté saatetaan odottaa tytteh-
tavistd suoriutumiseen sosiaalisen tai emotionaalisen tuen tai jopa konkreettisen avun
saamista. Esimies voi myos vaikuttaa omalla asennoitumisellaan tyontekijoiden kasityk-
seen tyohyvinvoinnista tai tydhyvinvoinnin kehittamisesta. Liséksi han voi tavoitella tie-
toisesti tydhyvinvoinnin kehittamista tydyhteisdssaan omaksuen kehittajan tehtavanku-
van. (Manka ym. 2012: 19-20.)

Erilaisten johtamistyylien, kuten vuorovaikutteisen, palvelevan seka voimaannuttavan tai
oikeudenmukaisen tyylin on havaittu Mankan ym. (2012) mukaan olevan yhteydessa
tyéhyvinvoinnin tilan paranemiseen. Tyohyvinvointia edistdva johtaminen sisaltda tun-
nusomaisesti tyontekijoiden mahdollisuuden tydskennella itsendisesti ja osallistua vah-
vasti paatoksentekoon. Esimerkiksi palvelevaa johtamistyylia toteuttavan esimiehen ta-
voite on tukea tyontekijoita itsensa toteuttamisessa ja mahdollistaa heidan ammatillinen
kehittyminen. Esimiehen ominaisuuksiin kuuluu aitous, néyryys, anteeksiantaminen, kri-
tiikistd oppiminen sekéa menestyksesta kunnian antaminen tyontekijoille. Palvelevan joh-
tamistyylin omaava esimies huomioi jatkuvasti kokonaiskuvan seka ottaa vastuun johta-
misessaan. Nain han tukee muun muassa tyéhon sitoutumista, voimaantumista ja oikeu-

denmukaisuuden kokemusta edistaen tyohyvinvointia edelleen. (Manka ym. 2012: 20.)
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4 Opinnaytetydn toteuttaminen

4.1 Tarkoitus, tavoite ja tutkimuskysymykset

Opinnaytetydmme tarkoitus on selvittdd kotihoidon tyontekijoiden kokemuksia siitd, mi-
ten tyohyvinvointia on kehitetty tydilmapiiria mittaavien Tyhypuntari-kyselyjen tulosten
perusteella Espoon kaupungin kotihoidossa. Lisaksi selvitamme, miten Tyhyputarin ky-
symysten kohteena olevia tyéhyvinvoinnin tekijoita tulisi tyéntekijoiden mielesta kehittaa
tasta eteenpdin. Kiinnostuksemme kohteena ovat myds tydntekijdiden motiivit vastata

kyselyyn.

Tavoite on tuottaa tietoa siitd, mita Espoon kotihoidon tydntekijét ajattelevat Tyhypuntari-
kyselyista, niiden tulosten kasittelysta ja informoinnista seka siitd, miten Tyhypuntarissa
tarkasteltavia tydhyvinvoinnin tekijoita voisi kehittda kotihoidon yksikdissa. Tuotettu tieto
palvelee sekéa tyontekijoita ettd esimiehia vuorovaikutuksen, yhteistyon, tydhyvinvoinnin
ja tyotyytyvaisyyden kehittamisessa. Espoon sosiaali- ja terveystoimi saa samalla tietoa

siitd, mik& motivoi tai motivoisi viela enemman vastaamaan Tyhypuntariin.

Tutkimuskysymyksemme ovat

1. Miten Tyhypuntarin mittaustuloksia hyddynnetaan tyéyhteisdn tydhyvinvoinnin kehit-
tdmisessa?

2. Miten tydhyvinvointia tulisi kehittaa tasta eteenpain Tyhypuntarissa kysyttyjen tekijoi-
den osalta?

3. Mika motivoi vastaamaan Tyhypuntarin kysymyksiin?

4.2 Laadullisen tutkimuksen ote

Laadullinen tutkimus pyrkii kuvaamaan, tulkitsemaan ja ymmartamaan ilmiéta mahdolli-
simman perusteellisesti, eika se tavoittele maarallisen tutkimuksen tavoin ilmididen yleis-
tamista (Kananen 2017: 35). Yksi Hirsjarven, Remeksen ja Sajavaaran (2010) esitta-
mista kvalitatiivisen tutkimuksen tyypillisista piirteista on se, etta tiedonhankinta perustuu
havaintoihin ja vuoropuheluun haastateltavien kanssa todellisessa tilanteessa mittaus-

valineiden, kuten kirjallisten kyselyjen, hyddyntdmisen sijaan (Hirsjarvi & Remes &
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Sajavaara 2010: 164). Tama piirre ohjaa my0s tdméan opinnaytetyon toteuttamista. Hirs-
jarvi ym. (2010) lisdavat, ettd laadullisella tutkimuksella on lukuisia merkityksia ja se si-
saltdd monentyyppisia kertomuksia, joista jokainen on todellinen tapaus. Heidan mu-
kaansa tapaustutkimus — case study — tarjoaa yksityiskohtaista tietoa pienesté joukosta
toisiinsa yhteydessa olevista tapauksista (Hirsjarvi ym. 2010: 134-135, 162). Opinnay-
tetydmme tutkimustyyppi on tapaustutkimus, joka siséltaa viisi yksilollista teemahaastat-

telua.

Opinnaytetyd toteutettiin induktiivisesti laadullisen tutkimuksen otteella. Koska Espoon
sosiaali- ja terveystoimen yksikoiden tyéhyvinvoinnista on saatavilla paljon numeraalista
tietoa, valittiin menetelma, jossa tyontekijan ndkokulma ja mielipide paasevat kirjallista
kyselyd perusteellisemmin esille. Aineiston keruumenetelménd on teemahaastattelu,
joka antaa haastateltavalle mahdollisuuden kertoa aiheisiin liittyvistd merkityksista va-
paasti. Hirsjarvi ja Hurme (2009) mainitsevat haastattelumenetelméan eduiksi muun mu-
assa joustavuuden ja suoran vuorovaikutustilanteen, jonka ansiosta haastattelija voi kui-
tenkin ohjata tiedonhankintaa tilannekohtaisesti. Haastattelussa saattaa selvitd myos

vastausten taustalla olevia motiiveja. (Hirsjarvi & Hurme 2009: 34.)

4.3 Aineiston keruu ja analyysi

Aineiston keruussa noudatettiin teemahaastattelumenetelméaa, jonka mukaan tutkimuk-
siin ja muihin aineistoihin perehtymisen pohjalta valmistellaan teemahaastattelujen ai-
heet. Teemat ovat kaikille haastateltaville samoja. Haastatteluissa edetdaan kuitenkin
joustavasti tilanteen mukaan ilman tiukkaa jarjestysta. (Hirsjarvi & Hurme 2009: 47-48,
66; Eskola & Suoranta 2000: 86—87.) Haastateltavat voivat puhua mahdollisimman va-
paasti, vaikka ennalta annetut teemat pyritaan keskustelemaan kaikkien haastateltavien
kanssa. Talloin teemahaastattelun tavoite huomioida osallistujien aiheisiin liittyvat tulkin-
nat ja merkityksenannot toteutuvat parhaiten. (Saaranen-Kauppinen & Puushiekka
2006.)

Aineiston keruuta varten haastattelimme teemojen mukaisesti viittd Espoon kaupungin
kotihoidon tyontekijaa huhtikuussa 2018. Tutkimusluvan haimme Espoon kaupungin so-
siaali- ja terveystoimen kehittdmisen tulosalueelta. Laadullisessa tutkimuksessa kohde-
joukko poimitaan asianmukaisesti eika satunnaisotosta kayteta (Hirsjarvi ym. 2010: 164).
Tutkimusluvan saatuamme vanhuspalvelujen erityisasiantuntija luovutti meille kotihoi-

don aluevastaavien ja kotihoidon ohjaajien yhteystiedot tyontekijoiden rekrytoimiseksi
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haastatteluihin. Kaksi ensimmaistéd haastateltavaa tavoitimme saamiemme yhteystieto-
jen kautta ja otimme heihin yhteytta sahkopostitse ja puhelimitse. Seuraavien haastatel-
tavien l0ytyminen osoittautui kahta ensimmaista rekrytointia vaikeammaksi. Saaranen-
Kauppisen ja Puusniekan (2006) mukaan laadulliseen tutkimukseen voidaan hakea osal-
listujia jo saatujen kontaktien avulla eli lumipallotekniikalla. Siind haastateltavalta kysy-
tdan ehdotuksia muista mahdollisista osanottajista. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka
2006.) Etenimme lumipallotekniikkaa hyddyntaen ja saimme ensimmaisilta osallistujilta
ehdotuksia seuraavista haastateltavista. Haastatteluihin osallistui yhteensa nelja lahihoi-
tajaa ja yksi sairaanhoitaja (nelja naista ja yksi mies). Kaikilla osallistujilla oli kokemusta
Espoon kaupungin kotihoitoydsta vahintaan kaksi vuotta.

Tyo6ntekijat osallistuivat haastatteluihin vapaaehtoisesti. He saivat ennakkoon haastatte-
lua koskevan tutkimustiedotteen séhkdpostitse (Liite 1). Neljaa osallistujaa haastatte-
limme ty6paikkojen neuvottelutiloissa, ja yksi haastattelu tehtiin kirjaston kokoustilassa.
Yksildhaastatteluista ensimmaisen teki yksi haastattelija, ja seuraavat nelja osallistujaa
haastattelimme yhdessa toisen ollessa vuorollaan paavastuussa haastattelusta. Osallis-
tujat allekirjoittivat kirjallisen suostumuksen vapaaehtoisesta osallistumisesta opinnayte-
tyota koskevaan haastatteluun ja sen nauhoittamiseen (Liite 2). Haastattelut kestivat
keskimaarin 61 minuuttia. Haastattelut nauhoitettiin. Kaikkien haastateltavien kanssa ka-
sittelimme samat teemat, mutta tarkentavat ja lisakysymykset vaihtelivat haastattelukoh-
taisesti (Liite 3).

Haastattelun purkamisessa tekstiksi on erilaisia tasoja aina sanatarkasta litteroinnista
puhtaan asian kirjaamiseen haastateltavan lausunnosta (Kananen 2015: 150). Haastat-
telut litteroimme sanatarkasti siten, ettd huokauksia, naurahduksia ja sanojen painotuk-
siakin kirjattiin osittain. Taman jalkeen etenimme kéayttaen aineistolahtoista siséallonana-
lyysia, jolla muun muassa Tuomen ja Sarajarven (2009) mukaan on tarkoitus jarjestaa
aineisto loogisesti ja tiiviisti, siten etta aineiston sisaltdma informaatio sailyy. (Tuomi &
Sarajarvi 2009: 108-110.) Koodasimme aineiston haastattelukohtaisesti vareja kayttaen

aineiston kasittelyvaiheessa.

Aineistolahtdisessa sisallonanalyysissa saadaan kasitteita yhdistelemalla vastaus tutki-
mustehtavaan (Tuomi & Sarajarvi 2009: 112). Sisallénanalyysin perusteella pelkistimme
aineiston tiivistamalla ja pilkkomalla sen osiin, minka jalkeen koodasimme aineistoon
vain tutkimustehtavan kannalta merkittavat ilmaisut. Analyysiyksikkdna kaytimme seka

lauseen osia ettd ajatuskokonaisuuksia. Aineiston klusteroinnissa eli ryhmittelyssa
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etsimme alkuperdisilmaisuista yhtalaisyyksia teemoihin, jotka liittyivat osittain Tyhypun-
tari-kysymysten tyohyvinvointitekijoihin. Samaa asiaa tarkoittavat kasitteet yhdistimme
luokiksi niiden sisaltéd kuvaavalla yhteisella kasitteelld. Luokkien abstraktitasot nime-
simme Kanasen (2017) esittaman mallin mukaisesti tasoiksi: Taso 1, Taso 2 jne. (Kana-
nen 2017: 139). Esimerkki koodausvaiheesta liitteend (Liite 4). Tuomen ja Sarajarven
(2009) mukaan tulkintaan ja paattelyyn pohjautuva siséallénanalyysi kulkee kokemuspe-
raisesta aineistosta sita kasitteellisempaan kuvaukseen tutkittavasta ilmiosta (Tuomi &
Sarajarvi 2009: 113.)

4.4 Opinnaytetyon eettisyys

Opinnaytetydssamme on noudatettu Ammattikorkeakoulujen rehtorineuvosto Arene ry:n
eettisia suosituksia (2018). Niissa otetaan huomioon muun muassa Tutkimuseettisen
neuvottelukunnan, TENK:n (2012) Hyvan tieteellisen kaytannon ohjeet. (Arene ry 2018;
Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2012). Kananen (2017) toteaa, ettd luotettavan tutki-
mustiedon saamiseksi laadullisen tutkimuksen menetelmin on muun muassa tutkimus-
menetelma valittava mahdollisimman hyvin seka tehtava riskien arviointi jo tydén suunnit-
teluvaiheessa, silla ennakkosuunnittelu vaikuttaa tyon luotettavuustarkasteluun. Luotet-
tavuustarkastelussa olennaisinta on tyon riittava kirjaaminen kaikkien tehtyjen ratkaisu-
jen osalta. (Kananen 2017: 176.)

Suunnitelmalliset tiedonhankinta-, tutkimus- ja arviointimenetelmat, jotka ovat eettisesti
kestavia, ja tutkimukseen osallistuvien henkildiden vapaaehtoinen mukanaolo ovat opin-
naytetyon luotettavuuden kannalta olennaisia asioita. Opinnaytetytn toteuttamista, tar-
koitusperaa ja tulosten hyédyntamista koskevan tiedon toimittaminen sovitusti asianosai-
sille on hyvan tieteellisen kaytdnndn mukaista toimintaa. Kananen (2017) sanoo, etta
tarkasteltaessa ihmisten toimintaa, kayttaytymista tai ajattelua tutkimustilanteiden vaki-
oiminen tutkimuksen luotettavuuden arvioimiseksi on lahes mahdotonta. Han lisaa, etta
tutkimuksen luotettavuutta voi pyrkia parantamaan todentamalla tulkintaa. Se tapahtuu
pyytamalla haastatteluihin osallistuneita henkil6itéa lukemaan aineisto ja tulkinta ennen
tyon julkaisua sekéd vertaamalla aiemmin tehtyja tutkimuksia seka lahdetietoa tehtyyn
tulkintaan. (Kananen 2017:173-177.)
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5 Tulokset

5.1 Motivaatio kyselyyn vastaamiseen

Haastateltavat kertoivat vastaavansa Tyhypuntari-kyselyyn yleensa — ja ainakin silloin,
kun tyotilanne mahdollistaa vastaamisen. Yksi haastateltavista oli epavarma, oliko han
vastannut juuri Tyhypuntari-kyselyyn. Tyhypuntariin osallistumista motivoi erityisesti vas-
taamisen helppous seka se, ettéd hyvassa tyotilanteessa siihen tuntuu mukavalta vastata.
Osa korosti sita, ettd monet vastaavat Tyhypuntariin kiireessa ja ettd vastaaminen edel-
lyttd& sopivalta tuntuvaa hairiotonta tyotilannetta, vaikka itse kyselyyn vastaamisen ei
koettu vievan paljon aikaa. Yksi haastateltavista halusi vaikuttaa tyohyvinvointiasioihin
kyselyyn vastaamalla, ja osa taasen tahtoi valittda johdolle tietoa siitd, miten itse kokee
tai tydyhteison jasenet kokevat tilanteensa, olosuhteensa ja vointinsa tyéssa. Osa haas-
teltavista totesi Tyhypuntarin vastausprosentin olevan pieni ja toivoi, etta tydntekijat vas-
taisivat kyselyyn. Yksi totesi olleensa tiiminsa ainoa vastaaja jollakin kyselykerralla. Syita
Tyhypuntariin vastaamatta jattdmiseen ovat kiire tydssa ja kokemus siita, etta vastaami-
sesta ei ole hydtya. Yksi haastateltavista arveli, ettd avoimesti kommentoitava kyselyn
kohta jatetdén tayttamatta, koska osa saattaa kokea omin sanoin ilmaisemisen jollakin

tavoin hankalaksi.

Nyt vaha...nyt vahan muistan, ettd oon vissiin semmosen taytellyt joskus.

Ma yleensa... yleensa aina vastaan. Kylla vastaan [...] Et eihan tydnantaja
muuten tieda, mita meille kuuluu, jos ei niihin vastata. Mut se on ihan hir-
vittdvan pieni se vastausprosentti.

No ma vastaan siihen, mut se on yhta tyhjan kanssa.

Ihmiset niin kun kokee sen tosiaan, et ei niista ole mitaan hyotya.

Pari haastateltavaa arveli, ettd motivaatio vastata Tyhypuntariin voisi nousta, kun kyse-
lyn taytt6a varten varataan valmiiksi aika tydtekijan kalenteriin tai vastaajien kesken ar-
vottaisiin palkinto. Oman lisansa vastaamismotivaatioon saattaa tuoda mahdollisuus tar-
kastella Tyhypuntarin tuloksia Espoon kaupungin intranetissa, Essissa, tyontekijalle it-

selleen sopivan aikataulun mukaisesti.

[...] vaatis jonkun tallasen, etta tyonantaja laittais jokaiselle yhteen tyopai-
vaan yhen viis minuuttia sinne ja kirjoittais siihe ihan, etta tydhyvinvointiky-
selyyn vastaaminen.
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Arvonta. Aina joku arvonta mukaan. Et hei, sull on mahdollisuus saada...
joku... Haastattelija 2: Leffalippu. Haastateltava: Juuri! Juuri. Tai... yksi
vastaaja saa yhden palkallisen vapaapaivan (nauraa) tai tota [...] tai jonkun
ilmasen tydpaikkalounaan [...] nii arvotaan niin ku lounas tota, tota Matti
Lyytikdisen (purskahtaa nauruun) kanssa (nauraa iloisen rehevasti). Voi,
ettd ma tykkaisin, kaikki ei valttamatta.

5.2 Tulosten kasittely ja hyddyntaminen

Tutkimustehtavan mukaisesti yksi haastattelun teemoista kasitteli sitd, miten Tyhypun-
tarin mittaustuloksia hyddynnetdan tydyhteison tychyvinvoinnin kehittamisessa. Koke-
mus tai kasitys Tyhypuntarin tulosten kasittelysta alueellisen palveluyksikon tai tiimin ko-
kouksessa vaihteli haastateltavakohtaisesti. Yksi haastateltava muisteli epavarmasti,
etta tuloksista on mainittu. Toinen kertoi tuloksista informoitavan tiimin kokouksissa aina
silloin, kun tulokset ovat tulleet. Muutamista ilmaisuista valittyi turhautuneisuus tapaan
esitelld tulokset sellaisenaan ilman yhteista pohdintaa tulevista toimista tulosten pohjalta.
Muutama haastateltava mainitsi, etta tuloksien kasittelyn paapaino on tuloksien rapor-
toinnissa yhteisen keskustelun jaddessa vahaiseksi, vaikka esimies siihen olisi kannus-
tanutkin. Yksi arvelu keskustelun vahaisyydesta oli se, etta mielipiteen esittdja pelkaa
leimautumista esimiehen silmissé, jos han ottaa jonkin epdkohdan tai kehityskohteen

puheeksi.

Jos ollaan, niin hyvin nopeesti vaan ohimennen mainittu.

Meilla on tiimipalaveri joka maanantai, niin sielld sitte...sit kun ne tulokset
tulee, niin kyl ne aina kasitellaan.

Noo, ne on ihan turhanpdivasia. Ne on ihan ajanhukkaa mun mielesta. Me
katotaan vaan niita, niitd tuloksia ja sit ihmetellaan [...] miks tana vuonna
on nain ja nain vahan ja miks viime vuonna oli perempi tai sit toisinpain.

[...] kyl siita jotain pienta keskustelua lahtee liikkeelle, hyvin vahan. Kylla
esimiehet sita yrittda tuoda... mutta jos ei vaki keskustele. [...] kulttuuri
mika on, etta otetaan asiat kauheen henkilokohtasesti. Ei osata kasitella
asioita asioina. Ei siihen uskalleta niin kun asiana tarttua, vaan jokainen
pelkaa, et minut leimataan jos mina nyt tdstd sanon oman mielipiteeni.

Haastateltaville on melko epaselvaa se, mita tuloksille tehdaén tai miten niita hyédynne-
taan kyselyn toteutuksen ja raportoinnin jalkeen. Arveltiin, ettd tuloksia ei hyddynneta
johtamisen valineena tyontekijoiden tyéhyvinvoinnin hyvaksi lainkaan tai ettd jossakin

taustalla saattaa jotakin saatujen tulosten pohjalta tapahtua, vaikka tyontekij6illa ei ole
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siitd tietoa. Haastateltavien mielikuvan mukaan Tyhypuntari-kyselyjen tuloksia ja va-
paasti kirjoitettuja kommentteja ei ole hyddynnetty tydyhteison tydhyvinvoinnin kehitté-

miseen.

[...] ja mita niilla tuloksilla tehdaan. Vai kerrotaanko vaan meille sitten jos-
sain kokouksessa, et joo tulos oli tAm4, tAma ja tama? Et, mita sitte?

Ei me tiedetd mitddn meidan Tyhypuntareita. Eine oo johtamisen vélinein&
ollenkaan. Ei mitenk&an. Ei silla ole mitaan merkitysta. Espoon kaupungilla
ei yhtdan millakaan mittarilla muuta ku etta [...] meidat tilastoidaan aivan
vaarin.

[...] niin tydhyvinvoinnista puhutaan enemman, mutta ainakin meidan kau-
punkiorganisaatioissa niin tuntuu et sita kuitenkin niin kun vdhemman ar-
vostetaan. Ja tehdaan tyohyvinvointikyselyja, mutta tuntuu, etta ei, ei niita
sitten kuitenkaan kaytetd meidan tyontekijoiden hyvaksi.

Ma en ainakaan oo nahny mitaan, ettd mikaan olis muuttunu. Samanlainen
meno jatkuu koko ajan.

5.3 Tyo6hyvinvoinnin kehittaminen Tyhypuntarissa kysyttyjen tekijoiden osalta

Tassa luvussa tarkastelemme tyontekijoiden mielipiteité ja nakemyksia tydhyvinvoinnista
ja sen kehittamisesta Tyhypuntarin mittauskohteiden eli tydén sujuvuuden, tyéssé jaksa-
misen seka esimiehen tuen osalta. Haastateltavien iimaisemat aiheeseen liittyvét kehit-

tamisen tarpeet kokosimme lopuksi kuvaan (Liite 5).

5.3.1 Tyo6n sujuvuus

Tarkeimmiksi tekijoiksi tydon sujuvuudessa koettiin omaan tydhon vaikuttaminen, tyon
suunnittelu ja resursointi seké kiireen kokeminen ja yllattavat tilanteet. Haastateltavat
korostivat, etta mahdollisuus vaikuttaa omaan ty6hon ja sen jarjestamiseen edistaa olen-
naisesti tyon sujuvuuden kokemista. He kertoivat tuntevansa parhaiten asiakkaidensa
vuorokausirytmin ja heidén toiveensa kotihoidon tyontekijdiden kayntiajankohdasta.
Oman tydn jarjestaminen ja suunnittelu parantavat haastateltavien mukaan seké asia-
kastyytyvaisyytta palveluun etta tyontekijdiden tyon tehokkuutta. Esimerkiksi tydn orga-
nisointi ja reititys asiakkaiden paivittaisen rytmin mukaan lisaa tyén sujuvuutta ja asiak-
kaiden tyytyvaisyytta palveluun. Tyon sujuvuuden lisaksi vaikuttaminen oman tyon jar-
jestamiseen lisda tyomotivaatiota. Yhdeksi tydn sujuvuutta haittaavaksi tekijaksi haasta-
teltavat nimesivat johdon ja tyontekijoiden valisen ristiriitaisen tai vahvasti eriavan ym-

marryksen kotihoitotyon sisallosta.
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[...] mukavaa kun voi hallita sita tilannetta silla tavalla, talleen sopivassa
mittasuhteessa.

Maa sit taas teen silleen tai ma siirran ett ma meen niille asiakkaille sen
mukaan kun mé tiedan, millon sinne oikeesti kannattaa menna.

[...] on ihan hirveesti naita toimistohommiaki, ettei tdd oo pelkastaan sita
kenttatyota niin, mut sita ei niinku oteta tarpeeks huomioon. [...] kenttatyo-
aikaa jos sitd vahennettas ettd ehtis vessassa kdymaan ja sydmaan rau-
hassa.

Mutta tyonantaja tietysti sit katsoo, et (tyontekijan nimi) on nyt tommonen
lista. Kylla sen pitds se nyt siind seitseméssa tunnissa kolmessakymme-
nessayhdeksassa minuutissa saada tehtya. [...] Se tydnantajan ymmarrys.
Isojen johtajien ymmarrys tasta arjen kulusta, se tuntuu, et se ei niin ku
kohtaa.

Kaikki haastateltavat mainitsivat tyon puutteellisen resursoinnin tai tydn epaloogisen jar-
jestelyn haittaavan sujuvaa tyéntekoa ja kuormittavan tyontekijad psyykkisesti. Osa ker-
toi esimiehen pyytavan usein tyontekijoita jaamaan ylitdihin resurssipulan ja vuokratyo-
voiman puutteen vuoksi. Puutteellisen tydn suunnittelun tai jarjestamisen koettiin heiken-
tavan erityisesti muistisairaiden asiakkaiden hyvinvointia, kun samalla asiakkaalla kay
monia hoitajia, joista vain pieni osa tuntee asiakkaan ja hanelle tutulta ja turvalliselta
tuntuvan tavan toimia. Tyon suunnittelussa ja jarjestelyssa haastateltavat kokivat tarvit-
sevansa nykyistd enemman aikaa kirjallisiin t6ihin. Yksi haastateltavista koki organisaa-

tion toisinaan vaikeuttavan sujuvaa tyon tekemista.

Esimies joutuu usein kysymaan, et kuka vois jaada tekemaan pitkaa pai-
vaa, etta ku ei o tydntekijoita. Ei saada keikkalaisia.

Kuinka sa voit seurata sen ihmisen hyvinvointia, sen laakkeen [...] niin ku
muutoksen jalkeen pitda seurata mahdollisia oireita [...] siellda voi kayda
niin ku joka kerta eri ihminen niin ku pera pera jalkeen. Ja vastuuhoitaja
haluaisi kayda, mutta ei saa, koska sen muut paattaa — Hilkka jarjestelma.

Me saadaan koko ajan palautetta, ku etteks te tieda, eiks tieto kulje. No ei,
kun meilt vietiin se ihan oleellinen asiakasprosessinhallintavéline ollaan
viety pois. Mut se ei niin ku kiinnosta ketdan [...] sit tuntuu et joku tyontaa
niinku taa organisaatio koko ajan kapuloita rattaisiin. [...] muistisairaalle
menee koko ajan ihan sata eri ihmista. Te voitte tietda geronomeina, mita
se tarkottaa. Jarjestelma on ihan pielessa.

Kiire ja ylipitkat tydpaivat stressaavat haastateltavia henkisesti ja kuormittavat tyosta sel-
viytymista. Kokemus kiireen tunnusta tai asenne kiireeseen kuitenkin vaihtelee. Osa
haastateltavista pohti sitd, valitetaanko kiireestd enemman kuin mita sita todellisesti on.

Yksi haastateltavista totesi kiireisten péivien saattavan jaada parhaiten mieleen. Yhdeksi
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tyon sujuvuutta haittaavaksi henkiseksi kuormitustekijaksi haastateltavat mainitsivat tyo-
paivan aikana yllattaen ilmaantuvat tilanteet, kuten sairauskohtaukset, joihin ei pysty en-
nakolta varautumaan. Esimerkiksi ambulanssin tilaaminen ja asiakkaan avustaminen en-
sihoitoa odotellessa saattavat sekoittaa paivan seuraavien asiakkaiden kayntiaikataulut
ja oman tydaikataulun pahastikin. Yksi haasteltavista kertoi kuormittuvansa puutteelli-
sesta tiedonkulusta, joka koskee asiakkaiden ehtynytta tarvike- ja ladketilannetta. Taméa
sekoittaa seuraavan asiakkaalla kayvan tyontekijan aikataulun ja tyénkulun hanen jou-
tuessaan hankkimaan toimistolta tarvikkeita hoitaakseen asiakaskaynnin ammatillisesti

ja vastuuntuntoisesti.

(Tyonjarjestelytoimipaikassa) kun tehdaan tda paivan tyolista, niin tieto-
kone latelee ne asiakkaat kellonaikojen mukaisesti [...] kun ne menee kel-
lonaikojen mukaan niin ne ei valttdmattd oo loogisia ollenkaan, niin sitte
suurin osa kun tekee niit hommia niin ne kattoo vaan sité listaa ja ne tekee
sen listan mukaan ja sit ne on ett minka takia on niin kova kiire. [...] ett onko
sita kiiretta oikeesti vai onko se kiire semmonen, etté siitd on kiva napista.
Joskus mulla on ihan oikeesti kiire, mutta harvemmin. Se ei oo jokapai-
vaista se kiire. Sehan se on mista ne asiakkaat ahdistuu eniten, on se etta
hoitajalla on Kiire.

Meille jaa ne Kiireiset paivat mieleen, mut me ei muisteta sita ollenkaa ett
niit ihan normaaleja paivia, niin sanotusti normaaleja, niin niitd on kuitenkin
valtaosa.

Meilla on niin paljon nyt, niin huonokuntosia asiakkaita kotona, et se on
ihan todellisuus [...].

Mut se, ettd mulle voi tulla puoli tuntia, tunti ylitéita ihan vaan sen takia, etta
ma en ehdi siind paivan aikana, en pysty kirjaamaan vaikka niita asioita.
Tai sen jonkun luona vaan menee enemman aikaa.

Haastateltavat mainitsivat, etta tydn sujuvuutta edistaa tyontekijoiden pyrkimys asennoi-
tua tyota kohtaan positiivisesti. Heidan mukaansa vastuunotto oman ja tydyhteisoén tyén
kehittamisesta kuuluu jokaiselle. Kaksi haastateltavista arvioi, etta ty6 tehostuu ja tyon-
tekijoiden ja asiakkaiden hyvinvointi paranee, kun oman tiimin palaverikaytantéja paran-
netaan. Tavoitteena on saada pitaa joka tydpaivan paatteeksi puolen tunnin mittainen
palaveri, jossa keskustellaan paivan asiakastapahtumista seka tiedotettavista asioista
yhdessa. Tyon sujuvuuden kehittamiseksi osa haastateltavista korosti myds asianmu-
kaisten, kotihoitopalvelutoiminnan ja tiimitydskentelyn luonteen mukaisten tilojen tarvetta

seka riittavien tyovalineiden, kuten autojen, saatavilla oloa.

[...] mut eihdn naissa tiloissa taas kykene [...] me ollaan yritetty sita henkee
luoda, vaikka me ei saadakkaa palaveerata, [...] se riittdva keskustelu on
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siella vaikka iltapaivapalavereissa joka paiva puol tuntia. Niin silla me pys-
tyttéis teha tuloksia sekéa tydhyvinvoinnin etta asiakashyvinvoinnin eteen.

Ty6hyvinvoinnin kehittdminen on meidan kaikkien asia. Kun se, se jotenkin
menis kaikille ymmarrykseen.

Tyo6n sujuvuuden kehittdmista haasteltavat arvioivat paljon tyon kuormittavuuden kautta.
Suuri osa haastateltavien ilmaisuista liittyi tydn suunnitteluun ja tyon jarjestelyyn. Jokai-
nen haastateltava mainitsi kirjallisten tdiden maaran olevan liian suuri suhteessa toiden
tekemiseen varattuun aikaan. Myds asiakaskayntien reititys koettiin tehottomana ja tyota
kuormittavana. Yksi haasteltavista kertoi, ettei reititykseen ole saatu parannusta lukui-
sista palaverikeskusteluista huolimatta. Haastateltavat kertoivat, etté asiakaskaynteihin
kuluva matka-aika arvioidaan alakanttiin tydaikatauluissa. Liséksi he kertoivat, ettéa asia-
kaskayntien reititys on suunniteltu liian laajalle alueelle. Mydskaan talvisten saédolosuh-
teiden vaikutusta asiakaskayntien aikatauluun ei osata arvioida tyaikatauluissa. Yksi
haastateltavista kertoi oman tyon jarjestamisen tehokkaaksi estyvan eparationaalisten
ohjeistusten vuoksi. Osa haastateltavista koki huolestuttavana ja asiakasturvallisuutta
heikentavana toiminnanohjausjarjestelméaén pohjautuvan tydn jarjestelyn, jossa tyoét jae-
taan tyontekijoille tuntematta asiakkaiden hoidon tarvetta ja tilannetta tai asiantuntevinta
tyontekijaa. Niin ikaan tydpaivan liilan tarkka suunnittelu ei ota huomioon asiakkaan toi-

mintakyvyn vaihtelevuutta.

Et jotenki on aika ahtaalle meidat asetettu siind, ettd meille ei paljoo oo
siind tydpaivassa niin kun semmosta sooloilun varaa mihinkéaan suuntaan.
Mik& on kuitenkin kun ihmisten kanssa tehdaan toitd, niin, niin sita vaan
pitéis olla.

[...] viis minuuttia, kylla. Semmosena paivana kun sataa lunta, niin se
viis minuuttia menee siina kun pyyhit lunta siitd micran paalta [...]

Yhteisollisyys vaikuttaa seka tyon sujuvuuteen etta jaksamiseen. Haastateltavat kertoi-
vat, etta tyOyhteist, sen hyva yhteistyo ja tuki jasenille ovat sujuvan tydn voimavara. Ne
ovat myos perusta tydssa jaksamiselle. Kaanteisesti asian ilmaisi yksi haastateltavista,
joka oli edellisessa tydyhteisdssaan kokenut jadneensa joukossa yksin kantamaan vas-
tuuta vaativasta tydkokonaisuudesta. Yhteistydn puute nayttaytyi yhdelle haastatelta-
valle myds kotihoitopalvelun ja palveluohjausyksikon valisessa kommunikaatiossa, joka
ei toiminut. Tydyhteistjen omassa toiminnassa kuormittavaksi haastateltavat kokivat ne-

gatiivisena pitaméansa toimintakulttuurin, jossa oman tydyhteison ja vuokratydvoiman
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yhteistoiminta ei tunnu sujuvan. Kaksi haastateltavista mainitsi, etta tuo negatiivinen toi-

mintamalli voitaisiin poistaa omasta tydyhteisdsta yhteisvoimin.

[...] yhteen hiileen puhaltaminen ja toisen auttaminen [...] erilaiset persoo-
nat téh&n samaan tiimiin joka on meidan tapauksessa kylla vahvuus.

[...] ma& on yhdessa muiden kanssa, ma oon joka paiva yhdessa muiden
kanssa, se yksindisyys siella on ihan hirvee, se kokemus, et ma kannan
tata kaikkea yksin.

5.3.2 Tyo6ssa jaksaminen

Tybyhteison ja lahiesimiehen tuki, hyva tyoilmapiiri ja keskustelukulttuuri yllapitavat
haastateltavien tydsséa jaksamista. Ne ilmenivat muun muassa mahdollisuutena ilmaista
omia mielipiteitd hankalistakin tai mieltd painavista tydasioista. Avoin ja toisia arvostava
vuorovaikutus edesauttaa tydyhteison jasenten konkreettista avun- ja tuenantoa toisil-
leen. Yhden haastateltavan mukaan tydssa jaksamisen kannalta on tarkeaa, etta esimie-
hen ohella myds tydyhteisolla on valppaus havaita kollegan tyokyvyssa mahdollisesti
tapahtuva muutos ja ohjata tyntekija tarvittaessa eteenpain esimerkiksi tyéterveyshuol-

toon.

Puhutaan paljon keskendmme [...] ehditdan, pystytdan ja autetaan [...] siis
tydilmapiiri on tosi hyva.

[...] kestaa tosi kauan taala kotihoidossa oppii naéa oikeet tavat, mutta ollu
hyva tuki niin on jaksanu. [...] mielipiteitd jaetaan keskenamme.

[...] jos joku ei jaksa tyOssa, ei jaksa tata tyota, niin tavallaan, jos han vaan
sen Tyhypuntariin laittaa, miten huonosti asiat on ja miten han ei jaksa,
eihan siit tuu koskaan tietoo, et kuka taa ihminen on ollu. Et tavallaan ehka
esimiehen ja ehka tydyhteison pitds vahan niin ku ennalta erottaa, et kell
on vahan ongelmia tén jaksamisen kanssa. Koska sita varten meilla on se
tydterveyshuolto.

Mahdollisuus vaikuttaa omiin tydvuoroihin edistdd haastateltavan mukaan tydssa jaksa-
mista. My6s monipuolinen ty6 lisaa tydssa viihtymistd. Positiivinen palaute on yhdelle
haastateltavalle tydssa jaksamisen energianlahde. Jaksamista tukee myos vastuun ot-
taminen oman ty6hyvinvoinnin yllapidosta muun muassa keskustelemalla mieltd hairit-
sevista tyotapahtumista esimiehen kanssa. Haastateltavien mukaan ty6ssa jaksamista
heikentavéat erityisen vaativat asiakkaat ja omaiset, mika saattaa kuormittaa tyéntekijaa
henkisesti. Asiakkaiden vaikutus tydhyvinvointiin oli sek& positiivista ettd negatiivista.

Yksi haastateltavista pohti kotihoidon tilasta ja asiakaspalvelusta kaytavan julkisen
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keskustelun vaikuttavuutta tytssa jaksamiseen sekd myds kotihoitoalan kiinnostavuu-
teen tyOpaikkana.

[...] mun vapaat alkaa aina aamuvuorosta ja sit illat alkaa vapaasta [...] niin
ne menee aina lapi.

[...] ett on liikkuva ty6 ja tydpaivat menee niinku ihan hujauksessa.
Paivat menee tosi nopeesti ja ne ei 00 keskendan samanlaisia, se on mun
mielesta kans tosi tarkeeta [...]

[...] m&@ saan enemman positiivista palautetta kun negatiivista ja se on mun
- tota tda energianlahde.[...] ma oon pakottanu mun esimiehen valilla sii-
hen, ett meen hanen toimistoon purkaamaan tilanteet [...]

[...] niin ihanat asiakkaat.

[...] kotihoitohan on ollu kauheessa myllytyksessa ja sitte monet ihmiset-
han [...] kuitenki kokee etta on liian raskasta [...]

Haasteltavat mainitsivat yhdenmukaisesti riittdvan perehdytyksen yhdeksi oleelliseksi
tydhyvinvoinnin parantamiskohteeksi. He kokivat erityisesti jarjestelmdmuutosten tai -
uudistusten tulevan liilan nopeassa syklissa, ja osa kokee niihin liittyvan perehdytyksen
kestavan liian vahan aikaa. Uuden jarjestelman lyhyeksi koettu omaksumisaika haittaa
tyon sujumista ja kuormittaa henkisesti tydntekijan tuntiessa, ettei han hallitse tyotehta-
vidan. Yksi haasteltavista kertoi, ettéd hanen tiimissdén on aloitettu uusien tyontekijoiden
mentorointi, joka on osoittautunut hyddylliseksi tavaksi tydhon perehdyttdmisessa. Se on
tuonut uudelle tyontekijalle turvallisuuden ja varmuuden tunnetta tyonsa hoitamiseen.
Osa haastateltavista mainitsi tydnohjauksen hyodylliseksi henkisesti raskaiden tai iké-
vien asioiden, kuten kuolemantapausten, kasittelyssa. Tyonohjauksella epavarmuuden
ja turvattomuuden tunne asiakaskayntien reiteilla ilta- ja viilkonlopputdisséa saattaisi hel-

pottua.

[...] opetus tai tad ohjaaminen on vaha heikomman laatusta, ett se tassa
on niinku mika hairitsee suunnattomasti [...]

[...] tydbnohjaus olisi asia, mita voitas paljon enemman hyodyntaa ja kayt-
taa, mutta kun se maksaa.

Tassa tydssa todellakin tarvittais semmonen, semmonen henkild, kenen
kanssa vois naita asioita vahan kayda lapi.

Jaksamisen tunteen edistamisessa myods tyoyhteison tukea pidettiin tydhyvinvoinnin pe-
ruspilarina. Yhtena oleellisena tydhyvinvointia parantavana tekijana yksi haastateltavista

mainitsi tavan tervehtid kaikkia niin omassa tytyhteisossa kuin koko organisaatiossa.
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Yksi haastateltava kertoi, etta tiimissé oli tietoisesti valittu toimintatavaksi tiimin jasenten
kannustaminen. Yhteisollisyyden tunteen lisdamiseksi mainittin muun muassa tiimiko-

kouksien ymparistonvaihto, joka piristaa tiimin vuorovaikutusolosuhteita.

[...] sanotaan hei, kollegoille.

Me ollaan rakennettu meidn tiimia tietosesti ja positiivisesti ja antamalla
kannustusta [...]

[...] mennaan puistoon istumaan rinkiin - muutetaan sitd ymparistéo, voi
olla heti, ettd on mielekkd&mpaéa keskustella.

5.3.3 Esimiehen tuki

Tassé alaluvussa kasittelemme esimiehen tuki -aiheen lisdksi muita koko vanhusten pal-
velujen johtamiseen liittyvid ilmaisuja. Haastateltavien mukaan esimiehen ja koko johdon
tuki vahvistaa tyohyvinvointia. Kokemukset esimiehen tuesta ja organisaation johtamis-
kulttuurista vaihtelevat yksilokohtaisesti. Tyontekijoiden ja heidan tyonsa arvostamisen
tunnetta haastateltavat pitavat tarkeana. Arvostuksen kokemus valittyy haastateltaville
esimiehen tai johdon halusta kuunnella tyontekijoita ja heidan ehdotuksiaan. Yksi haas-
tateltavista puolestaan koki johdon arvostuksen puutteena sen, ettei tydntekijoiden teke-

miselld tuntunut olevan mitdan merkitysta.

[...] toisiamme kuunnellaan ja, ja talla hetkella meill on ihan hirvittavan hy-
vat (lahi)esimiehet mun mielesta siind mielessa, ettd he kuuntelee.

[...] ma koen olevani tarkea....tassa tydssa...ettd mua arvostetaan ja [...].
[...] asioista pitda saada puhua.

[...] kun on se olo, etta silla ei oo mitdan merkitysta, mitd me tehdaan.

Esimiehen tukea haastateltavat kertoivat tarvitsevansa tydssa selviytymiseen. Pari haas-
tateltavaa kaipasi esimieheltdén vahvempaa johtajuutta. Johtamiseen haastateltavat yh-
distivat tydhyvinvointia heikentavana ja arvostuksen puutetta ilmentavana tekijana sen,
ettd ylimman johdon ja tyontekijoiden ymmarrys kotihoidon tydsta ja sen sisallosta poik-
keaa toisistaan. Myds kotihoitopalvelujen johtaminen matriisiorganisaatiomallilla sai mai-

ninnan siita, ettei se tue tehokasta kotihoitopalvelujen toimintaa.

(lahi-esimies) on...h&n on niin kultainen, jos héan huomaa ett jollain on liilan
tai jotenkin raskasta niin hén sit vaan siirtda niit toita toisille.
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Siella, siella on upeita ihmisi&, mut johtaminen on ihan pielessa. Matriisior-
ganisaatio taalla jossain, jossa ei ees linjaorganisaatio toimi.

[...] pitéis olla todellakin napakampaa taa johtaminen.

Et se jotenkin se, se tosiaan se ylimméan johdon ja tdn mei&n ruohonjuuri-
tason ymmarrys siitd, mitd se kotihoitotyd, mita se tyopaiva voi olla, niin se
ei oikein kohtaa.

Johtaminen. Johtaminen on se A ja O. Oon saanu, talla viikolla kolme
omaisten haukkumispuhelua. Ne ei vaikuta mun mielest tyéhyvinvointiin
sit, jos s& saat tydntekijan ja esimiehen tuen.

Esimiehen tukeen ja johtamiseen liittyvina tarkeiné kehityskohteina haastateltavat pitivat
sita, etta heitd kuunnellaan ja etta heilla on mahdollisuus vaikuttaa omaan ja tydyhteison
tyéhon. Tyo sujuu, kun esimies ja johto kuuntelevat. Vapaus puhua ja kuulluksi tuleminen
lisddvat haastateltavien mukaan tyontekijoihin kohdistuvaa arvostuksen tunnetta. Tyon-
tekijoihin kohdistuva arvostus ja luottamus myds lisdavat jaksamista tyossa. Haastatel-
tavat pitivat tarkeand mahdollisuutta osallistua ja vaikuttaa kotihoitopalvelujen tyon ke-
hittdmiseen ja kertoivat kokevansa osallisuuden puutetta oman osaamisalueensa hy6-
dyntamisessa organisaation toiminnan edelleen kehittamiseksi. Osa koki, ettéd paatokset
kehitettavista kotihoidon asioista on jo tehty ennen kuin johto esittelee kehitysasioita

tyontekijoille.

[...] johto opettelee ottaan vakavasti sen et... ja kunnioittamaan ja luotta-
maan niihin tyontekijéihin. [...] olemme alkaneet uskaltaa sanoo aaneen.
Kaikilla alueilla ei viela pysty sitd, kun jos oma esimies ei 00 niin ku meian
aluevastaava on tullut kuulluksi, niin mehan otetaan heti kaikki irti tasta.

[...] ett ihmiset jaksaa tassa tydssa. Aika tarkeeta pitaa niinku huolta tyén-
tekijoista ja siita etta... ollaan hyvilla mielin taala. [...] joku tarttuis sitten
niihin epakohtiin ja tekis sitte asioille jotain.

Ty6nantaja on ite ensin luonut raamit ja kehitellyt systeemin ja sit tullaan ja
sanotaan meille, ettéd nyt paasette vaikuttamaan. [...] me pidetaan niita ke-
hittamispaivia ja vaikutetaan. Mutta kun ei niille valitettavasti ole sitte hir-
veesti vaikutusta, kun tybnantaja on jo itse miettinyt tan jonkun asian val-
miiks.

[...] mihin niinku just henkildkuntaki vois osallistua, ettei sitd vaan paatet-
tais jossain tuolla... norsunluutornissa.

Kaksi haastateltavaa koki l&hiesimiehen [&sn&olon puutteen viikonloppuisin kuormitta-
van ty6ssa selviytymista varsinkin yllattavien asiakastilanteiden hoitamisessa. Esimie-
hen tukea — luottamusta — kaivattiin tyontekijéiden omaan kykyyn arvioida kirjallisiin t6i-

hin tarvittavaa aikaa. Haastateltavat toivat esille ristiriitaisen tunteen tyon sisallosta
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erityisesti kirjallisten tdiden kohdalla. He kokivat, etta johto vaatii tekemaén aikaa, tyo-
rauhaa ja keskittymisté vaativat kirjalliset tyot asiakaskayntien ohella ilman, etta kirjalli-
siin t6ihin varataan oma aika tyopaivasta. Haastateltavat toivat myds esille ahtaat ja ha-
lyiset tyGtilat, joissa keskittyminen on hankalaa.

[...] meilld ei viikonloppuna ole ensimmaistakaan esimiesta paikalla.

Meille ei erikseen tarvitsis hakee mitdaan, mitddn u-aikaa sen RALnN ja
viikko-ohjelmien tekemiseen, jota koko ajan kuiteski tulee. Mut sillon ei
vaan pysty niin tarkkaan maaritella niin ku, et sit pitédéa luottaa tyontekijoihin,
et meill on ihan hirveesti asioita [...].

[...] asianmukaiset tilat ettd se, etta toiminta olis se oleellisin ja sille toimin-
nalle etsitdan tilat [...]

[...] ja meitd vaaditaan niita tekemaéan niitd arvio..asiakasarviointeja ja
muita niin..sit pitais myos olla aikaa siihen.

Johtamisessa, esimiestydssa ja koko johtamiskulttuurissa haastateltavat toivoivat vah-
vaa johtajuutta ja yha rationaalisempaa johtamistapaa. Yksi haasteltava mainitsi, etta
kaveruuteen pyrkiva johtamistapa ei sovi esimiehelle eika ole uskottavaa. Esimiesty6hén
littyi myds maininta siitd, ettd jotkut esimiehet saattavat raportoida tai esittdd samaa
asiaa poikkeavin sisélléin eri organisaatiotasoille, kuten oman yksikon tyontekijoille ja

omalle esimiehelle.

Et, et se esimiehisyyden vahvistaminen on yksi asia.

[...] ei oo sellasta loogista ajattelua ei oo. Ma oon kritisoinu sita jo johtota-
sollaki [...] mennaa silla tunnepohjalla vaan kaikki asiat. Nyt meilla on esi-
miehia jotka yrittda vaan olla kaikkien kavereita [...] Se héiritsee [...] ku-
kaan ei ota niit vakavissaan.

[...] kenttatydta on liian paljon, heillda on jotkut prosentit tuola jossain [...]
mité pitaa noudattaa, ett sen takii meill& on niin tiukkaa tuola kentalla.

[...] alaisille erilaista viestia ja omalle johtajalle erilaista viestia. [...] jos
kaikki aluejohtajat tois sen saman viestin, joka on faktaa, niin muutoksia
tapahtuis ehka nopeammin.

Esimiestydssa osaa haastateltavista kuormitti kokemus epéoikeudenmukaisesta tyon ja
vastuun jaosta vuokratyévoiman kanssa. Tyontekijat odottavat, ettd esimies valvoisi ny-
kyista tarkemmin vuokratyévoiman vastuunottoa tyostaan. Haastateltavat kertoivat, etta
esimerkiksi asiakaskayntiin liittyvat asiat saattavat jAdda vuokratyontekijaltd tiedotta-

matta tai joskus vuokratyontekija ei tulekaan hoitamaan sovittuja asiakaskaynteja.
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Vakituiset kotihoidon tydntekijat kuormittuvat, kun he kokevat, ettei vuokratyontekijoilla
ole kokonaisvastuuta sovittujen asiakkaiden hoidosta.

[...] niilld vuokratydlaisilld ei oo samanlaista vastuuta kun meilla. [...] Joo,
tottakai niilla pitais olla samanlainen vastuu kun meill&, mutta niitten ei tarvi
siitd niin paljon valittaa. [...] iltavuorossa ne (sijaiset) vaan ottaa ja haviaa
ja lahtee kotiin.
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6 Johtopaatokset

Taman opinnaytetydn tavoite oli tuottaa tietoa siitéd, mitd Espoon kotihoidon tyontekijat
ajattelevat Tyhypuntari-kyselyista, niiden tulosten kasittelysta ja informoinnista. Toinen
tavoite oli saada tietoa siitd, miten Tyhypuntarin kysymysten kohteena olevia tyéhyvin-
voinnin tekijoita voisi kehittaé kotihoidon yksikdissa. Kolmanneksi halusimme selvittaa,
mik& motivoi Tyhypuntariin vastaamista ja mik& motivoisi yhd useamman vastaamaan

kyselyyn.

Opinnaytetydn toteutimme induktiivisesti laadullisen tutkimuksen otteella. Aineiston ke-
ruumenetelmaksi valitsimme teemahaastattelun, jotta tydntekijan nakdkulma ja mielipide
paasevat mahdollisimman hyvin esille. Haastattelimme viitta kotihoidon tyontekijaa, nel-
jaéa lahihoitajaa ja yhta sairaanhoitajaa. Kaikkien haastateltavien kanssa kasittelimme
samat teemat, mutta tarkentavat ja lisdkysymykset vaihtelivat haastattelukohtaisesti.
Haastattelut litteroimme lahes sanatarkasti ja koodasimme aineiston kasittelyvaiheessa
haastattelukohtaisesti vareja kayttaen. Sisalldnanalyysin perusteella pelkistimme aineis-
ton tiivistamalla ja pilkkomalla sen osiin, minka jalkeen koodasimme aineistoon vain tut-
kimustehtavan kannalta merkittavat ilmaisut. Analyysiyksikkéna kaytimme seka lauseen
osia ettd ajatuskokonaisuuksia. Aineiston ryhmittelyssé etsimme alkuperaisilmaisuista
yhtalaisyyksia teemoihin. Samaa asiaa tarkoittavat kasitteet yhdistimme luokiksi niiden

siséltéa kuvaavalla yhteisella kasitteella.

Haastattelujen tuloksissa korostui myénteinen suhtautuminen Tyhypuntari-kyselyyn ja
sen parhaimmillaan suomiin mahdollisuuksiin kertoa johdolle, minkalaisia tuntemuksia
itsella tai tydyhteison jasenilla on olosuhteista ja voinnista tydsséa. Toisena asiana koros-
tui tarve nykyista perusteellisempaan Tyhypuntarin merkityksen esittelyyn, kyselyn tu-
losten kéasittelyyn ja kasittelyn pohjalta yhdessa paatettavien kehittamistoimenpiteiden
toteuttamiseen. Opinnaytetydn tuottama tieto palvelee seké tyontekijoita ettd esimiehia
vuorovaikutuksen, yhteistyon, tydhyvinvoinnin ja tydtyytyvaisyyden kehittamisessa. Ko-

kosimme luvun 6 kehityskohteet liitteen kuvaan (Liite 5).
6.1 Kyselyyn vastaaminen helppoa — motivaatio hukassa?
Neljdnnesvuosittainen, tydhyvinvoinnin pikakyselyksi luonnehdittu Tyhypuntari selvittda

tyontekijoiden ty6ilmapiirin tilaa ja sen kehitysta. Sen tarkoituksena on mitata tyontekijoi-

den tyGilmapiirid ja tyOhyvinvoinnin tilaa juuri kyselyn toteutuksen aikoihin.
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Haastattelujen tuloksissa korostui mydnteinen suhtautuminen helposti vastattavaan
Tyhypuntari-kyselyyn ja sen suomiin mahdollisuuksiin kertoa johdolle, mink&laisia tunte-
muksia itsella tai tydyhteisdlla on olosuhteista ja voinnista tyéssé. Ehka hiukan ristirii-
taiseksi osoittautui kuitenkin se, ettd samanaikaisesti positiivisen suhtautumisen kanssa
koettiin turhautuneisuutta siihen, ettei kyselyyn vastaamisella tuntunut olevan kdytannoén
merkitysta tai hyotya. TAma lienee yksi motivaatioperuste vastata kyselyyn, kuten teo-
riaosuudessa mainitsemassamme Elon ym. (2010) tutkimuksessakin esitettiin.

Yhdeksi seikaksi Tyhypuntariin vastaamatta jattdmiseen osoittautui se, etta tyotilanne
vastaamiselle varatulla aikajaksolla on ollut niin tydntayteinen, etteivét resurssit helpos-
tikaan vastattavaan kyselyyn ole riittdneet. Yksi haastateltavista haki rakentavaa ratkai-
sua tamantyyppisiin tilanteisiin ehdottamalla tyén suunnittelussa ja jarjestelyssa varatta-
vaksi tietyn tyopaivan aikatauluun muutamia minuutteja Tyhypuntariin vastaamista var-
ten. Hyppanen (2013) vahvistaa, etta tyontekijoiden motivaatio seuraavaan tutkimuk-
seen vastaamiseen kasvaa, mikali henkilokunta kokee, ettd yhdessé kehittdmiskohteiksi

todetut asiat toteutetaan (Hyppanen 2013: 190).

Tulosten perusteella vaikuttaa silta, ettd kokemus Tyhypuntarin hyoddysta tyontekijoille
saattaisi vahvistua entista konkreettisemman yhteistydn kautta, jossa tydntekijat yh-
dessa eri esimiestasojen edustajien kanssa pureutuisivat kyselyn tulosten taustalla vai-
kuttaviin tekijoihin ja ryhtyisivét kehittdmisprosessiin. Luottamus siihen, ettd Tyhypunta-
riin kannattaa vastata, todennékoisesti kasvaisi. Hyotykokemuksen vahvistuessa myos
motivaatio vastata lyhyeen kyselyyn tiiviiksi aikataulutetun tydpaivan kuluessa voisi nain

nousta.

Hyppasen (2013) mukaan henkildstokyselyn tulosten selvittya esimies kay tulokset lapi
tyontekijoiden kanssa. He pohtivat yhdessa, mitd asioita on syyta kehittaa ja milla tavalla.
Kun tyontekijat ovat mukana vaikuttamassa ja paattamassa kehittamistoimista, heilla on
motivaatiota myds sitoutua niihin. Esimiehen vastuulla on huolehtia, ettéa sovitut asiat
toteutetaan. (Hyppanen 2013: 190.) Tybhyvinvoinnin maaratietoiseksi kehittdmiseksi
henkilostokyselyn tulosten pohjalta on aiheellista tehdé tyéhyvinvointisuunnitelma tavoit-
teineen ja toteuttamistoimenpiteineen. Hyvassa suunnitelmassa on myds nimetty toteu-
tuksen vastuuhenkil6t tai -yksikot, esitetty toteutusaikataulu seka kuvattu seurantapro-

sessi vastuuhenkildineen. (Makiniemi & Heikkila-Tammi & Manka 2015: 14.)
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Kokemus Tyhypuntari-tulosten kasittelysta vaihteli haastateltavakohtaisesti. Nayttaisi
kuitenkin silta, ettd tyontekijayhteisot saattavat helposti jadda ulkopuolisiksi mahdolli-
sesta tulosten esittelyn jalkeisestd kehittdmisprosessista. Taman vuoksi tyontekijoiden
kokemus mahdollisuudesta vaikuttaa tyon kehittdmiseen Tyhypuntari-tulosten pohjalta
saattaa jdada vahaiseksi. Analyysin tuloksista jaa vaikutelma siitd, ettd Tyhypuntarin tu-
loksia kasitellaéan eri yksikoissé vaihtelevasti. Tietynlainen turhautuneisuus Tyhypuntarin
tulosten kasittelytapaan kiinnitti huomiotamme. Vaikutti silta, etta tulokset saatetaan esi-
tella sellaisenaan ilman yhteistéa pohdintaa tulevista kehittamistoimista ja -vastuista sekéa
kehittdmisen seurannasta. Analyysin tuloksista ilmennyt leimautumisen pelko heratti ky-
symyksen siitd, kuinka vapaasti keskusteluun osallistuja voi puhua kehittdmisen koh-

teista leimautumatta jollakin tapaa hankalaksi tydyhteison tai esimiehen nakdkulmasta.

6.2 Arvostuksen tunne edistaa tyéhyvinvointia

Painoarvoltaan erityisen tarkedksi aineistossa osoittautui tunne tyontekijdiden ja heidan
tydnsé arvostamisesta, vaikka arvostaminen ei haastatteluiden teemoissa ollutkaan eril-
lisenéd asiana esilla. My6s Suonsivu (2011) vahvistaa, ettad ihminen voi tyéssaan hyvin,
kun han tuntee ty6llaan olevan merkitysta ja han tuntee hallitsevansa tydnsa seka ole-
vansa arvostettu, oikeudenmukaisesti kohdeltu ja tasavertainen jasen tyOyhteistssa
(Suonsivu 2011: 82). Tyontekijat kokivat arvostuksen tunnetta tyétovereilta saadun avun
tai asiakkailta saadun palautteen perusteella. Arvostuksen kokemus tai sen puute valittyi
haastateltaville esimiehen tai johdon halusta kuunnella tyontekijoitéa ja heidan ehdotuk-
siaan. Vapaus puhua ja kuulluksi tuleminen vahvistavat tyontekijoiden kokemusta arvos-
tuksen tunteesta. Johtamiseen haastateltavat yhdistivat arvostuksen puutetta ilmentéa-
vana tekijana puolestaan sen, ettd ylimman johdon ja tyontekijdiden ymmarrys kotihoi-
don tydsta ja sen sisallosta poikkeaa toisistaan. TAma vaikuttaa siihen, ettéa nykyinen

tydn suunnittelu ja jarjestely koettiin tydhyvinvointia kuormittavina tekijoina.

Laaksonen ja Ollila (2017) toteavat arvostamiseen sisaltyvan kunnioituksen, valittami-
sen, kuuntelemisen seké erilaisuuden hyvaksymisen. Nama ovat luottamuksen ja oikeu-
denmukaisuuden liséksi voimistavan johtamisen taustalla. Voimistava johtaminen edus-
taa ihmiskeskeisen johtamisen suuntausta, jonka perusta on luottamus. Siind ajatellaan
tyontekijoiden olevan motivoituneita, vastuuntuntoisia ja haluavan vaikuttaa organisaa-
tion menestykseen, ja se lisaa innovatiivisuutta sekd motivaatiota ja tuottavuutta. Voi-
mistavassa johtamisessa uskotaan, etta tavallinen tyontekija omaa parhaan tietamyksen

tyostaan. Myos tarkein kehittamiseen tarvittava asiantuntemus nahdééan muodostuvan
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tydyhteison oman pohdinnan seurauksena syntyneiden ratkaisujen myota. (Laaksonen
& Ollila 2017: 246-250.)

Kuusela (2013) puolestaan puhuu arvostavasta johtamisesta tyohyvinvoinnin tarkeana
tekijana seka osana tyohyvinvoinnin jatkumoa. Arvostavan johtamisen avulla (Kuvio 3)
mahdollistuu tyéhyvinvointi, joka rakentuu luottamukselle ja lisaé turvallisuuden ja jatku-
vuuden tunnetta. Hyva tyéhyvinvointi syntyy hallinnan tunteesta, johon siséltyy vaikutta-
misen mahdollisuus. Hallinnan tunne ja vaikuttamisen mahdollisuus puolestaan edista-

vat yhteisollisyyden kokemusta.

: s Hallinnan
Ajan kaytto P——
_ ARVOSTAVA
Tyorauha JOHTAMINEN Mahdollisuus
Tyon tehda paatoksia

suorittamiseen
tarvittava aika

Vaikuttaa tyon
etenemiseen

Kohtaaminen
Vuorovaikutus

Yhteisollisyyden
edistaminen

Vaikutus-
mahdollisuudet

Osallistuminen
Vastuu
yhteisesta tyosta
Yhteinen
paamaara

d N
LUOTTAMUS

Turvallisuuden ja jatkuvuuden tunne

Oppiminen ‘

N

Kuvio 3. Arvostavan johtamisen vaikutus tyéyhteisdssa (Kuuselaa 2013: 67,80 mukaillen.)

Kokemus arvostuksesta motivoi ponnistelemaan enemman tavoitteiden eteen ja kohot-
taa ammatillista itsetuntoa. Esimies voi osoittaa arvostusta pienillakin teoilla, kuten kes-
kustelemalla ja antamalla riittavasti aikaa tydyhteison keskindiselle keskustelulle sekéa
tydsta suoriutumiselle. Arvostava johtaminen saa alkunsa luontevasti kasvokkain tapah-
tuvassa kohtaamisessa muun muassa tekemisen ja onnistumisen huomioimisena seka

yhteiseen tekemiseen kannustamisena. (Kuusela 2013: 64-84.)

Kehittdmismyonteisyys valittyi niin haastatteluaineistosta kuin itse haastattelutilanteista
silloinkin, kun keskusteluissa esitettiin ty6hon tai tydhyvinvointiin liittyvia epéakohtia.

Haastateltavat pitivat tarke&dn& mahdollisuutta osallistua ja vaikuttaa kotihoitopalvelujen
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kaytannon tyon ja myos koko toiminnan kehittamiseen. My6s Rauramo (2008) sanoo,
ettd kokemukset kyvysta vaikuttavat omaan tyohon seka tunne tydn merkityksellisyy-
desté ja oikeudenmukaisuudesta ovat tydhyvinvoinnin tarkeita tekijoita (Rauramo 2008:
148). Aktiivisesti toiminnan kehittdmiseen pyrkivan tyontekijan oman osaamisalueen
hyddyntaminen organisaation toiminnan edelleen kehittdmiseen ei vaikuttanut olevan
yleisté analyysin tulosten perusteella. Aineistosta ilmeni tyontekijoiden tunne siitd, etta
kehitettavat kotihoidon asiat on jo paatetty ennen kuin johto esittelee suunnitteluvai-
heessa olevia kehitysasioita tyontekijoille.

6.3 Vaikuttaminen vahvistaa tyohyvinvointia

Vaikuttamisen mahdollisuudet niin omaan tyéhdn kuin koko kotihoitopalveluorganisaa-
tion toiminnan kehittdmiseen osoittautuivat analyysin tuloksissa tyontekijoille tarkeaksi.
Ty6 sujuu sita paremmin, mitd enemman tydntekija voi vaikuttaa oman tyonsa jarjesta-
miseen. Niin ikd&n Rauramo (2008) vahvistaa, ettéa hyvassa tydyhteisossa koko yhteiso
on sitoutunut kehittamaan tyooloja ja se vaikuttaa myds turvallisuuden ja luottamuksen
tunteeseen parantaen myds tyon sujuvuutta seka laatua (Rauramo 2008: 125). Juuti
(2011) puolestaan esittaa, etta tyontekijan hallinnan tunnetta seka organisaation tulok-
sellisuutta nostavien kehittdmistapojen perusta on tydyhteison jasenten osallistuminen,
avoimuuteen ja luottamuksellisuuteen perustuva vuorovaikutus seka tarve saada pa-

lautetta toiminnasta. (Juuti & Vuorela 2011: 60.)

Kriittisistakin tydn sujuvuutta koskevista arvioinneista huolimatta haastattelutuloksissa
korostui haastateltavien aito tahto ja kiinnostus vaikuttaa oman ja tydyhteison tydn suun-
nitteluun ja jarjestamiseen nykyisia kaytanteitd tehokkaammiksi. Laaksonen ja Ollila
(2017) toteavat toimivassa tydyhteisdssa vuorovaikutuksen olevan aktiivista ja kaikkien
olevan tietoisia siitd, mitd organisaatiossa on tekeilla ja suunnitteilla. Tallaisissa yhtei-
soissa tyontekijat voivat vaikuttaa ja osallistua esimerkiksi eri vaiheissa oleviin kehitys-

toimiin, mika lisda motivaatiota ja sitoutumista tyéhon. (Laaksonen & Ollila 2017: 264.)

Haastattelutuloksissa korostui vastuuntunto oman ja tydyhteisén tydn kehittdmisesta.
Sen koettiin kuuluvan jokaiselle. Myds konkreettinen pyrkimys vaikuttaa tyéyhteison toi-
minnan kehittdmiseen korostui aineiston tuloksissa. Syvarisen, Strémbergin ja Kokkosen
mukaan aina ylimmasta johdosta lahiesimiehiin lukeutuen tydnantajan vastuulla on kan-
nustaa tyontekijoita vaikuttamaan ja osallistumaan. Olennaista on myds se, ettd kaikki

tyontekijat haluavat osallistua ja vaikuttaa yhteiseen toimintaan. Keskusteleva ja tietoa
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vastaanottava, dialoginen organisaatio edesauttaa tiedonkulun ja vuorovaikutuksen
avoimuutta. Organisaation jdsenten ottaessa yhdessa vastuuta asioista ja parantaessa
keskustelukulttuuria saadaan koko henkildkunnan tiedot ja taidot yha tehokkaammin
koko organisaation hyddynnettaviksi ja kehittdmisen resursseiksi. Nain myos kokemus
osallisuudesta yhteisiin tavoitteisiin vahvistuu. (Syvérinen & Stromberg & Kokkonen
2017: 141-142).

Yksi aineistossa oleva esimerkki tydhon vaikuttamispyrkimyksista oli esimiehellekin esi-
tetty ehdotus tiimipalaverikdytantéjen uudistamisesta. Viikoittaisen pitkédn palaverin
muuttaminen paivittaisiksi puolen tunnin palavereiksi arvioitiin tehostavan tydon sujumista
ja parantavan asiakaspalvelua, kun tiimin jasenet ovat nykyistd paremmin tietoisia pai-
vittdisestad asiakastilanteesta. Muun muassa tama ehdotusasteelle jaanyt kehitysidea
herattaa ajatuksen siita, voisiko tyontekijoiden kehittdmisehdotuksista keskustella ja
paattaa tiimissa tai suuremmassa yksikdossa yhdessa ja laatia varteenotettavimmasta
muutosehdotuksesta kokeilu esimerkiksi tiimitasolla. Laaksonen ja Ollila (2017) tuovat
esille myds vaikuttamismahdollisuuksiin l&heisesti liittyvan tyén hallinnan, jolla tarkoite-
taan valtuuksia vaikuttaa tyonteon olosuhteisiin ja tyon sisaltoon. Tyon hallinta -kasittee-
seen sisaltyy muun muassa tydn monipuolisuus, mahdollisuus vaikuttaa itse tychon ja

osallistua omaa ty6ta koskevaan paatoksentekoon. (Laaksonen & Ollila 2017: 264.)

Juuti (2011) toteaa, etté jatkuva uudistuminen organisaation menestyksen eteen on
mahdollista, kun tartutaan rohkeasti uusiin tilaisuuksiin muuttaa toimintatapoja. Innova-
tiivisuus, joustavuus seka kyky oppia uutta ovat merkki aikaansaavasta organisaatiosta
ja tydyhteisdsta. Parhaiten tilaa uusille ajatuksille on ennakkoluulottomassa ilmapiirissa,
jossa erilaisuutta vaalitaan niin, etta tydhon liittyvia kokeiluja voidaan rakentaa yhteisén
erilaisuuden varaan ja saadaan siten mahdollisesti uusia innovatiivisia ratkaisuja. (Juuti
& Vuorela 2011: 29.)

6.4 TyoOn suunnittelun ja jarjestelyn pulmatilanteet sujuvuuden esteené

Tyo6n sujuvuutta koskevista tuloksista suuri osa liittyi tydn suunnitteluun ja tyon jarjeste-
lyyn. Yhdeksi tydn sujuvuuteen vaikuttavaksi tekijaksi osoittautui haastattelutulosten pe-
rusteella tydntekijoiden ja johdon valilla osittain ristiriitaiseksi koettu ymmarrys kotihoidon
tyontekijoiden tyon sisallosta ja vaativuudesta. Jokelan ja Saarisen (2016) mukaan yh-
teisista ja julkisista verovaroista rahoitusta saavilta sosiaali- ja terveyspalveluilta on oi-

keutettua vaatia tehokkuutta. Tehokkuutta voi toteuttaa kuitenkin inhimillisin keinoin,
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kuten tukemalla tydn sujuvuutta, henkildston tydvointia seké tyon mielekkyyden tunnetta.
(Jokela & Saarinen 2016: 7.) Tyohyvinvointiin ja sen kehittamiseen liittyvassa kirjallisuu-
dessa tuodaankin monin tavoin esille viittauksia tutkimuksista, jotka vahvistavat ymmar-
rysta siita, ettéa avain tyon tehokkuuteen ja tuottavuuteen on juuri hyvassa tyéhyvinvoin-

nissa.

Johdon péivittaiselle kotihoitotydlle asettamat tavoitteet suhteessa tyontekijoiden tydai-
kaan ja tyon sisaltoon vaikuttaisivat tulosten mukaan olevan epétasapainossa. Muun
muassa tahan liittyi tulosten perusteella kokemus siita, ettd paivittaisia asiakaskaynteja
koskeviin olennaisiin kirjallisiin t6ihin ei ole riittavasti aikaa. Tydntekijat kokivat, etta tar-
peellisten kirjallisten téiden tekematta jAdminen saattaa vaarantaa asiakasturvallisuutta.
Pyoria (2012) sanoo tydn vaatimusten ja hallinnan valisen tasapainon olevan tydhyvin-
voinnin tarkein edellytys. Jos tyontekija ei kykene suoriutumaan tehtavistaan puutteellis-
ten resurssien tai epdjohdonmukaisen johtamisen vuoksi, han altistuu uupumukselle

seka stressille, jotka ovat uhka terveydelle (Py6rid 2012: 11-12).

Tulosten mukaan asiakaskayntien reititys koettiin tehottomaksi ja tyéta kuormittavaksi.
Yksi haasteltavista kertoi, ettei reititykseen ole saatu parannusta lukuisista palaverikes-
kusteluista huolimatta. Aineiston tuloksia tulkittaessa syntyi kasitys siitd, etta vaikutta-
mismahdollisuudet asian kehittdmiseen tuntuvat olevan pienet. Yksi tyén hallintaan ja
rationaalistamiseen — ja todennadkoisesti myds tydon tehostumiseen — vaikuttava tekija
analyysin tuloksien mukaan on asiakaskayntien reitittaminen ja aikatauluttaminen vas-
tuuhoitajakohtaisesti. Toiminnanohjausjarjestelman koettiin hankaloittavan tyén suju-
mista muun muassa reitityksen ja asiakastyytyvaisyyden nakdkulmasta. Haastateltaville
vaikutti olevan erityisen tarkeada pitda huolta asiakkaista, vaikka systeemi ei toimisikaan

odotusten mukaisesti.

Aineiston tulosten perusteella tydntekijoiden ja asiakkaiden tyytymattdmyys tyén suju-
vuuteen nayttaisi kumpuavan suurelta osin aikatauluista tai jarjestelmaan liittyvista asi-
oista. Laaksonen ja Ollila (2017) toteavat, etta tydnjako ja suunnittelu vaikuttavat tydyh-
teisbn toimintaan. Hyva suunnittelu parantaa tyéhyvinvointia selvéasti. Onnistunut tyon-
teko edellyttaa selkeiden tavoitteiden lisdksi organisaation ja johdon tukea seka selkeita
pelisdantoja ja tarvittavia jarjestelyitd tydn tekemiseen. (Laaksonen & Ollila 2017: 262.)
Ty6n suunnitteluun ja jarjestelyyn liittyivat myds kokemukset resurssipulasta ja sen ai-
heuttamista ylitGista. Kiire ja ylipitkat tyopaivat stressaavat haastateltavia henkisesti ja

kuormittavat tydssa selviytymistd. Kokemus Kkiireen tunnusta tai asenne kiireeseen
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kuitenkin vaihteli. Arvioitiin, etté kiireiset paivat saattavat jaada jouhevia, ripeésti sujuvia
tyopéaivia helpommin pééasialliseksi mielikuvaksi tydpéivien luonteesta.

6.5 Yhteisollisyys tyon hallinnan tunteen tukena

Suonsivu (2011) esittdd, etta tydssa jaksamisen kannalta on erittdin tarkeitd ovat mah-
dollisuus itsenaiseen ty6hon ja tyéhon vaikuttaminen (Suonsivu 2011: 82). Tydssa jak-
samisen peruspilareita analyysin tulosten perusteella olivat yhteisollisyystekijat, kuten
tydyhteison tuki, hyva tyoilmapiiri ja keskustelukulttuuri. Ne, samoin kuin ldhiesimiehen
tuki, yllapitivat tydssa jaksamista. Itse tydsta selviytymisen liséksi tunne tyon hallinnasta
on tarkea tyohyvinvoinnin kannalta. Se, ettd ihminen kokee osaavansa, jaksavansa ja
kehittyvansa tydssaan, lisaa tyémotivaatiota ja tyon hallintaa. Tavoitteisiin paaseminen
vahvistaa henkilokohtaisia resursseja. Olennaista on myds kokemus siita, etta tyonteki-
jan tarkeana pitamat henkildt osoittavat arvostavansa tyontekijan osaamista. (Hyppanen
2013:143.)

Avoin ja toisia arvostava vuorovaikutus edesauttaa analyysin tulosten mukaan tydyhtei-
son jasenten konkreettista avun- ja tuenantoa toisilleen. Suonsivu (2011) korostaa, etta
tehokkaassa, uudistuvassa ja hyvinvoivassa tyOyhteistssa sen jasenten tyota arvoste-
taan ja tyOyhteiso saa tarvitsemansa tuen. Kokemus tyéyhteisén hyvinvoinnista sateilee
positiivisesti tydn sujuvuuteen ja tydyhteisén me-henkeen. Hyvinvoivan tyéyhteison tie-
donkulku on avointa, vuorovaikutus valitontd ja yhteisista ongelmista uskalletaan kes-
kustella. (Suonsivu 2011: 58-59.) Yhteisollisyys vaikutti analyysin tulosten perusteella
seka tyon sujuvuuteen etta jaksamiseen. Liséksi koettiin, etté lahiesimiehen tukea tarvi-
taan yhteisollisyyden kehittamiseen. Tyoyhteistn hyva ilmapiiri ja tuki jasenilleen koettiin
voimavarana tydssa. Mitd parempi yhteishenki tydyhteistssa on, sitéd paremmin tyonte-
kijat kokivat viihtyvansa tydssaan ja sitd tehokkaammin ty6t tuntuivat sujuvan. Yhteisol-
lisyyteen ja tydyhteison hyvinvoinnin parantamiseen liittyva yksityiskohta aineistossa oli
toive ottaa tavaksi tervehtia niin oman tydyhteison jasenia kuin kaikkia tydymparistossa

vastaantulevia ihmisia.

Oma-aloitteinen vastuunotto oman tyéhyvinvoinnin yllapidosta nahtiin avaimena parem-
paan jaksamiseen tydssa. Lisdksi tydssa jaksamisen energianlahteita olivat tulosten pe-
rusteella muun muassa mahdollisuus vaikuttaa omiin tyévuoroihin, positiivinen palaute
ja monipuolinen tyd. Analyysin tulosten perusteella asiakkaiden vaikutus tyéhyvinvointiin

oli sekd positiivista ettd negatiivista. Jaksamista heikentavéat poikkeuksellisen paljon
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vaatimuksia esittavat asiakkaat ja omaiset, mutta tydyhteison hyva tuki kannattelee han-
kalien asiakastilanteiden kasittelyssa. Suonsivu (2015) toteaa, etta seké esimiehen etta
henkildston tiedot ja taidot ovat parhaassa kaytdssa vasta silloin, kun tyéyhteisén jasenet
kykenevat tekemé&an keskenaan avointa yhteisty6td. Muun muassa yhteisesti jaetut ar-
vot ja vastavuoroisuus edistavat yhteisollisyytta ja luottamusta, jotka nayttaytyvat tyépai-
kan me-henkena ja yhteisen ty6n sujuvuutena. (Suonsivu 2015: 80—83.) Myds julkinen
keskustelu kotihoidon tilasta ja asiakaspalvelusta vaikuttaa tydssa jaksamiseen seka ko-

tihoitoalan tyon arvostamiseen yleisesti.

6.6 Mentorointi tydssa jaksamisen tueksi

Riittava perehdytys osoittautui yhdeksi oleelliseksi tydhyvinvoinnin ja jaksamisen paran-
tamiskohteeksi. Erityisesti kirjallisia toita ja jarjestelmamuutoksia koskeva perehdytys
vaikutti analyysin tulosten pohjalta olevan liian lyhytkestoista ja hopeatempoista, mika
haittasi tydn sujumista ja kuormitti henkisesti tyon hallinnan tunteen onnahdellessa. Yh-
dessa tiimissa tadhan ratkaisuna oli uusien tyontekijdiden perehdyttdmiseen suunniteltu
mentorointi. Ratkaisu ei vaatinut lisdkoulutusta tai -resursseja, vaan perustui kahden
tyontekijan valiseen yhteiseen sopimukseen, jonka mukaan mentorointi kestda niin
kauan kuin tarvetta on. Rauramo (2008) sanoo mentoroinnin olevan vanha keino, jota
on kaytetty joko tiedostaen tai tietdmatta kehittamiseen ja kehittymiseen. Sen avulla tie-
dot, taidot ja asenteet ovat vélittyneet sosiaalisessa kanssakaymisessa sukupolvilta toi-
sille. Mentorointi on yhteisesti suunniteltua toimintaa, joka tapahtuu kahdenkeskisessa
vuorovaikutussuhteessa. Siihen liittyy vahvasti henkilokohtaisuus, avoimuus, vapaaeh-

toisuus, luottamus seka sitoutuneisuus. (Rauramo 2008: 172.)

Harper, Castrucci, Bharthapudi ja Sellers tuovat esille myds organisaation nakékulman.
On strategisesti tarkeaa tunnistaa tyontekijdiden tydhyvinvointiin ja tydtyytyvaisyyteen
vaikuttavat tekijat. Tunnistamisen avulla tydntekijdiden tydkykya ja tydssa pysymista
pystytdan tukemaan ja vahvistamaan tehokkaasti. Erityista huomiota tulisi kiinnittad& koko
organisaation ja esimiesten antamaan tukeen tyontekijdille. Molemminpuolista luotta-
musta ja arvostusta rakennettaessa varsinkin uusien tyontekijoiden perehdyttamistarpei-
den selvittdminen ja tarpeisiin vastaaminen saattavat huomattavasti vahvistaa tyytyvai-
syytta ja viihtymista tydssa. Vapaamuotoiset mentorointikaytdnnét ovat yksi esimerkki
pienin kustannuksin toteutettavasta perehdyttamiskaytannosta, joka vaikuttaa selke&sti
tyontekijan tydmotivaatioon ja tyokykyyn. (Harper & Castrucci & Bharthapudi & Sellers

2015.) Tuloksista ilmeni, ettd mentorointi lisdsi varmuuden tunnetta selviytymiseen ja
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jaksamiseen uudessa tydssa. Vaikuttaisi silta, ettd mentorointia tyéhyvinvoinnin ja osaa-
misen kehittdmisen véalineena kannattaisi harkita kaytettavaksi nykyista laajemmin.

Aineiston tuloksissa ilmeni myds tarve tydnohjaukseen. Laaksosen ja Ollilan (2017) mu-
kaan tyonohjaus on osallistujia kehittdva seka tydyhteistlle tukea antava menetelma,
joka ilmenee muun muassa tyontekijan osaamisena, jaksamisena seka motivaationa
tydsséa. He suosittelevat tydnohjauksen ottamista ennaltaehkaisyn ja voimavaralahtbisen
toiminnan nékdkulmasta nykyistd enemman toiminnan kehittdmisen yhdeksi valineeksi.
(Laaksonen & Ollila 2017: 196.) Rauramo (2008) lisda tydnohjauksen olevan myds joh-
don ja henkiléston valmiuksien kehittamiseen soveltuva véline, joka palvelee hyvin muun
muassa muutosjohtamisessa. Se on koulutetun ohjaajan toteuttamaa tavoitteellista ja
luottamuksellista pienryhma-, yksilo- tai tydyhteisdtoimintaa, jossa tavoitteena on amma-
tillisen osaamisen kehittdminen ja tydssa jaksamisen turvaaminen. (Rauramo 2008:
171.) Pohdimme, voisiko mentoroinnilla vahvistaa tydssa jaksamisen tunnetta ja yhtei-

sollisyyden kokemusta niin paljon, ettd tunne tyénohjauksen tarpeesta vahenisi.

6.7 Keskusteleva, lasna oleva esimies toiveena

Esimiehen tukea tarvitaan tydssa selviytymiseen. Analyysin tulosten mukaan esimiesta
kaivataan tydyhteison keskusteluun joka paiva, olipa arki tai pyha. Tuloksista vdlittyi toive
siitd, ettd lahiesimies olisi nykyistd paremmin ajan tasalla tiimin tyétilanteesta ja -olosuh-
teista. Kuuselan (2013) mukaan esimiehen lasnaololla on vahva vaikutus muun muassa
oikeudenmukaisuuden kokemiseen. Lasnéaolo ilmenee tarkkaavaisuutena ja keskittymi-
send tilanteisiin Se on keskustelua, kuuntelua ja myoétaelamista. On tarkeaa, etta esimies
nakee ja kuulee, mita tydyhteistssa tapahtuu, jotta han osaa ja voi tehda oikeita ratkai-
Suja paatoksia tehdessaan. (Kuusela 2013: 128.) Henkinen kuormittavuus nayttaa tulos-
ten perusteella kasvavan muun muassa viikonlopputdissa, erityisesti yllattavien asiakas-
tilanteiden hoitamisessa. Viikonlopun esimiestuen jarjestaminen tai ainakin yhteinen
keskustelu ja suunnittelu saattaisi olla paikallaan turvallisuuden ja tuen saannin tunteen

vahvistamiseksi.

Juuti (2011) lisaa, etta johtamisen nakdkulmasta tyéyhteisén hyvinvointia tukee parhai-
ten keskusteleva johtaminen. Se tarkoittaa tiivista vuorovaikutusta tydyhteisdn kanssa ja
taitoa saada tyOyhteison jasenten syvallinen tieto esiin, jotta sitd voidaan jakaa tyoyhtei-
sOssd. (Juuti & Vuorela 2011: 19.) Haastatteluaineiston tulokset osoittivat, ettd la-

hiesimiehet ovat yhd enemmé&n alkaneet kannustaa tyOyhteisbddn avoimeen
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puhumiseen ja keskusteluun. Tasta huolimatta aineistosta kavi ilmi, etta tyontekijat ko-
kevat esimiesten olevan kiireisia ja etta he eivat ehdi paneutumaan tyontekijoiden esit-
tdmiin huoliin tai kehitysehdotuksiin odotetulla tavalla. Tyontekijoiden kehitysehdotuksia
ei tulosten mukaan kayda perusteellisesti yhteisissa keskusteluissa lapi. Juuti (2011) to-
teaa johtamisen olevan tavoitteellista yhteistyota, joka tarvitsee yhteisesti rakennetun
perustan toiminnalle ja jatkuvan yhteisen keskustelun. Esimiehen tyé on vuorovaikutus-
tyota, jossa suuri painoarvo on yhteison kuuntelulla. (Juuti & Vuorela 2011: 92.) On eri-
tyisen tarkedd muistaa, ettd esimies ei ole asiantuntija alaisensa tydssé, vaan han on
asiantuntija vuorovaikutuksessa, jonka avulla yhdessa on mahdollista saada ratkaisu

tydyhteisdn pohdinnassa olevaan asiaan.

Esimiehen tukeen ja johtamiseen liittyviksi oleellisiksi kehityskohteiksi tuloksissa osoit-
tautui se, etta tyontekijoitd kuunnellaan ja ettéa heilla on mahdollisuus vaikuttaa omaan ja
tydyhteison tyon organisointiin. Myoés Suonsivu (2011) toteaa hyvinvoivan tydyhteisén
johtamiskulttuurin olevan osallistuvaa, objektiivisesti tyontekijoitd kuuntelevaa ja ty6t oi-
keudenmukaisesti jakavaa. Tyontekijoiden ja esimiehen valinen palautteenanto ja dialogi
toteutuvat kannustavassa hengessa. (Suonsivu 2011: 58-59.) Esimiehen luottamusta
kaivattiin muun muassa tyontekijéiden omaan kykyyn arvioida kirjallisiin téihin tarvittavaa
aikaa tyopaivan kulussa. Laaksonen ja Ollila (2017) sanovat liséksi, etta voimistavan
johtamisen avulla luodaan luottamuksen ilmapiiri, jossa tyontekijan innovatiivisuus on
tavoiteltua ja se parantaa koko tydyhteisdn hyvinvointia tuoden tyontekijan parhaat omi-
naisuudet osaksi oman tyon suunnittelua ja kehittamista. (Laaksonen & Ollila 2017: 248-
249.)

Kokemukset esimiehen tuesta ja organisaation johtamiskulttuurista vaihtelivat aineis-
tossa haastateltavakohtaisesti. Aineistosta ilmeni tarve nykyista vahvemmasta johtajuu-
desta ja oikeudenmukaisuudesta. Tarve ilmeni esimerkiksi siina, etta tyontekijat kokivat
tydn- ja vastuunjaon vuokratyévoiman kanssa epéoikeudenmukaiseksi. Tyontekijat ko-
kivat vuokratydntekijoiden hoitavan sovitut asiakaskaynnit huolimattomasti ilman koko-
naisvastuuta. Tama kuormitti vakituisia tyontekijoitd. Haastatteluissa kavi ilmi, etta tyon-
tekijoilla ei ollut selvda kuvaa vuokratytntekijoiden velvollisuuksista ja vastuista Espoon
kotihoidon palveluja tuottavana yhteistybkumppanina. Tama tuntui vaivaavan haastatel-
tavia. Pohdimme, voisiko tydntekijdille kertoa tarvittavin osin vuokratydvoiman kayttdon
littyvista periaatteista ja vuokratyontekijoiden vastuista seka siitd, kuinka vuokraty&sopi-
musten sisdllon noudattamista valvotaan Espoon kotihoidossa. Yksi kotihoitoyksikon yh-

teinen pohdinnan aihe voisi olla vuokrapalveluyhteistyon kehittdminen, niin etta
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vuokratyontekijat tulisivat mielellaén tyéhon ja tekisivat tyonsa samoin kuin vakituiset
tyontekijat Espoon kotihoidossa.

Halonen (2016) esittaa blogikirjoituksessaan ajatuksen siitd, etta tavoitteiden asetanta
organisaatioissa voisi olla kaksisuuntaista: johdon esittaessé visioon ja strategiaan pe-
rustuvat vuositavoitteet alaisilleen myos alaiset esittdvéat vastavuoroisesti odotuksensa
esimiehilleen. Myds asetettujen tavoitteiden saavuttamisen seuraaminen olisi vastavuo-
roista. Esimiesten tehtava on ottaa huomioon niin johdon kuin tyéntekijoiden tarpeet var-
mistaessaan operatiivisen toiminnan sujuvuutta tavoitteiden saavuttamiseksi. Ylin johto
on yleensa hyvin selvilla esimiesten toiminnasta, jota on helppo seurata. Tyontekijéiden
odotuksia hyvasta esimiestydsta ei juurikaan ole organisaatioissa maaritelty. Halonen
pohtii, voiko organisaatio ylipaataan paasta strategisiin tavoitteisiinsa ilman tydntekijoi-
den tarpeiden maarittelya esimiehille. Ideaalitilanteessa kaksisuuntaiset tavoitteet anta-
vat kaikille organisaation jasenille yhteisen kuvan visiosta, strategiasta ja niihin perustu-

vista vuositavoitteista. (Halonen 2016.)

Halosen edellda kuvaamassa mallissa tydntekijat saisivat mahdollisuuden yhdessa hy-
vaksytylla mittaustavalla asettaa odotuksia esimiehille ja johdolle, jotka omalla tydllaan
mahdollistavat henkiléston toiminnan niin, ettd tavoitteet ovat saavutettavissa. Poh-
dimme, voisiko Halosen kaksisuuntaista mallia soveltaa strategisia vuositavoitteita sup-
peammalla organisaatio- ja tavoitetasolla esimerkiksi Tyhypuntarin tulosten pohjalta

paatettyjen kehitystoimenpiteiden kohdalla.
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7 Pohdinta

Opinnaytetydmme tulokset ovat linjassa luvun 3 teoriaosuudessa esittelemddmme koti-
hoidon tyohyvinvointiin liittyvan tutkimustiedon kanssa. Liséksi opinnaytetydmme vastasi
esittamiimme tutkimuskysymyksiin. Varsinaisia uusia tai yllattavia asioita opinnayte-
tydomme tulokset eivat tuottaneet. Tydmme tulokset jasentavat kuitenkin tydntekijoilta
saatua tietoa siité4, minkalaisiin asioihin Espoon kotihoitoyksikot voisivat kiinnittda huo-
miota kehittdessaan tydhyvinvointia Tyhypuntari-tulosten perusteella. Opinnaytety6n to-

teutus on kuvattu niin tarkasti, etta vastaavanlainen tutkimus on mahdollista toistaa.

7.1 Eettisyyden ja luotettavuuden arviointi

Noudatimme opinnaytety6td tehdessamme Ammattikorkeakoulujen rehtorineuvosto
Arene ry:n Ammattikorkeakoulujen opinnaytetdiden eettisia suosituksia (2018). Ar-
vioimme opinnaytetydmme olevan luotettava, koska olemme pyrkineet opinnayte-
tydmme prosessoinnissa eettisesti hyvaksyttavaan ja luotettavaan toimintatapaan sekéa
esittdmaan tulokset uskottavasti. Olemme vaalineet tydssamme rehellisyytta, huolelli-
suutta ja tarkkuutta tehdessamme haastatteluja, koodatessamme aineistoa, analy-
soidessamme tuloksia ja kirjoittaessamme téta raporttia. Lisdksi olemme pyrkineet pa-
rantamaan tutkimuksen luotettavuutta Kanasen (2017) esittamalla tavalla ja pyysimme
haastateltavia lukemaan aineiston ja tulkinnan ennen tyon julkaisua. Olemme myds ver-
ranneet tulkintaamme aiemmin tehtyihin tutkimuksiin sekd lahdetietoihin. (Kananen
2017:173-177.)

Olemme kayttaneet suunnitellusti tiedonhankinta-, tutkimus- ja arviointimenetelmia, jotka
ovat eettisesti kestavia, ja tutkimukseen osallistuvat henkilot ovat olleet mukana vapaa-
ehtoisesti. Toimitimme tarvittavan tiedon sovitusti asianosaisille opinnaytetyon toteutta-
misesta, tarkoitusperista ja tulosten hyddyntamisesta seka saimme kaikilta haastatelta-
vilta kirjallisen suostumuksen haastattelua ja tietojen kayttéa varten (Liite 2). Olemme
pyrkineet kuvaamaan tehdyt ratkaisut ja toimenpiteet perusteellisesti koko tydprosessin
ajan ja toteuttaneet tydvaiheet arvioiden niiden oikeellisuutta. Kaytimme tyéta ohjaavana
materiaalina ainoastaan luotettavaa lahdekirjallisuutta ja muuta aineistoa sekad rapor-
toimme tunnollisesti kaikki haastatteluaineistosta saadut tulokset rajaten pois ainoastaan

aiheeseen kuulumattomat asiat.

metropolia.fi WM etropolia



45

Toisella meista on kokemusta muun kuin Espoon kaupungin kotihoidon tyostéa. Olemme
pyrkineet erityiseen tarkkuuteen siind, etta tama tyokokemus ei vaikuta keskustelu-
jemme kautta ajatteluumme haastattelujen suunnittelussa, toteutuksessa, analysoin-
nissa tai paatelmien teossa. Kummallakaan ei ole tydpaikkaa eikd aiempaa kokemusta
Espoon kaupungin organisaatiossa, joten meilla ei mydskaan ollut ennakkokasityksia tai
odotuksia kotihoidon tyontekijoiden tyohyvinvointiin tai Tyhypuntariin liittyvista asioista.

Opinnaytetydmme lopputuotoksesta ei ole tunnistettavissa henkil6itd, jotka ovat olleet
mukana haastatteluissa. Olemme pyrkineet toteuttamaan opinnaytetyota siten, etta sii-
hen osallistumisesta tai sen tekemisesta ei ole aiheutunut eik& aiheudu myéhemmink&an
haittaa asianosaisille henkildille tai tydelamakumppanille. Noudatimme tarkasti teke-
miemme sopimusten sisdltamia ohjeita aineistojen sailyttdmisestd, saatavuudesta ja
luottamuksellisuudesta esimerkiksi sailyttamalla haastatteluista keradmaamme aineis-
toa ainoastaan sahkoisessd muodossa, suojatussa kansiossa tietokoneella. Havitamme

kayttdmamme tietoaineiston sovitulla tavalla opinnaytetyon hyvaksymisen jalkeen.

7.2 Lopuksi

Opinnaytetydmme tulokset palvelevat seka tyontekijoita ettd esimiehid vuorovaikutuk-
sen, yhteistydn, tyéhyvinvoinnin ja tyotyytyvaisyyden kehittamisessa. Toivomme, etté
Espoon Vanhusten palvelut -tulosyksikké saa tulosten avulla entistd enemman tietoa
myo0s siitd, mika kannustaa yha useampia tyontekijoita vastaamaan Tyhypuntari-kyselyi-
hin tulevaisuudessa. Taman opinnaytetydn rinnalla Vanhustyon tutkinnon opiskelijakol-
legamme Metropolia Ammattikorkeakoulusta ovat toteuttaneet opinnaytetyétaan sa-
masta aiheesta esimiesten néakdkulmasta (Bergius & Lahtinen 2018). Yhdessa naiden
kahden tyon tulokset antavat mahdollisuuden tarkastella asian kehittamistad monipuoli-

sesti.

Opinnaytetydn haastatteluissa kotihoidon tyontekijdiden nakdkulma tuli teemahaastatte-
lun avulla hyvin esille. Saimme havaita, miten vahva ammatillinen osaaminen heilla jo-
kaisella on. Ammatillisuus nakyi erityisesti heidan tavassaan tuoda esille kotihoidon pal-
velujen kehittdmiskohteita siten, etta asiaan oli mietitty myds mahdollisia ratkaisuja. Ko-
tihoidon tyontekijat tunnistivat itsessdan ja omassa toiminnassaan tekijoita, jotka tukevat
heid&n voimavarojaan ja koko tydyhteison hyvinvointia. llman naiden kotihoidon erikois-
osaajien nakemyksen huomioimista kehitystydssé kotihoidon toiminnan kehittaminen

yha toimivammaksi on huomattavasti vaikeampaa.

metropolia.fi WM etropolia



46

Todenn&koisesti ainakin osassa Espoon kotihoidon tiimeja on jo kaytossa jokin pereh-
dytyksen toimintamalli, joko mentorointi tai muu malli, joka edesauttaa uusien tyonteki-
joiden paasya sujuvaan tyontekoon. Erityisesti pohdimme mentorointimenetelman hyo6-
dyntamista nykyistd enemman uusien kotihoidon tydntekijoiden perehdytyksesséa kai-
kissa Espoon kotihoitotydn tiimeissa. Mentoroinnista voisi kehittda jokaisessa tiimissa
omanlaisensa version, joka parhaiten palvelisi kyseisen tiimin tarpeita. Mentorointimallin
suunnittelussa Espoon kotihoito voisi hyddyntda esimerkiksi ammattikorkeakouluopiske-
lijoita. Opiskelijat voisivat tehd& esimerkiksi projektina mentoroinnista perussabluunan,
jota kotihoidon tiimit voivat itse muokata tai tdydentaa tuloksellisiksi kokemiensa kaytan-
teiden mukaan. Tama voisi liséta yhteisollisyytta, tiimin vastuuntuntoa uusista tyénteki-
jOistd seka yhtenaistaa tapaa esimerkiksi kirjaamisen osalta. Arvelemme, ettéa parhaim-
millaan mentorointikaytanto voisi tulevaisuudessa vahentaa tyonohjauksen tarpeen tun-

netta.

Tyo6n kehittaminen voi lahtea liikkeelle hyvinkin pienista asioista. Jotkin asiat jarjestyvat
uuteen malliin viikossa. Toiset vaativat perusteellista ja pitk&jaksoista kehitysty6ta, joka
alkaa esimiesten ja tyontekijoiden yhdessa paattamista kehityskohteista. Siind laaditaan
yhdessa suunnitelma tavoitteineen, paatetadn aikataulu, nimetdaan vastuuhenkilét, kayn-
nistetaan toteutus ja seurataan kehitystydon etenemistd, julkistetaan tulokset ja kdaydaan
ne lapi seka paatetaan, onko aika vieda ratkaisu kaytantoon tai pilotiksi. Jos jatkotoimia
tarvitaan, prosessi kaynnistyy alusta. Taman opinnaytetydn tuloksia analysoidessamme
pohdimme melko paljonkin sitd, miten monille organisaatioille tuttuja tyéhyvinvointiin liit-
tyvia ja kyselysta toiseen ilmenevia kehityskohteita saataisiin tydhyvinvoinnin kyselyra-
porteista ja -tuloksista kaytannon kehitystoimiksi. Tulevaisuudessa voisikin olla aiheel-
lista tutkia kyselytulosten kasittelysta seuranneita ja tuloksellisiksi osoittautuneita tyohy-

vinvoinnin kehitystoimia ja menettelytapoja aiempaa tarkemmin.

Aineistoa kertyi paljon ja sen kéasittelyyn ja jasentdmiseen kului suunniteltua huomatta-
vasti enemman aikaa. Aiheestamme johtuen seka tyon sujuvuuteen etta tydssa jaksa-
miseen liittyvat haastateltavien ilmaisut olivat osittain saman siséltdisia. Naiden saman-
kaltaisten ilmaisujen sijoittaminen oikeaan luokkaan aiheutti paljon pohdintaa ja konteks-
tien tarkentamista litteroidusta alkuperaisaineistosta. Ty6hyvinvointi, tydssa viihtyminen
ja jaksaminen terveys- ja sosiaalitoimen alalla on ollut kiinnostuksemme kohteena opin-
tojen alusta asti. TAma opinnéytetyd prosesseineen, haastatteluineen ja aineistonkasit-

telyineen toi meille konkreettisia ja aivan uusiakin ndkdkulmia tekijoihin, jotka vaikuttavat
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tyontekijoiden kokemuksiin tydohyvinvointikyselyjen merkityksesté ja kyselyjen tulosten
vaikutuksesta tyohyvinvoinnin kehittamiseen tyoyhteisdssa.
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Espoon kaupungin vanhuspalveluille tehtavéa opinnaytetyo
Kutsu haastatteluun ja tietoa opinnéaytetytn toteutuksesta

Hyva Espoon kaupungin kotihoidon tydntekija

Kutsumme sinut opinnaytetyota koskevaan haastatteluun, jonka tarkoituksena on selvit-
téaa, miten Tyhypuntarista saatuja mittaustuloksia hyddynnetéaan tyéhyvinvoinnin kehitta-
misessa tyontekijoiden ndkokulmasta. Lisaksi selvitimme, millaisia tydhyvinvointia edis-
tavia toimintatapoja yksikdssanne/timissanne on kaytéssa. Opinndytetydn tavoitteena
on tuottaa kooste haastatteluissa ilmenneistd tyohyvinvointia edistavista kaytanteista,
joita kaikki Espoon kotihoidon yksikot voivat hyddyntaa tyéhyvinvoinnin ke hittamisessa.

Haastattelut toteutamme huhtikuussa 2018 yksilohaastatteluina Espoon kotihoidossa.
Haastattelu kestda noin tunnin ja sinun ei tarvitse valmistautua siihen ennakkoon. Nau-
hoitamme haastattelut ja analysoimme ne aineistolahtoisesti. Keraédmme, tallennamme
ja kasittelemme kaiken aineiston luottamuksellisesti henkilotietolain edellyttamalla ta-
valla. Kerattya tietoa kasitellaan niin, etta haastateltavien henkil6llisyytta ei voi tunnistaa.

Osallistujien henkilotietoja ei myoskaan julkaista misséan vaiheessa opinnaytetyon ede-
tessa.

Haastattelun aihe-alueet ovat

tyohyvinvointikyselyt ja Tyhypuntari — merkitys?
mista tekjoista tybhyvinvointi syntyy?
tyéhyvinvoinnin kehittdminen

Tyhypuntarin kehittaminen

e tydhyvinvointia tukevat kaytannoét/toimintatavat.

Osallistuminen on vapaaehtoista ja voit keskeyttdd sen syyta ilmoittamatta milloin ta-
hansa ilman, etta siita koituu sinulle mitaan haittaa. Voit myds peruuttaa suostumuksen
osallistumiseen, jolloin sinun haastatteluosuuttasi ei kayteta opinnaytetydssa. Osallistu-
jat saavat myos mahdollisuuden tutustua opinnaytetyéhon ennen julkaisua.

Opinnaytetydn toteuttavat Metropolia Ammattikorkeakoulun vanhustydn koulutusohijel-
man geronomiopiskelijat. Osallistumisesta ei makseta palkkiota.

Annamme mielellamme lisdtietoa opinnaytetytn toteutuksesta.
Ystavéllisin terveisin

Riika Walden, riika.walden@metropolia.fi
Mirja Kuhalampi, mirja.kuhalampi@metropolia.fi
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Suostumus osallistumisesta Espoon kaupungin vanhuspalveluille tehtavan opin-

naytetydn haastatteluun

Opinnaytetyd: Mittaustulosten hyddyntaminen tyohyvinvoinnin kehittdmisessa - Espoon
kotihoidon tydntekijoiden nakokulma. Tekijat: Mirja Kuhalampi ja Riika Walden, Metro-
polia Ammattikorkeakoulu.

Suostun vapaaehtoisesti Espoon kotihoidon tydntekijoille suunnattuun opinnaytetyén
teemahaastatteluun, jonka tarkoituksena on selvittdd, miten Tyhypuntarista saatuja mit-
taustuloksia hyddynnetaan tydhyvinvoinnin kehittdmisessa tyontekijéiden nakokulmasta.
Liséksi opinnaytetydssa selvitetaan, millaisia tydhyvinvointia edistavia toimintatapoja Es-
poon kaupungin kotihoidossa on kayttssa.

Olen saanut ennakkoon tarvittavan informaation opinndytetyota koskevassa tiedot-
teessa. Siina on selvitetty teemahaastattelun tarkoitus, haastattelussa kerattava aineisto
ja aineiston analysointimenetelma. Teemahaastattelun runkoon olen saanut tutustua kai-
kessa rauhassa. Minulla on ollut my6s ennakkoon mahdollisuus olla yhteydessa haas-
tattelun tekijoihin ja kysya haastatteluun liittyvista asioista.

Olen tietoinen siita, ettd voin milloin tahansa keskeyttdd osallistumiseni ja peruuttaa
haastatteluosuuteni syyta ilmoittamatta. Haastatteluosuuttani ei siina tapauksessa kay-
tetd opinnaytetyssa ja se havitetdan asianmukaisella tavalla. Minulla on myds mahdol-
lisuus tutustua haastattelutuloksiin ennen opinnaytetydn julkaisemista.

Tassa opinnadytetydn haastattelussa henkil6llisyyteni ei tule esille ja kerattya aineistoa
kasitelldan luottamuksellisesti henkildtietolakia ja hyvaa tieteellistd kaytantéa noudat-
taen.

Vahvistan allekirjoituksella suostumukseni ja vapaaehtoisen osallistumiseni tata opin-
naytetyota koskevaan haastatteluun ja sen nauhoittamiseen.

Osallistujan nimi:

Espoossa 2018

Osallistujan allekirjoitus ja nimen selvennys

Suostumuksen vastaanottajan nimi:

Espoossa 2018

Suostumuksen vastaanottajan allekirjoitus ja nimen selvennys



ﬂfMetropolia Liite 3

3()

Teemahaastattelun paaluokat ja teemat

Tyohyvinvointi- Tyohyvinvoinnin Tyhypuntarin Kaytannot ja

kysely kehittaminen  kehittaminen | toimintatavat
Teema: Teema: Teema: Teema:
Tyohyvinvoinnin Tyohyvinvoinnin | Tyhypuntarin | Tyodn sujuvuu-
merkitys tekijat sisalto ja |teen liittyvat teki-
rakenne jat
Teema: Teema: Teema: Teema:
Tyohyvinvointikysely [ Kehittamisen Motivaatio | Tyohyvinvointia
ja Tyhypuntari tekijat lisaavat toiminta-
tavat ja hyvat
kaytannot
Teema: Teema:
Mittaustulosten ka- Tyhypuntarin
sittely ja hyodynta- kehittaminen
minen
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Kooste koodausvaiheesta
Pelkistetty ilmaus Taso 1 Taso 2 Taso 3 Taso 4
se ei 00 ison vaivan takana Vastaamisen helppous Motiivi vastata Tyhypuntariin vas- | Tyhypuntari
tyontekijan vastata siihen, jos taaminen
vaan vastaisivat.
no ma vastaan siihen, mut se | Miksi El vastaa: ei hy6tya | Motiivin puute Tyhypuntariin vas- | Tyhypuntari
on yhta tyhjan kanssa. taaminen
Ma en tiedéa miksi niité kysel- Tiedon puute kyselyn tar- | Motivaation puute, Tyhypuntarin tu- Tyhypuntari
1&an, ja mité niilla tuloksilla koituksesta merkitys, hyoty losten hyddynta-
tehdaan. minen
Kehityskohde: tie- Kehityskohde
don lisdédminen ky-
selyn tarkoituksesta
kun on se olo, ettéa silla ei oo Tunne tyontekijan arvos- | Johtaminen Johtaminen Ty6hyvinvointi
mitdan merkitystd, mitd me tamisen puutteesta Esimiesty® *Arvostus
tehddan. Arvostus
oma ajattelutapa ja asennoi- Oma asenne ty6n hallin- | Tydn sujuvuus Tyon sujuvuus Tyo6hyvinvointi

tuminen...asennoituminen ta-
hén tyéhon

taan ja sujuvuuteen

Henkilokohtaiset te-
kijat

Muut asiat

mihin niinku just henkilokun-
taki vois osallistua, ettei sita
vaan paatettais jossain
tuolla... norsunluutornissa

Vastuuntunto oman tyon
kehittdmisesta. Aidon
osallisuuden, ja vaikutta-
mismahdollisuuksien
puute kotihoitopalvelujen
tydn kehittamiseen

Johtaminen (johta-
miskulttuuri)
Esimiesty®
Arvostus

Kehitysehdotus:
Tyontekijdiden aito
mukaan otto organi-
saation toiminnan
kehittdmiseen

Kehittamisen tapa
ja tekijat

Kehityskohde

Ty6hyvinvoinnin
kehittdéminen

*Arvostus

riittava keskustelu on siella
vaikka iltapaivapalavereissa
joka paiva puol tuntia. Niin
silla me pystyttéis teha tulok-
sia seka tydhyvinvoinnin etta
asiakashyvinvoinnin eteen

Pyrkimys kehittdd oman
tiimin palaverikaytantoja
tydn tehostamiseksi ja
asiakkaan hyvinvoinnin
edistamiseksi

Ty6n sujuvuus
Kéaytannot ja toimin-
tatavat

Esimiehen tuki

Kehittamiskohde: tii-
mipalaverien jarjes-
téminen nykyista ti-
heammin

Kehittamisen tapa
ja tekijat

Kehityskohde

Tyo6hyvinvoinnin
kehittdminen

tydhyvinvoinnin kehittéminen
on meidan kaikkien asia, Kun
se, se jotenkin menis kaikille
ymmarrykseen.

Vastuuntunto oman tyon
kehittdamisesta kuuluu jo-
kaiselle

Tydn sujuvuus
TyOyhteison yht

Kehityskohde: Vas-
tuunoton lisddminen
oman tydhyvinvoin-
nin kehittdmisesta

Kehittdmisen tapa
ja tekijat

Kehityskohde

Tydhyvinvoinni
kehittdminen




ﬂf Metropolia

Kehittamisen kohteet

Miten tyohyvinvointia pitdisi kotihoidon
tyontekijoiden mielesta kehittaa?

Asiakaslahtoisyys kotihoidon

peruspilari
v palvelun laatu ja turvallisuus

¥ sujuva ja joustava palvelu
asiakkaan tarpeiden mukaise

v tyytyvéiset asiakkaat

Hyvinvoiva tyontekija *
voi vaikuttaa positiivisesti
asiakkaan kokemukseen
palvelusta

Menestyvan kotihoidon
avaintekijoita ovat tyéhyvinvoinnin
tukeminen ja kehittaminen

* Arvostuksen kokeminen tyossé ja

positiivinen vuorovaikutus
vahvistavat mydnteista ajattelua ja
onnistumisen tunteita

Mahdollisuus osallistua ja vaikuttaa
omaan tydhén edistdd
tydhyvinvointia

Yhteinen keskustelu ja toiminnan
kehittdminen yhdessd sovitun
perusteella

O Miten tuloksia tuottaneita tyohyvinvoinnin kehittamistapoja saataisiin
kdaytannon kehitystoimiksi ja hyodynnettaviksi aiempaa paremmin?

Mirja Kuhalampi, Ritka Walden

Metropolia Ammattikorkeakouwlu, Geronomi AMK,
Vanhustyén koulutusohjelma, Opinndytetyd
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Kotihoitoon kohdistuvat
paineet
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® Tyytymattomyys tyén

sujuvuuteen

0 johtuu suurelta osin
aikataulutuksiin tai
toiminnanchjausjarjestelmain
liittyvistd epéloogisuudesta

O liittyy epétietoisuuteen
vuokratydntekijoiden
toimintavastuista

Tyohyvinvoinnin mittaustulokset
hyotykayttdon kotihoidossa



