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TIIVISTELMA

Opinnaytetyon toimeksiantajana oli Essote, joka hallinnoi Vetovoimainen kotihoito - teh-
daan hyva arki yhdessa -hanketta. Opinnaytetydn osuus hankkeessa kohdistui tydhyvin-
voinnin parantamiseen vahvistamalla tydon ja muun elaman yhteensovittamista. Opinnayte-
tyo oli kehittamistutkimus, jonka tutkimuksellinen osuus sisalsi kirjallisuuskatsauksen ja
Essoten kotihoidon tyontekijoille suunnatun kyselyn. Kehittamisosuus sisalsi Essoten koti-
hoidon esimiehille suunnatun tyopajan ja kehittamissuunnitelman.

Opinnaytetyon tarkoituksena oli laatia, tutkimuksen tuloksia hyédyntaen, kehittamissuunni-
telma Essoten kotihoidolle tydn ja muun elaman yhteensovittamisesta. Opinnaytetyon ta-
voitteena oli lisata Essoten kotihoidon tyontekijoiden ja esimiesten tietoa Essoten kotihoi-
don tydn ja muun eldaman yhteensovittamisen nykytilasta, osallistaa esimiehia kehittami-
seen seka parantaa esimiesten valmiuksia muutokseen tyon ja muun elaman yhteensovit-
tamisessa. Tutkimuskysymykset olivat: Mita tydaikakaytantdja ja tydajan joustoja kotihoi-
dossa on jo kaytdssa tydn ja muun eldaman yhteensovittamiseen? Mita tydaikakaytantoja
tyontekijat haluaisivat kayttaa, ja mitka eivat ole tassa tydssa mahdollisia? Miten johtami-
sella tuetaan tyon ja muun elaman yhteensovittamista talla hetkella? Miten tydn ja muun
elaman yhteensovittamista voidaan yllapitaa ja kehittda esimiestydn nakdkulmasta?

Kyselyn vastausten perusteella Essoten kotihoidon tydntekijdilla oli kaytossa erilaisia tyoai-
kakaytantoja ja tydajanjoustoja vaihtelevasti. Suurimpana toiveena tyontekijat nostivat
mahdollisuuden kayttaa liukuvaa tydaikaa. Kyselyn perusteella nousi tarve johtamisen
tuen, viestinnan ja tyonhallinnan kehittamiselle. Kirjallisuuskatsauksen ja esimiestyopajan
perusteella mydnteinen ilmapiiri, tydelamakulttuuri, vuorovaikutuksellinen viestinta ja esi-
miesten positiivinen suhtautuminen valmentavan johtamistyylin avulla auttoivat ratkaise-
maan tilanteita. Esimiesten omaa jaksamista tukivat erilaiset itsensa johtamisen taidot ja
vertaistuki. Tyopajassa esimiehet osallistuivat tyon ja muun elaman yhteensovittamien ke-
hittdmiseen. Samalla tietoisuus tydn ja muun eldman yhteensovittamisesta lisaantyi.
Kehittamissuunnitelma laadittiin teorioiden, kyselytutkimuksen tulosten ja tyOpajassa syn-
tyneiden kehittamisideoiden perusteella. Kehittdmissuunnitelman mukaan tyon ja muun
elaman yhteensovittamista yllapidetaan ja kehitetaan tukemalla esimiesty6ta, huomioi-
malla tydn ja muun eldman yhteensovittaminen tarkeana osana tydhyvinvointia ja pita-
malla tydn ja muun eldaman yhteensovittaminen osana henkildstdjohtamista. Opinnayte-
tydn avulla parannettiin esimiesten valmiuksia muutokseen tyon ja muun eldaman yhteen-
sovittamisessa. Essote jatkaa kehittamissuunnitelmassa suositeltujen toimenpiteiden to-
teutusta ja tyon ja muun elaman yhteensovittamisen kehittamista opinnaytetyon valmistut-
tua.
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tyo
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ABSTRACT

This thesis was commissioned by Essote, The South Savo Social and Health Care Author-
ity, responsible for the project Attractive Home Care — a good daily life is made together.
The thesis focused on enhancing well-being at work by improving work-life balance. The
thesis was development research including a literature review, a workshop and a develop-
ment plan for the Essote home care superiors, and a questionnaire for employees at Es-
sote home care.

The obijective of the thesis was to create a development plan for work-life balance in Es-
sote home care based on the research results. The aim was to give Essote home care em-
ployees and superiors more information of the present state of work-life balance in Essote
home care, involve superiors in development work and improve their capability for a
change in balancing work and life outside work. The research questions were: What kind
of working time practices and flexible working time arrangements are already used for
work-life balance in home care? What kind of working time practices would the employees
like to have, and which ones are not possible in their work? How does the management
support healthy work-life balance at present? How can work-life balance be maintained
and developed from the perspective of leadership?

The questionnaire results showed that the use of different working time practices and flexi-
ble working time arrangements vary among the Essote home care employees. The oppor-
tunity for flexible working hours was raised as the main wish among them. The question-
naire showed a need for developing support for leadership, communication, and work
management. The literature review and the workshop for superiors revealed that positive
atmosphere, work culture, reciprocal communication, and superiors’ positive attitude to-
gether with coaching leadership helped dealing with different situations. The superiors’
own working capacity was supported by various self-management skills and peer support.
At the workshop the superiors took part in developing work-life balance and thus their
awareness of it was raised.

Based on theories, the results from the questionnaire and the ideas created at the work-
shop, a development plan was made. According to the plan, work-life balance will be main-
tained and developed by supporting managerial work, acknowledging work-life balance as
an important part of well-being at work and including work-life balance in human resource
management. The thesis improved the superiors’ change capability in balancing work and
life outside work. After the completion of the thesis, Essote will continue implementing the
measures proposed in the development plan and promoting healthy work-life balance.

Keywords: home care, well-being at work, work-life balance, managerial work
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1 JOHDANTO

Sosiaali- ja terveysala on monella tapaa murroksessa. Henkilostoa ei ole kai-
kilta osin riittavasti. Esimerkiksi Etela-Savossa oli maaliskuussa paljon pulaa
sairaanhoitajista, terveydenhoitajista ja lahihoitajista (Ammattibarometri 2021).
Samalla sosiaali- ja terveysalan tyontekijoistd moni elakdityy. Kuntien elakeva-
kuutuksen arvion mukaan vuoteen 2030 mennessa 55 % niista sosiaali- ja ter-
veysalan tyontekijoista, jotka olivat vuonna 2010 toissa, elakoityvat (Koponen
2015, 1). Samaan aikaan kuntien sosiaali- ja terveystoiminnan nettokustan-
nukset ovat kasvusuunnassa, esimerkiksi vuoden 2019 kustannukset kasvoi-
vat noin miljardin verrattuna edelliseen vuoteen (Suomen virallinen tilasto
2019).

Sosiaali- ja terveydenhuollon uudistusta on valmisteltu monien eri hallitusten
aikana. Marinin hallituskaudella uudistuksessa painotetaan palveluiden vas-
tuun siirtdmista maakuntiin seka julkisten palveluiden kehittdmista. Uudistuk-
sen tavoitteissa on kiinnitetty huomiota esimerkiksi palveluiden saatavuuteen
ja laatuun, tydvoiman saantiin, ikaantymisen haasteisiin ja kustannusten hillit-

semiseen. (Sote-uudistus 2021).

STM:lla valmistellaan lakiuudistusta, jonka avulla varmistetaan iakkaiden hen-
kildiden turvallinen asuminen kotona ja tarpeelliset palvelut kotiin kaikkina
vuorokauden aikoina. Kotipalvelutoiminta ja kotisairaanhoidon palvelut ovat
tarkoitus yhdistaa kotihoidoksi ja tukipalvelut erillisiksi palvelumuodoiksi seka
huomioida toimintayksikon johtajan tehtavissa henkiloston jaksamiseen liitty-
vat asiat ja henkiloston riittavyyden turvaaminen. Tyoajan riittavyytta ja kuor-
mittavuutta halutaan helpottaa etakaynneilla ja muilla teknologisilla ratkai-
suilla. (STM 2021a.)

Suomen kansallisena tavoitteena on, ettd iakkaat ihmiset voivat asua koto-
naan mahdollisimman pitkdan. Tata ovat mahdollistamassa kotihoito, sen eri-
laiset tukipalvelut, omais- ja perhehoito, vapaaehtoistoiminta ja erilaiset tekno-
logiset ratkaisut. Kotihoidontarve on kasvusuunnassa. Vuonna 2019 asiak-
kaita oli yhteensa 200 000 ja heista 58 % tarvitsi palveluita sdannollisesti. Ko-
tihoidon asiakkaista 44 % kuului paljon palveluja kayttaviin ja asiakkaista 40 %

ei saanut palveluita viela edellisena vuotena. (THL 2021.) Paljon kotihoidon
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palveluita kayttavien osuus (yli 60 kayntia kuukaudessa) on lisaantynyt ja li-
saantyy koko ajan. Asiakkaat ovat heikkokuntoisempia ja monisairaimpia kuin
ennen. Kun muistisairaudet lisdantyvat, tama nakyy myos kotihoidossa. (Ke-
husmaa ym. 2018, 2-3.)

Opinnaytetyon toimeksiantajana on Etela-Savon sosiaali- ja terveyspalvelujen
kuntayhtyma, joka hallinnoi Vetovoimainen kotihoito — Tehdaan hyva arki yh-
dessa -hanketta. Hanketta rahoittaa Euroopan unionin sosiaalirahasto ja hal-
linnoija Essote seka osatoteuttajat Diakonia-ammattikorkeakoulu, Kaakkois-
Suomen ammattikorkeakoulu ja Etela-Savon koulutus Oy 20 % omavastuu-
osuudella. Opinnaytetydssa tasta kaytetaan lyhennettd hanke. Hankkeen ta-
voitteena on kotihoidossa tybelédméan laadun ja tyon tuottavuuden parantumi-
nen, tarjonnan ja kysynndn kohtaamisen ja tyohyvinvoinnin seké alan veto- ja

pitovoimaisuuden lisd&ntyminen. (Xamk 2021; Essote 2021.)

Hankkeessa pureudutaan varsin ajankohtaisiin kysymyksiin pyrkien lisaamaan
seka tyontekijoiden tydssa pysymista etta uusien tyontekijdiden saatavuutta.
Hankkeen yhtena tavoitteena on tydhyvinvoinnin vahvistaminen tyon ja muun
elaman yhteensovittamista huomioivalla uudella ajattelumallilla ja toimintata-
valla (Essote 2021). Opinnaytetyd on osa tata hanketta. Opinnaytety6 kohdis-
tuu tyohyvinvoinnin kehittamiseen ja rajautuu tyon ja muun elaman yhteenso-

vittamiseen paaosin esimiestyon nakdkulmasta.

Opinnaytetyon keskeisia kasitteitd ovat kotihoito, tydhyvinvointi, tydn ja muun
elaman yhteensovittaminen ja esimiestyd. Kun kunta on yhdistanyt sosiaali-
huoltolakiin perustuvan kotipalvelun ja terveydenhuoltolakiin perustuvan koti-
sairaanhoidon, sita kutsutaan kotihoidoksi. Naiden palveluiden tarkoituksena
on tukea kotona selviytymista. (STM 2021b.) Tyéhyvinvointia opinnaytetydssa
tarkastellaan nykyisen myonteisen ajattelutavan mukaisesti mahdollisuuksien

ja voimavarojen nakdkulmasta (Laine 2013, 39; Hakanen 2014, 340).

Opinnaytetydssa tydn ja muun elaman yhteensovittaminen tarkoittaa erilaisten
yksilollisten elamantilanteiden ja tarpeiden huomioimista seka ymmarrysta
siita, etta tyontekijan hyvinvointiin ja tyokykyyn vaikuttavat myos tyon ulkopuo-
liset asiat (Toppinen-Tanner ym. 2016, 6—15). Tata ajattelua tukee myds voi-

mavaramalli, jossa tyohon liittyvia vaatimuksia ja voimavaroja tarkastellaan
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tyon ja muun elaman valisina suhteina. Voimavaramallin mukaan tyon ja
muun elaman yhteensovittamista kehittavilla toimilla lisataan tyohyvinvointia ja
vahennetaan tyon negatiivista heijastumista muuhun elamaan. (Ten Brummel-
huis & Bakker 2012, 549; Ropponen ym. 2016, 79-82.)

Tyon ja muun elaman yhteensovittamista voidaan toteuttaa tyopaikoilla orga-
nisaation eri henkilostojohtamisen tasoilla. Ylimpaan tasoon kuuluvat strate-
gia, henkiléstdsuunnitelmat seka -ohjelmat. Seuraavaan tasoon kuuluvat HR-
prosessit ja tyoterveysyhteistyd. Tassa opinnaytetydssa tarkastellaan paaosin
alimman tason toimintoja eli tydajan joustoja ja muita kaytantoja. (Toppinen-
Tanner ym. 2016, 17.) Opinnaytetydssa kasitellaan myds tyontekijdiden yksi-
I0llisten voimavarojen tukemista, joka saattaa olla jopa helpompaa toteuttaa
kuin tydn ja muun elaman vaatimusten vahentaminen (Toppinen-Tanner & Kir-
ves 2016, 291). Osana yksil6llisyyden huomioimista tarkastellaan myos ika-
johtamista, jossa huomioidaan eri ikaisten vahvuudet ja tuen tarpeet (Ervasti
2018, 101).

Esimiesty0 on laaja-alainen kokonaisuus. Opinnaytetydssa esimiestyon koko-
naisuutta kasiteltiin henkilostokyselyn kysymysten (Toppinen-Tanner ym.
2016, 74), esimiesosaamisen (Rauramo 2020, 3), tydn ja muun elaman voi-
mavaramallin (Ten Brummelhuis & Bakker 2012, 549) seka tutkimuksen tulos-
ten perusteella, jotka liittyivat tyon ja muun elaman yhteensovittamista tukeviin
kaytantoihin ja kulttuuriin suomalaisilla tyopaikoilla (Toppinen-Tanner & Kirves
2016). Johtamistyyleista opinnaytetyéhon valikoitui valmentava johtaminen,
jota kayttamalla esimies tukee arjen sujuvuutta ja vahvistaa tyohyvinvoinnin
voimavaratekijoita seka edistaa vuorovaikutuksellisuutta ja yhteisollisyytta
(Uutela 2019,4, 138—-139; Makela ym. 2013, 10). Valmentavan johtamistyylin
tarkastelu valikoitui myds sen vuoksi, etta valmentavaa tyootetta kaytetaan ja
siihen koulutetaan esimiehia myds Essotella (Loponen & Lempidinen 2021).

Opinnaytetyon tarkoituksena oli laatia tutkimustuloksia hyddyntaen kehittamis-
suunnitelma Essoten kotihoidolle tyon ja muun elaman yhteensovittamisesta.
Opinnaytetyon tavoitteena oli lisata Essoten kotihoidon tydntekijoiden ja esi-
miesten tietoa Essoten kotihoidon tydn ja muun elaman yhteensovittamisen
nykytilasta, osallistaa esimiehia kehittdmiseen seka parantaa esimiesten val-

miuksia muutokseen tyon ja muun elaman yhteensovittamisessa.



Opinnaytetyé toteutettiin kehittamistutkimuksena. Tutkimuksellinen osuus si-
salsi kvantitatiivisen kyselytutkimuksen, joka lahetettiin kotihoidossa tyosken-
televille. Kehittamisosuus sisalsi esimiesten kanssa toteutettavan tyopajan ja
kehittamissuunnitelman tyon ja muun eldaman yhteensovittamisesta Essoten

kotihoitoon. Opinnaytety0 tehtiin tiiviissa yhteistyossa Essoten hanketyonteki-

joiden kanssa.

Opinnaytetyon tekijat ovat pitkaan tyoskennelleet tyoterveydessa ja esimie-
hina, joten opinnaytetyon aihe koettiin varsin mieluisaksi. Opinnaytetyonteki-
joita kiinnosti erityisesti esimiehen mahdollisuudet tyon ja muun elaman yh-
teensovittamisen tukemisessa. Opinnaytetydntekijat kokevat omakohtaisen
kokemuksen kautta esimiehen tyootteen ja suhtautumisen erilaisiin tyoelama-

tilanteisiin tarkedna tyon ja muun elaman yhteensovittamisessa.

2 KOTIHOITO

Kotihoidolla tarkoitetaan kunnan tarjoamia palveluita, joihin on yhdistetty sosi-
aalihuoltolakiin perustuva kotipalvelu ja terveydenhuoltolakiin perustuva koti-
sairaanhoito. Naiden palveluiden tarkoituksena on tukea kotona selviytymista.
Kotipalvelu auttaa ja tukee asiakasta arkipaivaan liittyvissa askareissa ja hen-
kilokohtaisissa toiminnoissa seka tarkkailee asiakkaiden vointia. Kotipalve-
lusta asiakkaat ja heidan omaisensa saavat neuvoja ja tukea. Tyontekijoina
toimivat kodinhoitajat, kotiavustajat ja l1ahihoitajat. Kotipalveluun voi liittya tuki-
palveluita kuten aterioiden tuomista, siivousta, asiakkaiden kylvetysta ja hei-
dan kuljettamistaan. Kotisairaanhoidon tehtaviin kuuluvat tehda erilaiset sai-
raanhoidolliset toimet ja omaisten tukeminen. Suurin osa kotisairaanhoidossa

tydskentelevista on sairaanhoitajia. (STM 2021b.)

Vuonna 2018 Suomessa vanhuspalveluiden henkildstéa oli yhteensa 45 000.
Heista kolmannes tydskenteli kotihoidossa. Suurimmassa osassa Suomen
maakuntia kotihoidon henkiléston maaraa on lisatty. Toiset maakunnat ovat
keskittaneet asiakasohjauksen, joka on kotihoidon tukitoimintaa. Samalla hen-
kil6stéa on siirtynyt kotihoidosta tukitoiminnan puolelle. (Kehusmaa ym. 2018,
3).
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Kotihoidon asiakkaaksi voi paasta henkilo, jolla on heikentynyt toimintakyky
sairauden tai vammaisuuden vuoksi. Asiakkaista suurin osa on iakkaita, joilla
saattaa olla useita sairauksia, mutta myos lapsiperheet voivat olla oikeutettuja
kotihoidon palveluihin. Kotihoidon tarkoituksena on tukea kotona, palveluta-
lossa tai palveluasunnossa selviytymista. Lisaksi kotihoito voi tukea asiakkaita
sairaalajaksojen jalkeisessa jatkohoidossa, jotta asiakas paasee kotiutumaan
mahdollisimman nopeasti. Kotihoito voi olla saanndllista, tilapaista tai satun-
naista. Muut sosiaali- ja terveyshuollon julkiset palvelut ja erilaiset tulonsiirrot
kuten palvelusetelit ja omaishoidontuki tukevat kotihoitoa. Myos kolmas sek-
tori ja yksityiset palveluntarjoajat taydentavat kotihoidon palveluita. (lkonen
2013, 19, 22, 29; STM 2021b.) Kotihoito voi olla myds omaishoidon tukipal-
velu, jolloin hoivan tarve on useimmiten suurempaa kuin kotihoidon piirissa

olevilla muilla asiakkailla (Kehusmaa & Erhola 2018, 1).

Kotihoito on maksullista. Siita voidaan peria kdyntimaksu tai kuukausimaksu,
johon vaikuttavat palveluiden maara, asiakkaan talouden bruttotulot ja perhe-
koko. Kotihoidon palveluita voi ostaa myos yksityisilta palveluntarjoajilta kun-

tien tarjoamien palveluiden lisaksi. (Kunnallinen ja yksityinen kotihoito 2019.)

3 TYOHYVINVOINTI JA SEN JOHTAMINEN

Tydhyvinvointi on varsin moniulotteinen ja laaja kasite, jota kaytetaan eri ta-
voin eri yhteyksissa, eika sita valttamatta maaritella sen tarkemmin. Aiemmin
tyohyvinvointia tarkasteltiin tydhyvinvoinnin tutkimuksissa ja kehittdamisessa
paaosin kielteisesta nakdkulmasta painottuen tydpahoinvointiin, sairauksiin,
tyduupumukseen ja tyokyvyttomyyteen. 2000-luvun alusta lahtien tydohyvin-
vointia on tarkasteltu mahdollisuuksien ja voimavarojen nakdkulmasta. (Laine
2013, 39; Hakanen 2014, 340.)

Tyohyvinvointi voidaan nahda subjektiivisesti koettuna hyvinvoinnin tilana, jo-
hon vaikuttavat monet tekijat kuten tyokyky, terveys, persoonallisuus, yksilolli-
set reaktiotavat, tyd, tyokonteksti, tydymparistd, ihmissuhteet tyopaikalla, joh-
taminen ja tydnantajapolitiikka. Tyohyvinvointia ei voi erottaa irrallisena koko-
naisuutena, vaan se kytkeytyy muuhun elamaan ja kokonaishyvinvointiin. Tyo-
hyvinvointiin vaikuttavat tekijat voivat joko tukea voimavarojen saavuttamista

tai altistaa voimavarojen menettamiselle tai tyduupumukselle. Aiemmilla
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kokemuksilla, arvosidonnaisella vallalla ja vastuulla seka erilaisilla intresseilla
on myo0s vaikutusta nakemykseen tyohyvinvoinnista. (Laine 2013, 100.) Tyo6-
hyvinvointi voidaan nahda myos neliulotteisena ilmidna, johon kuuluu yksiloi-
den nykyinen tyokyky, tyopaikan tuloksellisuus, tyon ja vapaa-ajan tasapaino
seka oman elaman tulevaisuusvaikutukset. Kun nama ilmiot ovat tasapai-

nossa, tyontekija kokee tyohyvinvointia. (Ahonen ym. 2015, 65-69.)

Tyohyvinvointi voidaan maaritella myos turvallisena, terveellisena ja tuotta-
vana ammattitaitoisten tyontekijoiden seka tyoyhteisdjen tekemana tyona, jota
johdetaan hyvin. Tyo koetaan silloin mielekkaana ja palkitsevana, ja se tukee
tyontekijoiden elamanhallintaa. Tyon arki synnyttaa tyohyvinvointia ja se kuu-
luu osaksi johtamista. (TTL 2021a.) Tyéhyvinvoinnin syntymiseen vaikuttavat
tyon, esimiehen, yksilon, tyopaikan ja tyotovereiden positiivinen ja aktiivinen

vuorovaikutus (Manka ym. 2013, 16).

Tydhyvinvoinnin johtaminen sisaltaen myos tyon ja muun elaman yhteensovit-
tamisen on osa kokonaisvaltaista henkilostojohtamista, jossa lahiesimies toi-
mii olennaisena vaikuttajana tyoyhteisdssa. (Toppinen-Tanner ym. 2016, 8.)
Tyohyvinvoinnin johtaminen pitaa sisallaan varsin laajan tehtavakokonaisuu-
den. Se sisaltaa tyohyvinvoinnin linjaukset, tavoitteiden asettamisen, tarvelah-
toisen keinojen valinnan ja soveltamisen, organisointia, yhteistyoverkoston
muodostamista, resurssointia ja paivittaista johtamista seka tuloksellisuuden
arvioimista ja johtamisen kehittamista. (Viitala 2021, 156.) Tyytymattomyys
johtamiskaytantdihin johtaa tyontekijdiden tydhyvinvoinnin laskuun (Ruotsalai-
nen ym. 2020). Tydhyvinvoinnin syntyminen ja olemassaolo vaatiikin syste-
maattista johtamista. (Manka & Manka 2016, 80; Viitala 2021, 156.)

Tydhyvinvointi syntyy, kun asioita tehdaan yhdessa huomioiden organisaation
sovitut toimintatavat ja saannot. Voidaankin ajatella, etta kaikki organisaa-
tiossa tyoskentelevat ovat omalta osaltaan vastuussa tyOpaikan tyohyvinvoin-
nista omalla panoksellaan. Tydhyvinvoinnin johtamista ei voi irrottaa organi-
saation muusta toiminnasta, vaan silla on vahva sidos paivittaiseen johtami-

seen. (Karttunen ym. 2017, 9.)

Tyohyvinvoinnin kehittdminen voi kohdistua yksiloon, tydyhteis66n, organisaa-

tioon ja tyOymparistoon seka tyota tai ammatillista osaamista kehittavaan
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toimintaan (Rauramo 2020, 3). Erilaisilla tyon ja muun elaman yhteensovitta-
mista kehittavilla toimilla kehitetdan kokonaistyohyvinvointia ja samalla vahen-
netaan tydon negatiivista heijastumista muuhun elamaan (Ropponen ym.

2016, 92).

4 TYON JA MUUN ELAMAN YHTEENSOVITTAMINEN
41 Tyo jamuuelama

Ty6 ja muu elama ovat osa kokonaista elamaa. Tyopaikoilla se tarkoittaa yksi-
I0llisten elamantilanteiden ja tarpeiden huomioimista seka ymmarrysta siita,
etta tyontekijan hyvinvointiin ja tyokykyyn vaikuttavat myds tyon ulkopuoliset
asiat. (Toppinen-Tanner ym. 2016, 6—10.) Jokaisella tyontekijalla on tarve tyon
ja muun eldaman yhteensovittamiseen koko tyduran ajan. Erilaiset vapaa-ajan
velvollisuudet kuten lasten ja muiden laheisten hoito on hyva huomioida, kun
tarkastellaan tydn ja muun eldaman yhteensovittamista. (Toppinen-Tanner ym.
2016, 10-15; Colette ym. 2012, 111,121.)

Tyon tarkoituksena on mahdollistaa hyva ja antoisa elama. Kun tyé on miele-
kasta, on mahdollista saavuttaa tasapainoinen elama. (Jarvinen 2014, 239.)
Ty ja muu elama nahdaan toisilleen voimavaroina, jotka rikastuttavat elamaa
(Toppinen-Tanner ym. 2016, 12; Agosti ym. 2015,11).

4.2 Tyon ja muun elaman voimavaramalli

Ten Brummelhuisin ja Bakkerin kehittaman tyon ja muun elaman voimavara-
mallin mukaan tyon ja muun elaman valisia suhteita arvioidaan tarkastele-
malla tasapainon kokemuksia vaatimusten ja voimavarojen kannalta (kuva 1).
Kun tyon ja muun elaman vaatimukset ja voimavarat ovat tasapainossa, siita
muodostuu hyva elama. (Ten Brummelhuis & Bakker 2012, 549; Toppinen-
Tanner ym. 2016, 12-14.)
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e Tyosta muuhun elamaan ﬁ

- +
Tvin vaatimukset Muuhun eldméan
L liittyvat seuraukset
Yksilolliset
+ voimavarat, - »
. . N Muun elaman
Tydn voimavarat esim. kyvyt, -
kokemus, mieliala, pantimuicset
itseluottamus
Tyohén liittyvat il s Muun eldmén
seuraukset voimavarat

_ Muusta elamasta tyohon msssssss——

Kuva 1 "Tydn ja muun elaman voimavaramalli” (Toppinen-Tanner ym. 2016, 13.)

Voimavaramallin mukaan tyon ja muun elaman yhteensovittamista paranne-
taan lisaamalla joko tyohon liittyvia resursseja tai yksildllisia voimavaroja.
Tyohon liittyvia resursseja parannetaan esimerkiksi kaytannon joustoja lisaa-
malla, kun taas yksildllisia voimavarojen parantaminen edellyttda subjektiivisia
toimenpiteita, kuten selviytymistaitojen koulutusta. Tyon ja muun elaman yh-
teensovittamisella kehitetaan tyohyvinvointia ja vahennetaan tyon negatiivista

heijastumista muuhun eldamaan. (Ropponen ym. 2016, 79-82.)

Tydelaman positiivisten tunteiden valittamisella on vaikutusta muuhun ela-
maan. Myos tyooloja ja resursseja parantamalla voidaan luoda myonteisia ko-
kemuksia muuhun elamaan. (Bakker ym. 2005, 685.) Tyon vaatimukset saat-
tavat vahentaa yksildllisia voimavaroja (terveys, vireys, uni, itseluottamus,
myonteinen mieliala ja kyvyt), jotka vaikuttavat muuhun elamaan kuormituk-
sen kokemuksena. Muu elama voi taas antaa voimavaroja, jotka heijastuvat

jaksamiseen ja tydssa suoriutumiseen. (Toppinen-Tanner ym. 2016, 12—-13.)

Voimavaramallin mukaan kuormitustekijoitéa ovat mm. aikapaine, liian paljon
tehtavaa ja oman osaamisen riittamattomyys. Myos kognitiivinen kuormitus,
kuten monien asioiden tekeminen samaan aikaan ja emotionaalinen kuormi-
tus, lisaavat kuormittuneisuutta. Voimavaratekijoita toissa tai kotona ovat mal-
lin mukaan esimerkiksi sosiaalinen tuki, arvostus, valittaminen seka vaikutus-

mahdollisuudet tyohon, vapaa-aikaan tai kotitdihin. Muita voimavaratekijoita
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voivat olla myds kehittymismahdollisuudet ja oppiminen niin tdissa kuin vapaa-

aikanakin vaikuttavat voimavaroihin. (Toppinen-Tanner ym. 2016, 13.)

4.3 Tyon ja muun elaman yhteensovittamisen kaytannot
4.3.1 Tyoaikakaytannot ja tyoajan joustot

Tyobaikalain mukaan tyoajalla tarkoitetaan tyohon kaytetyn ajan lisaksi sellaista
aikaa, jolloin tyontekijalla on velvollisuus olla tyopaikalla tyonantajan kaytetta-

vissa. TyoOaikalaki maarittelee saanndllista tydaikaa tekevalle enimmaistydajan
ja ylityon, lepoajat tyovuorojen valille seka velvoitteen tyoaikakirjanpidolle. Liu-
kuva tyOaika tai tyoajan tasoittuminen tiettyna ajanjaksolla ovat erikseen sovit-

tavia asioita, mutta niissa tulee soveltaa tydehtosopimusta. (Tyoaika 2021.)

Tyobaikakaytannot ja tydajan joustot voivat tarkoittaa esimerkiksi yksilollista so-
pimista poissaoloista ja liukumista, lomapaivien saastamista, liukuvaa tyoai-
kaa, osa-aikaty6ta, opinto- ja vuorotteluvapaata, lomarahan vaihtamista va-
paiksi, tydaikapankin kayttoa, etatyota seka kokousten jarjestamista ydin-
tydajalla ja tydaika- tai vuoroautonomiaa (Toppinen-Tanner ym. 2016, 27).
Tyodajan joustojen ja tyontekijan omien vaikutusmahdollisuuksien parantami-
sella on myonteisia vaikutuksia tyontekijoiden kokemuksiin tyon ja muun ela-
mantasapainosta (Harma & Karhula 2020, 53; Ropponen ym. 2016, 92-96).
Tyodntekijat saattavat tehda pitkia tyovuoroja vahentaakseen tyopaivien luku-
maaraa ja helpottaakseen tydn ja muun elaman yhteensovittamista (Esthryn-
Béhar ym. 2012, 4283).

Tydajoilla on vaikutusta tyontekijoiden terveyteen, turvallisuuteen seka tyon ja
muun elaman yhteensovittamiseen. Yksilolliset joustot tydajoissa ovat yhtey-
dessa parempaan tyon ja muun elaman yhteensovittamiseen seka terveyteen,
ettad hyvinvointiin. (Harma ym. 2019, 52—67; Tuomivaara ym. 2016, 12; Agosti
ym. 2015, 11). Vuorotyd voi olla ty6ta ja muuta elamaa tasapainottava tekija,

joka antaa jouston mahdollisuuksia omaan elamaan (Agosti ym. 2015, 11).

Hyvat vaikutusmahdollisuudet tydaikoihin saattavat pidentaa tyouria ja siirtaa
vapaaehtoista eldkkeelle siirtymista jopa enemman kuin fyysinen terveys tai
muut tydolosuhteen. Tyoaikoihin liittyvat rajoitukset saattavat taas puolestaan
lisata tyosta johtuvaa kuormitusta. (Tuomivaara ym. 2016, 12.) Mita useampia
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joustomahdollisuuksia tyopaikoilla on sita paremmin voidaan olettaa, etta
niista I0ytyy soveltuva joustomahdollisuus jokaiselle tyontekijalle. Joustojen
maaran voidaan katsoa osoittavan, etta tyopaikalla halutaan huomioida muun
elaman vaatimukset. Tyontekijoiden omista tarpeista lahtevat joustot toimivat
voimavarana, jotka tukevat henkildston tyon ja muun elaman yhteensovitta-
mista. Yleisimmin kaytossa olevat ty0ajan joustot ovat esimiehen ja tyonteki-
jan valilla yksilollisesti sovitut tydajan liukumat, poissaolot seka niiden kor-
vauksesta sopiminen. Tydelaman muut keinot tyon ja muun elaman yhteenso-
vittamisen helpottamiseksi liittyvat suurelta osin tydajan tai -paikan joustoihin,
joita ovat esimerkiksi joustavat tyoajat, tybaikapankki, etatyo ja osa-aikatyo.
(Toppinen-Tanner & Kirves 2016, 276, 289.)

Osa-aikaty0lla voidaan edistaa joustavuutta ja hallita paremmin henkiléstotar-
peita. Tyodntekijoiden nakokulmasta osa-aikatyd mahdollistaa tyo- ja yksityis-
elaman tasapainon ja antaa enemman aikaa muulle elamalle esim. perhevas-
tuille, vapaa-ajalle, sosiaalisille sitoumuksille ja palautumiselle. Osa-aikatyd
voi myos helpottaa nuorten aikuisten paasya tyoelamaan ja pidentaa ikaanty-
vien tyontekijoiden tyduraa. Lisaksi osa-aikatyd helpottaa tydhon paluuta ja li-
saa osallistumista tydhon verrattuna kokopaivaiseen sairauslomaan. (Harma
& Karhula 2020, 30; Harma ym. 2019, 37.)

Tyo6ajan hallinta on terveydelle hyddyllista ja silla on vaikutusta tyo- ja yksityis-
elaman tasapainoon. Ty6ajan hallinnalla ja erilaisilla tydajanjoustoilla voidaan
vahentaa sairauspoissaoloja ja mielenterveysongelmia esimerkiksi masennus-
oireita ja ahdistusta seka vahentaa unihairioita. Yhteisollinen tydvuorosuunnit-
telu, jossa tyontekijat suunnittelevat yhdessa tydvuoronsa, edistaa tyontekijan
vaikutusmahdollisuuksia omaan tydhonsa, vahentaa lyhyita sairauspoissa-
oloja seka parantaa tydn ja muun eldaman yhteensovittamista. (Harma & Kar-
hula 2020, 5; Harma ym. 2019, 58, 73.)

Tyon hallinta ja autonominen suunnittelu vaativat kuitenkin osaamista niin esi-
miehelta kuin tyontekijalta ja tyoyhteisoltakin. Joustavuus tydssa toimii parhai-
ten silloin, kun organisaatiossa vallitsee luottamus tyontekijoiden ja johdon va-
lilla. (Tuomivaara ym. 2016, 23, 89). Onnistuneen yhteisollisen tydvuorosuun-
nittelun edellytyksena on, etta esimiehia ja tyontekijoita on koulutettu, tydyh-

teis® on keskusteleva ja yhteisista pelisaannoista on sovittu etukateen.
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Esimiesten omankin tyon kannalta yhteisollisesta tydovuorosuunnittelusta on
ollut myodnteisia kokemuksia, koska sen avulla esimies on saastanyt aikaa ja

kayttanyt tyéaikaansa muihin esimiestehtaviin. (Harma ym. 2019, 52—-67).

4.3.2 Yksilollisten voimavarojen tukeminen ja sen vaikutus tyohyvin-
vointiin
Lahiesimiestyolla on merkittava rooli tyontekijoiden yksilollisten voimavarojen
tukemisessa, joka voi olla jopa helpompaa kuin varsinaisten tyon tai muun ela-
man vaatimusten vahentaminen. Yksilollisia voimavaroja tukemalla vahviste-
taan ihmisten selviytymista kuormittavissa tilanteissa. (Toppinen-Tanner & Kir-
ves 2016, 291.) Yksildllisten voimavarojen parantaminen edellyttaakin erilais-
ten selviytymistaitojen koulutusta (Ropponen ym. 2016, 79—-82). YksilOllisten
voimavarojen tukeminen, kuten omien selviytymiskeinojen tunnistaminen seka
tulevaisuuteen suuntautuneen elamanhallinnan vahvistaminen, voivat olla
tyontekijan kannalta merkityksellisia tyon ja muun eldaman yhteensovittami-

sessa (Toppinen-Tanner & Kirves, 2016, 291).

Epasaannollista tyoaikaa tekevien on vaikeampi yhdistaa tyon ja muun ela-
man tasapaino, mika osiltaan lisaa tyéelaman ristiriitoja. Epasaanndllista tyo-
aikaa ei voida kokonaan poistaa, joten merkityksellisempaa on 16ytaa muunlai-
sia ratkaisuja tyon ja muun elaman yhteensovittamiseksi. Tyon ja muun ela-
man yhteensovittamisen vaikeudet ovat yleisempia kaksivuoro- tai kolmivuoro-
tyota tekevilla kuin paivatyota tekevilla. Pitka tyoviikko, epasaannolliset tydajat
ja kiireinen tyorytmi vaikuttavat myds negatiivisesti kasitykseen tyon ja muun
elaman tasapainosta. Toisaalta joidenkin tyontekijoiden kohdalla epasaannalli-
nen tyoaika saattaa tukea elamaa seka helpottaa tyon ja muun elaman yh-
teensovittamista. (Harma ym. 2019, 37; Harma & Karhula 2020, 25.)

Tyo6paikan henkilostérakenteen muuttuessa tarpeet tyon ja muun elaman yh-
teensovittamiseksi saattavat muuttua (Toppinen-Tanner ym. 2016, 290, Agosti
ym. 2015, 11). Eri ikaisilla tydntekijoilla on erilaisia odotuksia ja tarpeita tyon ja
muun elaman yhteensovittamiselta. (Ervasti 2018, 102.) Tyontekijoiden ikaan-
tyessa heidan jaksamiskokemuksensa ovat ainutlaatuisia ja keskenaan erilai-

sia. Tyoyhteison jaksamista ja hyvinvointia edistaakseen yhteisten tukitoimien
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tarjoaminen mahdollistaa, etta tyontekijat valitsevat omia tarpeitaan ja tavoit-

teitaan vastaavia erilaisia tukitoimia tai joustoja. (Eriksson 2017, 144.)

Tyontekijoiden voimavaroja voidaan tukea myos lisaamalla tyontekijoiden
osaamista, pystyvyyden tunnetta, tydbnimua ja mahdollistamalla palautuminen
tyosta tyoaikajarjestelyjen ja tavoitteiden asettamisen kautta. Lisaksi tyonteki-
joita voidaan tukea huomioimalla tyontekijoiden elamantilanne seka tyduran
vaihe, kuten tyonkuvan muutos, tyokyvyn muutokset, ikaantyminen seka elak-
keelle siirtyminen. Tyontekijoiden yksilollisyys korostuu, kun voidaan tarjota oi-
keanlaista tukea, l16ytaa parhaiten toimivia ratkaisuja seka I6ytaa motivaation,
innostuksen ja voimavarojen lahteita. Nailla kaikilla esimiestyon toimilla tue-

taan myds tyon ja muun elaman yhteensovittamista. (TTL 2021b.)

5 ESIMIESTYO
5.1 Esimiehen monet roolit

Lahijohtajilla tarkoitetaan niita, joilla on omia alaisia johdettavanaan. Heita voi-
daan kutsua myods esimiehiksi tai esihenkiloiksi. Esimies toimii tydonantajan
edustajana ja hanen tehtavansa on johtaa ja ohjata yksikkoaan sovittuja ta-
voitteita kohti strategian mukaisesti (Rauramo 2020, 3—4). Esimiehen toiminta
kokonaisuudessaan on arjen toiminnan tukemista ja ohjaamista sisaltaen tyo-
hyvinvoinnin edistamisen. Tyon mielekkyyden kokemus syntyy perustehtavan
ymmartamisesta, tydssa tarvittavasta osaamisesta, selkeista tavoitteista ja on-
nistumisen kokemuksista. Mieleiseksi koettu tyd suojaa tydelaman kiireelta ja
on tarkea osa tyon seka muun elaman tasapainolle. (Uutela 2019, 141.) Joh-
tamiskaytannailla on vaikutuksia erityisesti tyotyytyvaisyyteen, sitoutumiseen,
tyohyvinvointiin, suoriutumiseen, tiimin tehokkuuteen seka siihen, luottavatko
tydntekijat johtoon. (Dunst ym. 2018, 18-19).

Esimiehen tulee hallita tydssaan varsin monenlaisia asioita ja kokonaisuuksia,
jotta han voi omalta osaltaan edistaa tyohyvinvointia ja tyon ja muun elaman
yhteensovittamista. Kuvaan 2 on koottu esimiestydon kokonaisuutta tyon ja
muun elaman yhteensovittamisen nakdkulmasta. Kokonaisuuden rakentami-
sessa on huomioitu henkildstokyselyn kysymykset (Toppinen-Tanner ym.
2016, 74-76), esimiesosaamisen kokonaisuus (Rauramo 2020, 3), tyon ja

muun elaman voimavaramalli (Ten Brummelhuis & Bakker 2012, 549) seka
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tutkimuksen tuloksia tyon ja muun elaman yhteensovittamista tukevista kay-
tanndista ja kulttuurista suomalaisilla tyopaikoilla (Toppinen-Tanner & Kirves
2016, 291).

Tyoéhyvinvointi ja sen johtaminen
Tydn ja muun eldamén yhteensovittaminen

Esimiehen monet roolit

= Lahijohtaminen

= Tydbaikakdytanndt ja joustot

= Yksil6llisten voimavarojen
tukeminen

Tiedottaminen
Tukeminen
Suhtautuminen

Laitja TES

Henkilostostrategia, Valmentava johtaminen
-suunnitelmat ja - Viestinta

ohjelmat Vuorovaikutus
HR-prosessit Tunteet
Tydterveysyhteistyd Itsensa johtaminen

Tahto toimia
esimiehena
Halu kehittya
esimiehena
Kyky kysya

Voimavarat ja kulttuuri

Ty6n ja muun eldman
voimavarat ja

vaatimukset - Myénteinen limapiiri

Asenne
Arvot

Tydhon ja muuhun tydelamakulttuuri
elaman liittyvat
seuraukset

Kuva 2 Esimiestydn kokonaisuus tydn ja muun eldman yhteensovittamisen nakékulmasta
(Toppinen-Tanner ym. 2016, 74; Rauramo 2020, 3; Ten Brummelhuis & Bakker 2012, 549;
Toppinen-Tanner & Kirves 2016, 291.)

5.2 Esimiesosaaminen

EsimiestyOn tueksi tarvitaan tietoa esimerkiksi erilaisista tyOlaeista, tyoehto-
sopimuksista ja muista operatiivisen toiminnan kannalta tarkeista ohjeistuk-
sista seka oman organisaation strategisista tavoitteista, visioista seka talous-
asioista. Esimiehen tulee tietdd myds oma tehtadvansa osana organisaatiota

seka roolinsa ja vastuunsa. (Rauramo 2020, 3—4.)
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Johtamisen voidaan ajatella olevan viestintaa, vuorovaikutusta ja vaikutta-
mista. Aiemmin johtamisviestinta oli enemman yksisuuntaista tiedottamista,
mutta nykyisin viestinta tapahtuu kaksisuuntaisesti, monenvalisena, vuorovai-
kutuksellisena ja suunnitelmallisena. Esimiestydssa vaaditaan viestintataitoja.
Esimies toimii alaistensa tarkeimpana tiedon lahteena. Hanella on kaytossaan
erilaisia mahdollisuuksia toteuttaa viestintda, mutta henkilokohtainen viestinta
on niista vaikuttavinta. Hyva dialogi ja kiireeton kuuntelu viestivat halusta ym-
martaa toista, minka kautta voi syntya paremmin yhteinen ymmarrys asiasta.
(Larjomaa 2015, 161-177.) Johtamisviestinnan keinoilla voidaankin ennalta-
ehkaista vaarinymmarryksia. Esimies-alaissuhteessa luottamuksella, joka syn-
tyy arjen pienilla valinnoilla, on tarkea merkitys. Luottamusta lisataan arvosta-

malla ja olemalla armollinen toisia kohtaan. (lkonen 2015, 135.)

Esimiesten ja tyontekijoiden valinen suhde on olennainen tyéhyvinvointiin vai-
kuttava tekija (Schon ym. 2018, 3). Esimiehen antamalla tuella ja erityisesti
lahiesimiehen tuella on todettu olevan tarkea merkitys tyontekijoille myos tyon
ja muun eldaman yhdistamisessa (Colette ym. 2012, 116—-117). My&s niissa ti-
lanteissa, joissa tyontekijalla on vaikeuksia tasapainottaa ty6ta ja muuta ela-
maa tyosta tulevien paineiden vuoksi, esimiestuella on olennainen merkitys.
Mikali tyontekijat eivat saa riittavasti esimiestukea, eika tyooloihin tule muu-
tosta, he voivat vaihtaa tyopaikkaa. (Ekici ym. 2017, 107.) Johtamisen ja tiimi-
tydn kehittdmiselld voidaankin vahentaa tyontekijoiden kokemaa kuormitusta

ja lisata tyohyvinvointia (Vehko ym. 2017, 3—4).

Esimiehen asenteella ja suhtautumisella on tarkea merkitys siihen, miten
tyopaikalla kaytetaan erilaisia tydon ja muun eldaman joustoja. Myonteinen tyo-
elamakulttuuri mahdollistaa kaytantojen toteutumisen tyontekijoiden yksilol-
listen tarpeiden mukaan eri elamantilanteissa. Kulttuuriltaan myonteisilla tyo-
paikoilla tyon ja muun elaman yhteensovittamisen tavoitteet ovat kirjattu stra-
tegiaan, niista tiedotetaan ja niitd seurataan. (Toppinen-Tanner & Kirves 2016,
276.)

Esimiestaitoihin kuuluu tunnealykkyys. Tunnealykas esimies havaitsee seka
omia ettd muiden tunteita, erottelee niita ja kayttaa loytamaansa tietoa hyo-

dykseen ajattelunsa ja toimintansa ohjaamisessa. Tunnealykkyydella on
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myoOnteinen vaikutus tyoilmapiiriin ja lisdksi se vahentaa esimiehen omaa

stressaantumista. (Manka ym. 2013, 21-22.)

Jotta esimies onnistuu tydssaan, on olennaista, etta hanella on halu tehda
esimiestyota, halu kehittya siina, kyky kysya ja itsetuntemusta (Rauramo
2020, 3). Johtamisen onnistumiseen tarvitaan nakemys johtamisen merkityk-
sellisyydesta ja johtamismotivaatiota. Johtajan on hyva tiedostaa, miksi haluaa
tehda johtamistyota. Vaativassa johtamisty0ssa auttavat kiinnostus ja omis-
tautuminen tyohon, kokemus tyonimusta seka itsestaan ja ajatusmaailmas-
taan huolehtiminen. (Aaltonen ym. 2020, 151, 155.)

Itsensa johtaminen, sisaltden itsetuntemuksen kartuttamisen, on olennainen
osa esimiestyota ja sita tarvitaan arjen monimuotoisessa johtamistyossa. It-
sensa johtaminen ei ole vain ihmisen sisdinen prosessi, koska siihen linkitty-
vat monet asiat kuten itse tyd, vuorovaikutus seka kysymykset arvoista ja eet-
tisyydesta. (Niinivaara 2019.) Itsensa johtamiseen kuuluvat myo6s vastuunotto,
kehittaminen seka kyky toimia tavoitteellisesti ja kyky suuntautua tulevaisuu-
teen. Vastuu itsensa johtamisesta on esimiesten lisaksi tyontekijalla ja tyoyh-
teisolla (Makisalo-Ropponen 2014, 10). ltsensa johtaminen voidaan nahda
lahtokohtana kaikelle johtamiselle. Oppiakseen muiden johtamista, taytyy en-
sin osata johtaa itseaan seka tuntea omat vahvuutensa ja kehittamiskoh-
teensa. (Sydanmaalakka 2019, 154.)

Valmentava johtaminen on johtamistyyli, joka perustuu positiiviseen ihmisku-
vaan keskittyen esimiehen ja alaisen vuorovaikutuksellisen suhteen luomi-
seen. Siihen liittyy dialogia, kyselemista, asioiden ja tilanteiden analysoimista,
palautteiden antamista, tavoitteista keskustelua seka ohjausta ja neuvomista
tarpeen mukaan. Valmentavassa johtamisessa esimiehella on palveleva ote.
(Lehto 2017, 32.)

Valmentavan johtamisen keinoilla voidaan vaikuttaa tydhyvinvoinnin edistami-
seen tyon voimavaroja vahvistamalla. Voimavaratekijoita voivat olla mm.
tyon mielekkyys, perustehtavan selkeyttaminen ja tyon hallinnan parantumi-
nen. Valmentava johtaminen on koko tiimin aktiivista tukemista, ilmapiirin luo-
mista seka tyontekijoiden potentiaaliin, oppimiskykyyn- ja haluun pohjautuvaa

johtamista. Valmentava esimies panostaa tyontekijoiden tuntemukseen ja
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luottamuksellisten vuorovaikutussuhteiden rakentamiseen. (Uutela 2019, 3,
138-140; Makela ym. 2013, 10-11.)

Valmentavan johtajuuden avulla rakennetaan organisaatiokulttuuria, joka
perustuu itseohjautuvuuteen, vastuunkantoon ja nopeaan reagointiin. Valmen-
tavassa johtajuudessa kaytetdan kuutta periaatetta: luodaan turvallinen ympa-
ristd, ohjataan kysymyksin, mahdollistetaan ja edellytetaan itsenaista paatok-
sentekoa, sparrataan ja ollaan tukena tarvittaessa, nostetaan tutkittavaksi
ajattelu- ja toimintatapoja seka kiitetaan ja kannustetaan. Valmentavassa joh-
tajuudessa kaytetyt kysymykset ovat paaosin avoimia ja niiden tarkoituksena
on loytaa uusia nakokulmia, syventaa tietoisuutta ja aktivoida ajattelua ja ai-

kaansaavaa prosessia. (Soback 2020, 12, 112.)

Esimiestyohon kuuluu, osana tyéhyvinvoinnin johtamista, eettinen johtaminen.
Eettinen johtaminen on kokonaisuus, jossa johdetaan arvojen mukaisesti si-
toutuen organisaation tuottavuuden ja tyohyvinvoinnin samanaikaiseen paran-
tamiseen. Eettisessa johtamisessa sitoudutaan myos oikeidenmukaisuuden,
rehellisyyden ja luottamuksen rakentamiseen seka puolueettomuuteen ja lah-

jomattomuuteen. (Rauramo 2020, 4.)
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6 OPINNAYTETYON TARKOITUS JA TAVOITE

Opinnaytetyon tarkoituksena oli laatia tutkimustuloksia hyddyntaen kehitta-
missuunnitelma Essoten kotihoidolle tyon ja muun eldaman yhteensovittami-

sesta.

Opinnaytetyon tavoitteena oli lisata Essoten kotihoidon tyontekijoiden ja esi-
miesten tietoa Essoten kotihoidon tyon ja muun elaman yhteensovittamisen
nykytilasta, osallistaa esimiehia kehittamiseen seka parantaa esimiesten val-

miuksia muutokseen tyon ja muun elaman yhteensovittamisessa.

Tutkimuskysymykset olivat:

1. Mita kaytantoja ja joustoja kotihoidossa on jo kaytdssa tyon ja muun
elaman yhteensovittamiseen?

2. Mita kaytantoja haluttaisiin kayttaa ja mitka eivat ole tassa tydossa mah-
dollisia?

3. Miten johtamisella tuetaan tyon ja muun elaman yhteensovittamista
talla hetkella?

4. Miten tyon ja muun elaman yhteensovittamista voidaan yllapitaa ja ke-
hittaa esimiestyon nakdkulmasta?

7 KEHITTAMISASETELMA

Opinnaytety0 tehtiin interventionistisen tutkimuksen lahestymistapoihin kuulu-
vana kehittamistutkimuksena, jolla pyritaan tieteellistd merkitystd omaavien
kaytannon ongelmien poistamiseen ja muutoksen aikaansaamiseen (Kananen
2017, 10, 33). Kehittamistutkimusta ei pideta omana erillisena tutkimusmene-
telmana, vaan siina hyodynnetaan kvalitatiivisia ja kvantitatiivisia tutkimusme-
netelmia tilanteen tai kehittamistarpeen mukaan. Tutkimusote tai tutkimusstra-
tegia on siis monimenetelmainen. Jotta kehittdmista voidaan sanoa tutki-
mukseksi, siina tulee olla tutkimusosio tai tutkimuksellinen ote. Kehittamistutki-
muksessa kehittaminen ja tutkimus muodostavat yhtenaisen kokonaisuuden.
(Kananen 2012, 19; Kananen 2017, 18.)

Opinnaytety0 oli kehittamistutkimus, jonka tutkimuksellisessa osuudessa kay-
tettiin kvantitatiivista tutkimusmenetelmaa ja sen yleisinta tiedonkeruumenetel-
maa eli kyselya (Vilkka 2005, 73). Opinnaytetydssa aineiston analyysissa kay-
tettiin tilastollisia menetelmia ja tulokset esitettiin tunnuslukuina seka suorina

jakaumina (Kananen 2015, 288, 289). Kyselytutkimuksen avointen
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kysymysten vastaukset kvantifioitiin eli tekstivastausten sisallot segmentoitiin,
samaa tarkoittavat kategoriat yhdistettiin ja niista laskettiin frekvenssit (Kana-
nen 2012, 118). Opinnaytetydn kehittdmisosuus sisalsi kotihoidon esimiesten

tyopajan ja lopputuloksena laaditun kehittamissuunnitelman.

Kuvassa 3 on kuvattu opinnaytetyon tutkimusprosessi mukaillen interventi-
onistisen tutkimuksen tutkimusprosessia, joka etenee valmisteluvaiheesta
kenttavaiheeseen ja lopulta teoretisointiin (Kananen 2017, 33). Opinnaytetyon
aikana ei edetty tata prosessia loppuun saakka. Ratkaisun toimivuuden tes-
taus, kayttoonotto ja yleistaminen jaivat opinnaytetyon osalta vaillinaiseksi. In-
terventionistiseen tutkimukseen kuuluvan muutoksen todentaminen ja onnistu-
misen arvioiminen eivat myoskaan ole mahdollisia opinnaytetyon aikana. Tar-
koituksena olikin, etta Essote jatkaa esimiestyon seka muiden tydn ja muun
elaman yhteensovittamisen kaytantojen kehittdmista opinnaytetyon aikana

laaditun kehittamissuunnitelman mukaisesti oman harkinnan mukaan.

Kaytdnndn ongelma, VALMISTELUVAIHE
jolla on merkitysta - Kirjallisuuskatsaus

»  Tutustuminen Essoteen ja hankkeeseen

Ongelmaa selittaviin
teorioihin perehtyminen

Ongelman syiden
etsiminen

Ratkaisun tuottaminen
(interventio)

Ratkaisun toimivuuden
testaus

KENTTAVAIHE
Kyselytutkimus kotihoidon tydntekijoille

Esimieskokous: kyselytutkimusten tulosten esittely ja
kysely esimiehille

Esimiesten ty6paja
== Kehittimissuunnitelma

Ratkaisun kayttéénotto

Ratkaisun yleistaminen
ja palaute teoriaan

TEORETISOINTI
(J&a toteutumatta opinndytetydn aikana)

Essotessa toteutetaan harkinnan mukaan
kehittdmissuunnitelman mukaisia kaytantoja ja
hyddynnet&dan niitd tarpeen mukaan muualla.

Kuva 3 Opinnaytetyon tutkimusprosessi mukaillen Kanasen interventionistisen tutkimuksen

tutkimusprosessia (Kananen 2017, 33.)

8 VALMISTELUVAIHE: KIRJALLISUUSKATSAUS

Interventiotutkimuksissa tutkimuskohde tulee merkityksellisesta kaytannén on-
gelmasta (Kananen 2017, 33). Tarve opinnaytetyolle nousi Vetovoimainen ko-

tihoito—hankkeesta. Sen tavoitteena oli parantaa tyoelaman laatua ja tyon
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tuottavuutta seka tyontekijatarjonnan ja kysynnan kohtaamista, tyohyvinvointia
ja lisata alan veto- ja pitovoimaisuutta. Taman opinnaytetyon osuus kohdistui
hankkeen tyohyvinvoinnin osa-alueeseen rajautuen siina tyon ja muun elaman

yhteensovittamiseen tydhyvinvointia vahvistavana tekijana. (Essote 2021.)

Opinnaytety0ssa perehdyttiin ongelmaa selvitettaviin aiempiin tutkimuksiin
seka teorioihin ja niiden perusteella laadittiin kirjallisuus- ja teoriakatsaus. Nain
saatiin kokonaiskuva tutkimuskohteena olevasta asiakokonaisuudesta. Syval-
linen perehtyneisyys aiheeseen auttoi seka ongelmien syiden etta poistamis-
keinojen eli interventioiden I6ytamisessa. (Kananen 2017, 33—-34, 38, 41.)
Keskeisimmiksi maariteltaviksi kasitteiksi nousivat kotihoito, esimiestyo, tyohy-

vinvointi seka tyo ja muu elama.

Kasitteiden teoria haettiin Cinahl-, Helda-, Medic-, EBSCO- ja Finna -tietokan-
noista seka Google Scholar -hakupalvelusta hakusanoilla kotihoito, johtami-
nen, esimiestyo, tyohyvinvointi, tyd ja muu elama seka tyon ja muun elaman
yhteensovittaminen. Rajauksia tehtiin hakemalla vaitoskirjoja, tutkimuksia ja
artikkeleita vuosille 2012—2021. Talla perusteella 16ydettiin mahdollisimman
tuoreita tutkimuksia. Tutkimusartikkeleista valittiin vertaisarvioituja. Tutkimuk-
set rajattiin myos sen perusteella, etta niiden tuloksia pystyttiin soveltamaan
tai vertaamaan suomalaisiin kaytantoihin. Kasitteiden teoriassa hyodynnettiin
my0s Tyoterveyslaitoksen ja Terveyden- ja hyvinvoinnin laitoksen seka Sosi-
aali- ja terveysministerion virallisia sivustoja. Tiedonhaku tehtiin aluksi ennen
varsinaista kyselytutkimusta kevaalla 2021, mutta sita taydennettiin opinnayte-
tydprosessin ajan. Opinnaytetyon teoriaosuus perustuu tutkimuksiin ja artikke-
leihin, jotka ovat liitteessa 1 ja muuhun alan kirjallisuuteen, jotka I0ytyvat l1ah-

teista.

Opinnaytetyon tekijat perehtyivat myos Essoten kaytantdihin Essoten verkko-
sivujen, hankepaallikon lahettamien taustamateriaalien ja hankkeeseen osal-
listuvien oppilaitosten nettisivujen avulla seka keskustelemalla hanketyonteki-
jéiden kanssa Microsoft Teamsin valityksella, joka on pilvipalveluna toimiva

ryhmatydskentelyyn sopiva alusta.
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9 KENTTAVAIHE: KYSELYTUTKIMUS
9.1 Kyselytutkimuksen tavoitteet

Kyselytutkimuksen tavoitteena oli tuottaa Essoten kotihoidon esimiehille seka
organisaatiolle tietoa Essoten kotihoidon tyon ja muun elaman yhteensovitta-
misen nykytilasta. Samalla lisattiin keskustelua ja tietoisuutta erilaisista tyon ja

muun elaman yhteensovittamisen mahdollisuuksista.

9.2 Kyselytutkimuksen valmistelu

Kyselyn suunnittelu ja valmistelu alkoi tapaamisella, johon osallistuivat Esso-

ten hankepaallikko ja opinnaytetyontekijat. Essoten hankepaallikko ehdotti ta-
paamisen aikana, etta kyselyssa kaytettaisiin Tyoterveyslaitoksen kehittamaa
valmista kyselylomaketta (Lempidinen 2021a). Tata paadyttiinkin kayttamaan,
koska siina olevat kysymykset sopivat tutkimusongelman ratkaisemiseen. Val-
miiseen kyselylomakkeeseen lisattiin kaksi taustakysymysta. Lisaksi tapaami-

sessa sovittiin kaytannon jarjestelyista.

Kyseinen lomake |0ytyy Tyoterveyslaitoksen julkaisemasta Tyo @ Elama -op-
paasta, joka tarjoaa vinkkeja tydn ja muun elaman yhteensovittamiseksi. Se
on suunniteltu Tyo ja perhe-elama -ohjelmaan, jota toteutettiin vuosina 2013—
2015. Lomaketta saa oppaan mukaan hyddyntaa suomalaisilla tydpaikoilla.
(Toppinen-Tanner ym. 2016, 7, 74-75.) Kyselylomakkeen kayttoon haettiin
kuitenkin erillinen lupa Tyoterveyslaitoksen tydntekijalta sahkopostitse (Toppi-

nen-Tanner 2021).

Kyselyssa oli monivalintakysymyksia, joissa kaytettiin Likertin sanallista as-
teikkoa ja kaksi avointa kysymysta. Kysymykset olivat strukturoituja ja kaikille
kyselyyn osallistujille Iahetettiin samat kysymykset. Tama helpotti kysymysten
ja vastausten vertailtavuutta. (Hirsjarvi ym. 2018, 193, 198-203; Kananen

2015, 247.) Kyselyn kysymykset ovat liitteessa 3.

Opinnaytetyon tutkimuksessa kohderyhmana olivat kaikki Essoten kotihoi-
dossa tydskentelevat sairaanhoitajat, lIahihoitajat, kodinhoitajat ja hoiva-avus-
tajat, joilla kaikilla oli mahdollisuus vastata kyselyyn. Kysely kohdistui siis koko

kohderyhmaan eli populaatioon. (Kananen 2015, 266.)
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Kysely sisalsi kutsun tutkimukseen (liite 2) taustakysymyksia ja varsinaisia ky-
symyksia. Kutsun avulla pyrittiin lisaamaan vastausprosenttia tekemalla se yti-
mekkaaksi ja innostavaksi. Kutsussa oli opinnaytetyontekijoiden yhteystiedot
ja tieto organisaatiosta, jolle tutkimus tehdaan seka tieto opinnaytetyontekijoi-
den oppilaitoksesta. Kutsussa korostettiin tutkimuksen tarkeytta, luottamuksel-
lisuutta seka anonyymiytta. (Kananen 2015, 204, 251-254.)

Kysely toteutettiin Webropol-kyselytyOkalun avulla, joka saatiin kayttoon Kaak-
kois- Suomen ammattikorkeakoulun kautta. Tutkimuksen kysymykset siirrettiin
Tyoterveyslaitoksen oppaasta Webropol -kyselytyokaluun, joka helpotti sah-
koisen kyselyn lahettamista, aineiston keruuta seka tulosten analysointia. Li-
saksi se oli henkildstolle jo entuudestaan tuttu seka edullinen tapa toteuttaa
kysely. Kyselylomakkeen kysymykset numeroitiin ja kysely testattiin seka
opinnaytetyontekijoiden ettd hankepaallikon toimesta (Kananen 2015, 204).

Nain varmistuttiin kyselyn toimivuudesta.

Essoten hankepaallikko toimi tutkimuksen kyselyn toteutuksessa koordinaatto-
rina. Han tiedotti tulevasta kyselysta kotihoidon tyontekijoita viikkoa ennen
varsinaisen kyselyn lahettamista. Hankepaallikko lahetti myos varsinaisen ky-
selylinkin vastaajille eli 333 kotihoidon tyontekijalle seka muistutuksen kyse-
lyyn vastaamisesta ennen kyselylinkin sulkemista. Koska hankepaallikko ei
tiennyt kaikkien vastaajien sahkopostiosoitetta, han lahetti kyselylinkin myos
esimiehille. He lahettivat linkin myos niille, jotka eivat saaneet sita hankepaalli-
kon kautta. Kysely oli avoinna 3.5.— 2.5.2021 valisen ajan. Kun vastaajat olivat
vastanneet kyselyyn, tutkimuksen tulokset nakyivat Webropol-tutkimuskysely-
tydkalussa. Sen avulla pystyttiin tuottamaan raportteja. Avointen vastausten
osalta tulosten analysoinnissa hyodynnettiin Webropol-tutkimuskyselytyokalun

tuottamaa Excel-tiedostoa.

9.3 Kyselytutkimuksen tulokset

Kyselyn avulla kartoitettiin Essoten kotihoidon tyontekijoiden kokemuksia ja
toiveita tyon ja muun elaman yhteensovittamisen kaytannoista ja joustoista.
Kyselyn avulla kartoitettiin myos, miten tyontekijoiden mielesta johtamisella

tuetaan tyon ja muun elaman yhteensovittamista seka heidan arvioitaan
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tyGilmapiirista. (Toppinen-Tanner ym. 2016, 74.) Kyselylinkki [ahetettiin 333
kotihoidon tyontekijalle. Kyselytutkimukseen osallistui 58 henkilda, jolloin vas-
tausprosentti oli 17,4 %. Avoimiin kysymyksiin vastauksia saatiin vahemman.
Toiseen avoimeen kysymykseen saatiin 30 vastausta, jolloin vastausprosentti
oli 9 %. Toiseen avoimeen kysymykseen saatiin 35, jolloin vastausprosentti oli
10,5 %.

9.3.1 Taustakysymykset

Ensimmaisessa taustakysymyksessa kysyttiin, milla alueella vastaajat tyos-
kentelivat. Vastausten perusteella he tydskentelivat likkuvassa tiimissa, Puu-
malassa, Juvalla, Kangasniemella, Mantyharjulla, Hirvensalmella, Haukivuo-
rella, Pertunmaalla, Ristiin-Suomenniemella ja Mikkelin neljassa eri toimipis-

teessa. Toisessa taustakysymyksessa kysyttiin ikaa (kuva 4).

jiss-uois. I o :
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Kuva 4 Vastaajien ikdjakauma n=58

Vastaajista 28 % oli yli 55-vuotiaita, 28 % oli 46-55-vuotiaita, 17 % oli 35—45-
vuotiaita ja 27 % oli alle 25-35-vuotiaita. Kolmannessa taustakysymyksessa
kysyttiin koulutustaustaa. Vastaajista 21 % oli sairaanhoitajia ja 79 % olivat la-
hihoitajia tai jonkin muun ammattiryhman edustajia. Neljannessa taustakysy-
myksessa kysyttiin perhetilannetta (kuva 5).
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Kuva 5 Vastaajien asuintilanne n=58

Vastaajista 19 % asui yksin, 35 % asui puolison tai kumppanin kanssa, 12 %
asui lastensa kanssa ja 34 % asui puolison tai kumppanin seka lastensa
kanssa. Viidennessa taustakysymyksessa kysyttiin, huolehtivatko tyontekijat
tydnsa ohella sdanndllisesti hoivaa tai huolenpitoa tarvitsevista omaisista tai

laheisista (kuva 6).

Alaikaisista lapsista 24 %

Oman tai puolison vanhemmista tai

s . 23 %
muusta laheisesta

En talla hetkella 53 %

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Kuva 6 Vastausten jakauma kysymykseen siitd, huolehtivatko vastaajat omaisista tai muista
[&heisista? (n=58)

Vastaajista 24 % huolehti alaikaisista lapsista ja 23 % huolehti oman tai puoli-
son vanhemmista tai muusta laheisesta. Vastaajista 53 % ei huolehtinut ke-

nestakaan saannollista hoivaa ja huolenpitoa tarvitsevasta.

9.3.2 Tyoaikakaytannot ja tyoajan joustot

Kyselyssa kysyttiin, mitka seuraavista kaytannoista ja joustoista on kaytdssasi

tai haluaisit kayttaa (kuva 7). Vaihtoehdot koskivat liukuvaa ja joustavaa
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tyoaikaa, tyovuoroihin vaikuttamista, lomarahaa, vuorottelu- ja opintovapaata,

palkattomia vapaita, kokousten jarjestamista tyoajalla seka etatydmahdolli-

suutta.
m Kaytan tata vaihtoehtoa Haluaisin kayttaa tatd mahdollisuutta
y
Ei ole tarvetta tai ei sovellu tydhoni
0,
Liukuva tydaika, joka mahdollistaa joustot | | L | 54 9
tydhontulo- ja I&htdajoissa 35 %
Esimiehen kanssa voi sopia muista kuin I f(; 0;/°
normaaleista tydhontulo- ja ldhtdajoista 19 % °
Mahdollisuus vaikuttaa omiin tyévuoroihin 120/_ 69 %
(vuorotydssa) 19 %
Normaalin tydajan yli tehdyt tunnit voi pitaa _28"/ 53 %
mySdhemmin vapaana 199%
Vuosilomasta voi jattaa pitamatta lomapaivia, | 16 %
joita voi mydhemmin kayttaa tdhan 44 %
tarkoitukseen 40 %
Lomarahan vaihtaminen vapaapaiviin 33 %
63 %
|
Vuorotteluvapaa 31 %
67 %
_ [ |
Opintovapaa 30 %
65 %
B 19 %
Lyhennetty tydaika tai osa-aikatyo 32 %
49 %
Mahdollisuus palkattomiin vapaisiin perhesyista 46 %
47 %
Kokoukset ym. pyritdan jarjestdmaan niin, etta 8 %
kaikki voivat osallistua niihin 23 % °
(o]
e . |
Etatydmahdollisuus 39 %
54 %

Kuva 7 Vastausten jakaumia tyon ja muun elaman yhteensovittamisen kaytannoista ja jous-
toista, joita kaytetaan, vastaajat haluaisivat kayttaa tai vastaajat eivat koe tarpeellisina tai ei-

vat sovellu tydhoén (n=58)

Liukuvaa tyoaikaa vastasi kayttavansa 11 % vastaajista, 54 % haluaisi kayt-
taa tatd mahdollisuutta ja 35 % koki, ettei se sovi tydhon tai ole tarpeen. Noin
40 % vastaajista vastasi pystyvansa sopimaan esimiehen kanssa muista

kuin normaaleista tyohontulo- ja lahtoajoista ja saman verran vastaajista
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haluaisi kayttaa tata mahdollisuutta. Tyontekijoista 19 % koki, ettei se sovellu

tyohon tai ole tarpeen.

Vastaajista lahes 70 % koki pystyvansa vaikuttaa omiin tyovuoroihinsa vuo-
rotydssa, 12 % koki haluavansa vaikuttaa ja 19 % koki, ettei se sovellu tydhon
tai ole tarpeen. Vastaajista 53 % pystyi pitamaan tyoajan ylitehdyt tunnit
myohemmin vapaina, 28 % vastaajista toivoi tata mahdollisuutta ja 19 %

koki, ettei se sovellu tyohon tai ole tarpeen.

Vastaajista 44 % toivoi voivansa saastaa lomapaivia myohempaa kayttoa
varten ja 40 % koki, ettei se sovellu tydhon tai ole tarpeellista. Vastaajista 31
% toivoi vuorotteluvapaata tai opintovapaata ja 67 % koki, ettei vuorottelu-

vapaa tai opintovapaa sovellu tydhon tai ole tarpeen.

Lyhennettya tyoaikaa tai osa-aikaista tyota teki 19 % vastaajista, 32 % toi-
voi tatd mahdollisuutta ja 49 % koki, ettei se sovellu tydhon tai ole tarpeen.
Mahdollisuutta palkattomiin vapaisiin perhesyista toivoi 46 % ja lahes sa-

man verran eli 47 % koki, etteivat ne sovellu tydhon tai ole tarpeen.

Vastaajista lahes 30 % koki, ettd kokoukset pyritaan jarjestdmaan niin, etta
kaikilla on mahdollisuus osallistua. Noin 50 % toivoi, ettéa kokoukset jarjeste-
taan niin, etta kaikilla on mahdollisuus osallistua ja 23 % koki, ettei se ole tar-
peen tai ei sovellu tahan tyohon. Lahes 40 % vastaajista toivoi etatyémahdol-

lisuutta ja 54 % koki, ettei se sovellu tydhon tai ole tarpeen.

9.3.3 Johtaminen tyon ja muun elamén yhteensovittamisen tukijana
Johdon tuki
Tyontekijoilta kysyttiin, huomioidaanko tyopaikalla tyon ja muun elaman yh-

teensovittamisen tilanteet kuten pienten lasten tai ikaantyvien omaisten hoito
(kuva 8).
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Kuva 8 Vastausten jakauma kysymykseen huomioidaanko tyépaikalla tydn ja muun elaman

yhteensovittamisen tilanteet? (n=58)

Vastaajista 40 % koki, etta tydpaikalla huomioidaan tydn ja muun elaman yh-
teensovittamisen tilanteet erittain hyvin tai melko hyvin. Vastaajista 36 % koki,
etta naita tilanteita huomioidaan jonkin verran ja 24 % koki, etta tyon ja muun
elaman yhteensovittamista huomioidaan melko huonosti, erittdin huonosti tai

ei lainkaan.
Tiedottaminen
Tyontekijoilta kysyttiin, tiedotetaanko tyopaikallasi riittdvasti tydon ja muun ela-

man yhteensovittamisen kaytannoista ja mahdollisuuksista esimerkiksi tyoai-

kajarjestelyista ja yksilollisista joustoista (kuva 9).
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Kuva 9 Vastausten jakauma kysymykseen tyGpaikan tiedottamisesta tyon ja muun elaman yh-

teensovittamisen kaytanndista ja mahdollisuuksista (n= 58)

Vastaajista 16 % vastasi tiedottamisen tyon ja muun elaman yhteensovittami-
sen kaytanndista ja mahdollisuuksista olevan melko hyvalla tasolla, 22 % vas-
tasi tiedottamista olevan jonkin verran. Vastaajista 62 % koki, etta tiedottami-

nen on erittain huonoa, melko huonoa tai sita ei ole lainkaan.
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Aikapaineet ja paine tehda ylitoita

Tyontekijoilta kysyttiin, kohdistuuko tyontekijoihin sellaisia aikapaineita, jotka

hairitsevat tyontekijdiden perhe- ja yksityiselamaa (kuva 10).
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Kuva 10 Vastausten jakauma siitd, miten tyOntekijat kokivat aikapainetta, jotka hairitsevat

tyéntekijoiden perhe- ja yksityiselamaa (n=58)

Vastaajista 11 % koki tydssaan aikapainetta perhe- ja yksityiselamaa hairitse-
vasti melko harvoin, erittdin harvoin tai ei koskaan. Vastaajista 41 % koki tyos-
saan aikapainetta perhe- ja yksityiselamaa hairitsevasti silloin talldin ja 48 %

melko usein tai erittain usein.

Tyontekijoilta kysyttiin, kohdistuuko tydntekijoihin sellaisia paineita, etta hei-
dan pitaisi tehda ylitoita saadakseen tyot tehdyksi tai edetakseen urallaan
(kuva 11).
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Kuva 11 Vastausten jakauma siita, miten tyontekijat kokivat painetta tehda ylit6itd (n=58)
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Vastaajista 18 % koki painetta ylitdiden tekemiseen melko tai erittdin harvoin
tai ei koskaan. Vastaajista 29 % koki paineita ylitdiden tekemiseen silloin tal-

16in ja 53 % melko tai erittain usein.
Johdon ja esimiesten suhtautuminen seka ilmapiiri
Tyontekijoilta kysyttiin, miten myonteisesti tai kielteisesti johto ja esimiehet

suhtautuvat tyontekijoiden perhe-elamaan seka muun elaman ja tyon yhdista-

misen vaatimuksiin (kuva 12).
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Kuva 12 Jakauma tydntekijéiden vastauksista johdon ja esimiesten suhtautumisesta perhe-

eldmaan ja muun eldaman ja tydn yhdistdmisen vaatimuksiin (n=58)

Vastaajista 48 % koki esimiesten ja johdon suhtautuvan erittain tai melko
myonteisesti perhe-elamaan seka muun elaman ja tyon yhdistamisen vaati-
muksiin. Vastaajista 42 % ei kokenut esimiesten ja johdon suhtautuvan myon-
teisesti eika kielteisesti perhe-elamaan seka muun elaman ja tyon yhdistami-
sen vaatimuksiin. Vastaajista 10 % koki esimiesten ja johdon suhtautuvan
melko kielteisesti perhe-elamaan seka muun elaman ja tyon yhdistamisen

vaatimuksiin.

Seuraavaksi kysyttiin, onko tyontekijan helppo ottaa puheeksi tyopaikalla esi-
merkiksi poissaolot perhesyista tai akillisesti ilmaantuvien yksityisasioiden hoi-

tamiseksi (kuva 13).
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Kuva 13 Jakauma tyontekijoiden vastauksista kysymykseen, onko tyontekijoiden

helppo ottaa puheeksi tydpaikalla esimerkiksi poissaolot (n=58)

Vastaajista 21 % koki puheeksi ottamisen poissaoloista, jotka johtuvat esimer-
kiksi perheesta tai akillisesta yksityisasioiden hoitamisesta melko vaikeaksi tai
erittain vaikeaksi. Vastaajista 14 % koki, ettei puheeksi ottaminen poissa-

oloista ollut helppoa eika vaikeaa. Vastaajista suuri osa eli 65 % koki puheeksi
ottamisen poissaoloista, jotka johtuvat esimerkiksi perheesta tai akillisesta yk-

sityisasioiden hoitamisesta, melko helpoksi tai erittain helpoksi.

Seuraavaksi kysyttiin, ovatko tydntekijat tyytyvaisia siihen, miten hyvin pysty-
vat yhdistamaan tyon ja perhe-elaman nykyisessa tyossaan nykytilanteen

huomioiden (kuva 14)?
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Kuva 14 Jakauma tyontekijoiden vastauksista kysymykseen, miten hyvin he pystyvat yhdista-
maan tyon ja perhe-elaman nykyisessa tydssaan (n=58)

Suurin osa tydntekijoista oli tilanteeseensa tyytyvaisia. Vastaajista 15 % oli
melko tai erittain tyytymaton siihen, miten hyvin pystyvat yhdistamaan tyon ja
perhe-elaman nykyisessa tydssaan nykytilanteen huomioiden. Vastaajista 12



35

% ei ollut tyytyvainen eika tyytymaton ja 73 % oli erittain tai melko tyytyvainen
siihen, miten hyvin pystyivat yhdistamaan tyon ja perhe-elaman nykyisessa

tyossaan.

Toivomuksia ja parannusehdotuksia

Seuraavaksi kyselyssa oli kaksi avointa kysymysta. Ensimmaisessa avoi-
messa kysymyksessa tyontekijalta kysyttiin, mita toivomuksia hanella olisi talla
hetkella tyopaikan kaytantojen suhteen (kuva 15). Vastauksia tahan kysymyk-

seen saatiin 30 eli vastausprosentti oli 9 %.
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mahdollisuus tukeminen ja

vaikuttaa ikadjohtaminen
tybévuoroihin

Kuva 15 Jakauma tydntekijdiden toivomuksista ja parannusehdotuksista (n=30)

Vastaukset kvantifioitiin ja niista 16ytyi nelja kategoriaa. Vastaajista 17 % vas-
tasi, ettei osaa sanoa tai asiat ovat kunnossa, 17 % toi esille sovittujen peli-
saantdjen ja tasapuolisuuden, 14 % yksilollisten voimavarojen tukemisen ja
ikajohtamisen ja 49 % toi esille joustavuuden tydajoissa ja mahdollisuuden

vaikuttaa tyovuoroihin.

Seuraavaksi kyselyssa kysyttiin, mika parantaisi tyontekijan kohdalla tyon ja
muun perhe-elaman yhteensovittamista. Tahan kysymykseen saatiin 35 vas-
tausta (n=35) eli vastausprosentti oli 10,5 %. Myds tdman avoimen kysymyk-
sen vastaukset kvantifioitiin. Niista I0ydettiin kaksi kategoriaa: 1. Ei osaa sa-
noa tai asiat ovat kunnossa ja 2. Joustavuus tydajoissa ja mahdollisuus vai-
kuttaa tyovuoroihin. Vastaajista 20 % koki asioiden olevan kunnossa tai heilla

ei ollut parannusehdotuksia. Vastaajista 70 % koki, etta tydajan joustot ja
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mahdollisuus vaikuttaa omiin tydvuoroihin parantaisi heidan kohdallaan tyon ja

muun elaman yhteensovittamista.

10 KENTTAVAIHE: TYOPAJATYOSKENTELY
10.1 Tyopajan valmistelu

EsimiestyOpajaan valmistautuminen alkoi opinnaytetyontekijoiden ja hanke-
paallikon tapaamisella, joka pidettiin Microsoft Teamsin valityksella. Tapaami-
sessa kaytiin yhdessa lapi kotihoidon tyontekijoille suunnatun kyselyn tuloksia
ja paatettiin esimiestyOpajan sisalloista, teemoista ja kaytannonjarjestelyista

koskien seka esimieskokousta etta varsinaista esimiestyopajaa.

Hankepaallikon tapaamisen jalkeen toinen opiskelijoista osallistui kotihoidon

esimiesten kokoukseen, jossa han esitti kotihoidon tyontekijoiden kyselyn tu-
lokset. Kokouksessa oli seitseman osallistujaa. Tapaamisen tarkoituksena oli
lisata esimiesten tietoa Essoten kotihoidon tydn ja muun elaman yhteensovit-

tamisen nykytilasta ja valmistautua seuraavan viikon tyopajaan.

Kyselyn pohjalta pohdittiin, tietavatkd esimiehet Essoten tyon ja muun elaman
yhteensovittamisen kaytannaista riittavasti. Sen vuoksi esimiehille tehtiin asi-
asta viela erillinen Webropol-kysely tilaisuuden yhteydessa. Kyselyssa kysyt-
tiin, kokevatko esimiehet tarvitsevansa lisaa tietoa tai kaytannon vinkkeja
omaan tyohonsa tyon ja muun elaman yhteensovittamisen kaytannaoista ja
mika kaytanto toimii hyvin omassa tiimissa talla hetkella. Kyselyn vastauspro-
sentti oli 25 %. Kyselyn perusteella ilmeni, ettd tyon ja muun eldaman yhteen-
sovittamisen kaytantoihin kaivattiin lisaa tietoa tai kaytannon vinkkeja. Lisaksi
vastauksista nousi esille, etta esimiehet kokivat kayttaneensa kunnallisen ylei-
sen virka- ja tydehtosopimuksen mukaisia kaytantoja ja etta joustoja on tehty

tydntekijoiden tarpeiden mukaan.

10.2 Tyopajan tavoitteet

Esimiehille suunnatun tyOpajan tavoitteena oli I10ytaa konkreettisia keinoja tyon
ja muun elaman yhteensovittamisen kehittamiseksi Essoten kotihoidossa. Tar-
koituksena oli I0ytaa erityisesti sellaisia keinoja, joihin esimiehet voivat itse

vaikuttaa. TyOpajan muita tavoitteita olivat lisata esimiesten tietoisuutta tyon ja
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muun elaman yhteensovittamisesta, osallistaa esimiehia kehittamiseen ja pa-
rantaa esimiesten valmiuksia muutokseen tyon ja muun elaman yhteensovitta-

misessa.

10.3 Tyopajan toteutus

Essoten alueella toimiville kotihoidon esimiehille jarjestettiin tydpaja, joka to-
teutettiin Microsoft Teamsilla. Sen kayttd mahdollisti tydpajojen etatoteutuksen
Covid-19 pandemian aikana. Tydpajaan osallistui opiskelijoiden liséksi viisi

henkiloa, joista osa toimi hanketyontekijoina. Tyopaja kesti 1,5 tuntia.

TyOpajassa kaytettiin fasilitointimenetelmaa. Siina fasilitaattori eli ryhman ve-
taja on neutraali osapuoli, joka ohjaa ryhmaa kohti tavoitteita eika tuota itse
ratkaisuja. Ryhmanvetaja luottaa siihen, etta uudet ideat ja toimintatavat syn-
tyvat ryhmasta. Fasilitoinnilla avulla ryhmaa osallistetaan toimimaan yhdessa
ja pyritaan nain parantamaan yhteisymmarrysta tavoitteisiin paasemiseksi.
(Nummi, P. 2018, 34-36).

TyOpajassa kaytettiin myds arvostavia menetelmia. Ryhmatoiminnassa arvos-
tavien menetelmien avulla kannustetaan osallistujia kiinnittamaan huomiota
asioihin, joissa on onnistuttu ja jotka toimivat. Arvostavien menetelmien avulla
pyritdan myos motivoimaan osallistujia ryhman toimintaan ja rohkaistaan osal-
listujia kayttdmaan omaa osaamistaan ryhmassa. (Summa & Tuominen 2009,
10-11).

Kun esimiehet saivat innovoida uutta ja miettia kehittdmisideoita yhdessa, sen
avulla voitiin mahdollisesti lisata esimiesten omaa hyvinvointia. Innovointia tu-
keva tydilmapiiri tukee henkilékohtaista kasvua ja itsensa toteuttamista. (Saa-
risilta & Heikkila 2015, 121.)

Tydpajan alussa osallistujille kerrottiin tutkimuksellista taustaa tyon ja muun
elaman yhteensovittamisesta ja erityisesti esimiestyon tarkeydesta osana tyo-
hyvinvoinnin kokemusta. Tydpajan esitys on liitteessa 4. Tyodpajan otsikko oli:
Miten esimiestydlla tuetaan tydn ja muun eldman yhteensovittamista? Kehitta-
misideoita tyon ja muun elaman yhteensovittamisen kehittamiseksi nousi kui-
tenkin laajemmin kuin pelkastaan esimiestydon nakdkulmasta. Tydpajan vai-

heet ovat kuvassa 16.
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Esittaytyminen ja teoriaosuus

Yhteinen keskustelu ja ideointia teemana tyoaikapaine

Esimiesten keskustelu ja ideointia teemana tyoilmapiiri

Yhteinen keskustelu, yhteenveto esille nousseista asioista

Loppu yhteenveto esimiestydpajan kokonaisuudesta ja jatkotoimenpiteet

Kuva 16 Ty6pajan vaiheet

Kotihoidon tyontekijoille suunnatusta kyselysta tyon ja muun elaman yhteen-
sovittamisen kehittdmisalueiksi nousivat erityisesti tyovuorosuunnittelu, tyo-
aikapaineet, tiedottaminen ja tyoilmapiiri kohdistuen siihen, miten helppo
on lahestya esimiesta seka johdon ja esimiehen suhtautumiseen. Nama vali-
koituivat esimiestydpajan teemoiksi. Tydvuorosuunnittelua ja tiedottamisen ko-
konaisuutta oli tarkoitus kasitella hankkeen muissa osioissa tai tulevissa kou-
lutuksissa. Kaikki nelja teemaa linkittyivat kuitenkin niin voimakkaasti toisiinsa,

ettd ne nousivat keskusteluissa esille.

Esittaytymisen ja teoriaosuuden jalkeen alkoivat yhteiset keskustelut. Aluksi
keskusteltiin yhdessa opinnaytetyontekijoiden ohjaamana noin puolen tunnin
ajan. Sen jalkeen esimiehet keskustelivat ilman ohjausta ja kokosi itsenaisesti

kehittdmisideoita yhteen, joista keskusteltiin vield yhteisesti tydpajan lopussa.

Keskusteluissa aiheita kasiteltiin varsin monipuolisesti. Esimiestyo6 koettiin
tarkeana tyon ja muun elaman yhteensovittamisessa. Toisaalta esimiehet ko-
kivat jo toteuttavansa erilaisia tydn ja muun eldaman yhteensovittamisen kay-
tantgja ja tukevansa tyontekijoita mahdollisuuksien mukaan yksildllisesti. Val-
mentava johtajuustyyli koettiin tarkeana ja toimivana hyvan vuorovaikutus-

suhteen luomisessa ja ilmapiiriin vaikuttamisessa.

Esimiehet ymmarsivat, miksi Essoten kotihoidon tyontekijoille suunnatussa ky-
selyn vastauksista nousi esille tyoaikapaine ja paine tehda ylitoita. Esimiehet
keskustelivat ajanhallinnasta ja siita, miten tyéaika jakautuu valittdman asia-
kastyon ja muun tydn suhteen esimerkiksi kirjausten tekemiseen. Kaikille asi-

akkaille ei ole varattu riittavasti aikaa ja tama lisaa tyOpainetta. Tahan on
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pyritty etsimaan ratkaisuja esimerkiksi tyonohjausjarjestelman ja keskitettyjen

puheluiden avulla.

Esimiehet miettivat keinoja, miten tyontekijoiden olisi helpompi Iahestya heita.
Hyvan vuorovaikutuksen ja vuorovaikutuksellisen viestinnan merkitysta
korostettiin. Esimiesten mukaan heilla on hyva tahto ja halu vieda asioita
eteenpain. Hyvan luottamuksellisen ilmapiirin synnyssa tarvitaan aikaa.
Kaytannon asiana nousi idea esimiesten huolivartista eli siita, etta esimiehelta
voisi varata lyhyita keskusteluaikoja. Esimiehet toivat esille ajatuksen, etta esi-
miehen ja tyontekijan kaikki yhteiset hetket ovat mahdollisuuksia vaikut-

taa asioihin.

Esimiehet miettivat keinoja tiedottamisen parantamiseksi. Jos kaikilla tyonteki-
j6illa olisi mahdollisuus osallistua yhteisiin kokouksiin, se helpottaisi tiedotta-
mista. Tahan on pyritty jo aiemmin, mutta erilaiset kaytannon syyt ovat vai-
keuttaneet sita. Kotihoidon tyontekijoille oli tulossa mahdollisuus paasta
Teamsiin ja sahkopostiin tydpuhelimen kautta. Tama helpottaa viestintaa ja

tiedonkulkua.

Esimiehet kokivat, etta tyontekijdilla oli mahdollisuus vaikuttaa omiin tyovuo-

roihinsa. Esimiehet keskustelivat autonomisesta tyévuorosuunnittelusta. Esso-
ten kotihoidossa olisi mahdollisuus kayttaa autonomista tydvuorosuunnitte-
lua, mutta sen hyodyllisyydesta ja kayttoonotosta oli eriavia mielipiteita. Auto-

nomisesta tyovuorosuunnittelusta oli tulossa erillisia koulutuksia.

Pajassa keskusteltiin myos esimiesten omasta jaksamisesta ja itsensa joh-
tamisen keinoista. Esimiehilla oli jo nimetyt tyoparit, mutta vertaistukea ja hy-
viksi todettujen kaytantojen levittamista voisi olla enemman. Kotihoidon tiimei-
hin oli valittu tydhyvinvoinnin yhteyshenkil6t, jotka voisivat jatkossa olla myds
esimiesten tukena. Esimiehille itselleen voisi olla esimiesvartteja yhdessa

oman esimiehen kanssa.

Hoitajapula, joka on jatkunut jo pidempaan, ja tyoajan riittavyys linkittyivat use-
ampaan keskusteluissa esille nousseeseen asiaan: tiedottaminen, mahdolli-
suus osallistua kokouksiin, tyopaineet, paineet tehda ylitoita, esimiesten jaksa-
minen. Erilaisia ratkaisuja hoitajien rekrytoimiseksi ja nykyisten tyontekijoiden

pitdmiseksi oli mietitty hankkeen muissa osa-alueissa. Sielld oli nostettu esille
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esimerkiksi Essoten kotihoidon brandin ja tyonantajamielikuvan vahvistaminen
seka teknologiset ratkaisut, jotta tyontekijoiden aikapaineet helpottuisivat.
Nama asiat nousivat esille myos tassa tyopajassa. Tyopajan lopussa siella
syntyneet kehittamisideat koottiin yhteen ja sovittiin jatkotoimista. Esimiehet ja
hanketyontekijat sopivat jo tyopajan aikana lahtevansa kokeilemaan joitakin

ideoita.

10.4 Tyopajan tulokset

Esimiehet kokivat omalla tyollaan tukevansa tyon ja muun elaman yhteenso-
vittamista. Valmentava johtamistyyli oli esimiesten mielesta hyva tapa luoda
vuorovaikutusta ja 16ytaa yksilodllisia ratkaisuja tyon ja muun elaman yhteenso-
vittamiseen. Oma asenne, hyva tahto ja halu vaikuttavat vuorovaikutuksen
syntymiseen. Itsensa johtamisen taidot ovat tarkeita seka esimiehille etta kai-
kille tydyhteison jasenille. Esimiesten omaan jaksamiseen tulee kiinnittda huo-

mioita ja l6ytaa tyovalineita.

Esimiehet toivat tyopajassa esille konkreettisia kehitysehdotuksia kuten huoli-
vartin, kirjallisen palautekanavan ja tiimipalavereiden aikatauluttamisen niin,
ettd mahdollisimman moni tiimin jasen paasee kokouksiin mukaan. TyOpajaan
osallistuneiden tietoisuus tyon ja muun elaman yhteensovittamisen kaytan-
noista ja ymmarrys tyon ja muun elaman yhteensovittamisen laaja-alaisuu-

desta lisdantyivat tydpajan aikana.

Tyopajassa nousi esille tyon ja muun elaman voimavaramallin mukaisia tyo-
hon liittyvia voimavaroja ja vaatimuksia (Toppinen-Tanner ym. 2016, 74, Ten
Brummelhuis & Bakker 2012, 549; Toppinen-Tanner & Kirves 2016, 291). Esi-
miehet toivat esille tydhon liittyvind voimavaratekijoina vertaistuen ja vaikutta-
mismahdollisuuden esimerkiksi omiin tydvuoroihinsa. TyOpajassa keskustel-
tiin myos vuorovaikutuksellisesta viestinnasta ja luottamuksellisesta ilmapii-
ristd. Tydn vaatimuksista nousivat esille aikapaine, liian paljon tehtavaa, ajan-
hallinta ja hoitajapula. Oman osaamisen riittamattomyys, liittyen tydén ja muun
elaman yhteensovittamisen kaytantoihin, oli noussut esille jo aiemmassa esi-

miestapaamisessa.
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11 KEHITTAMISSUUNNITELMA
11.1 Kehittamissuunnitelman tavoitteet

Kehittdmissuunnitelman avulla tydn ja muun elaman yhteensovittamista voi-
daan kehittda Essoten kotihoidossa. Kehittamissuunnitelma on kooste opin-
naytetyon eri vaiheiden kautta nousseista olennaisimmista asioista, jotka liitty-

vat tyon ja muun elaman yhteensovittamisen kehittamiseen.

11.2 Kehittamissuunnitelman toteutus

Kotihoidon esimiehille suunnatun tydpajan jalkeen toinen opinnaytetyontekija
ja hankepaallikko keskustelivat Teamsilla tyOpajassa esille nousseista ide-
oista ja kehittamissuunnitelman toteuttamisesta. Tassa yhteydessa esitettiin
ensimmainen versio kehittdmissuunnitelmasta hankepaallikdlle. Sen pohjalta
tehtiin havainto siitd, miten laaja-alaisesta asiasta tyon ja muun eldaméan yh-
teensovittaminen koostuu. Samalla oivallettiin tydn ja muun elaman yhteenso-

vittamisen liittyvan esimiestyohon, tyohyvinvointiin ja henkilostdjohtamiseen.

Teams -kokouksessa paatettiin, etta opinnaytetyontekijat laativat kehittamis-
suunnitelmasta rungon, jota Essote taydentaa ja korjaa tarvittaessa. Ennen
varsinaista kehittamissuunnitelmaa laadittiin opinnaytetyon teoreettinen viite-
kehys, tutustuttiin Essoteen, tehtiin Essoten kotihoidon tydntekijoille kysely ja
pidettiin esimiehille tydpaja. Naiden kaikkien vaiheiden kautta ja niiden tulok-
sia hyodyntaen paastiin tydstamaan varsinaista kehittamissuunnitelmaa, joka

tehtiin tiiviissa yhteistydossa Essoten hanketyontekijoiden kanssa.

Kuvaan 17 on koottu kehittamissuunnitelman tyostamisen eri vaiheita. Koko-
naisuuden rakentamisessa on huomioitu opinnaytetyon teoreettinen viitekehys
tydn ja muun eldaman voimavaramallista (Ten Brummelhuis & Bakker 2012,
549). Tata on muokattu Essoten kotihoidon tydntekijoiden kyselyn tulosten ja

esimiesten tydpajassa esille nostettujen asioiden perusteella.
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Essoten tydhyvinvointi ja sen johtaminen
Ty6n ja muun eldman yhieensovittaminen

Kotihoidon tydntekijéille suunnattu kysely

) . . . L Ty6vuoro-
Kotihoidon esimiesten tydpaja

Esimiesty6
- valmentava Muuhun
johtaminen elamaan
itsensa johtaminen liittyvat
hyva tahto ja halu seurauk-
vieda asioita set,
jaksaminen vaatimuk-
set ja
voima-
varat

Tyoén vaatimukset: aikapaine, liian paljon
tehtavaa, oman osaamisen
riittdmattdmyys, ajanhallinta, hoitajapula

Tydn voimavarat: vuorovaikutussuhde,
vuorovaikutuksellinen viestinta,
vertaistuki, luottamuksellinen ilmapiiri,
vaikuttamismahdollisuus

Tyoéntekijan
Tyohon liittyvat seuraukset yksilélliset voimavarat

—

Esimiestyon kehittdminen ja tukeminen
Tyon ja muun eldaman yhteensovittaminen osana tyShyvinvointia
Tyon ja muun eldman yhteensovittaminen osana henkildstdjohtamista

Essoten strategia ja henkilostéjohtaminen

Essoten arvot: Palveleva, osaava, vaikuttava, innostava

Kehittdmissuunnitelma

Kuva 17 Essoten tyohyvinvointi ja sen johtaminen seka tyon ja muun eldaman yhteensovittami-
nen (Toppinen-Tanner ym. 2016, 74; Ten Brummelhuis & Bakker 2012, 549; Toppinen-Tan-
ner & Kirves 2016, 291)

Kehittamissuunnitelma on kokonaisuudessaan liitteessa 5. Kehittamissuunni-
telmassa on kerrottu opinnaytetyon taustaa, eri vaiheita, tuloksia ja esille
nousseita kehittamistarpeita tydon ja muun eldaman yhteensovittamisessa paa-
osin esimiesnakodkulmasta. Kehittamistarpeet jaoteltiin kolmeen osa-aluee-
seen: esimiesty0, tyohyvinvointi ja henkilostdjohtaminen. Kehittamissuunnitel-
massa on jokaiseen kolmeen osa-alueeseen oma lomake, joka toimii varsinai-
sena konkreettisena kehittamistyokaluna. Lomakkeessa on seuraavat otsikot:
Mita on jo toteutettu, mita suositellaan, mihin hankkeisiin aihe mahdollisesti
kuuluu, vastuut seka muutoksen seuranta ja aikataulut. Lomaketta tehtiin yh-
teistyossa Essoten hanketyOntekijoiden kanssa. Tarkoituksena on, etta Essote

taydentaa suunnitelmaa hankkeen edetessa.
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12 POHDINTA
12.1 Avaintulokset ja niiden vertailu
12.1.1 Kirjallisuuskatsaus

Opinnaytetyon keskeisimmiksi kasitteiksi nousivat kotihoito, esimiestyo, tyohy-
vinvointi seka tyo ja muu elama kirjallisuuskatsauksen perusteella. Naita ai-
heita on tutkittu paljon ja tyon ja muun elaman yhteensovittamiseen liittyvaa
ohjeistusta seka materiaalia on hyvin saatavilla. Tyon ja muun elaman yhteen-
sovittaminen nivoutuu hyvin moneen koko elaman ja tydelaman osa-aluee-

seen.

Tydhyvinvointi on moniulotteinen ja laaja kasite. Nykyisin tyohyvinvointia tar-
kastellaan mahdollisuuksien ja voimavarojen nakdkulmasta. Opinnaytetyossa
teoreettisena viitekehyksena kaytetty voimavaramalli tukee tata ajattelumallia
yksilon nakokulmasta. (Laine 2013, 39; Hakanen 2014, 340; Ten Brummelhuis
& Bakker 2012, 549.) Tyéhyvinvoinnin johtamisen tulisi olla paivittaista syste-
maattista johtamista, jota ei voi irrottaa organisaation muusta toiminnasta
(Karttunen ym. 2017, 9). Tyohyvinvoinnin johtaminen lahtee yrityksen strategi-
asta. Esimiehen rooli Iahijohtajana on kuitenkin merkittava, koska han toimii
strategian eteenpain viejana ja toteuttajana tyopaikan arjessa. Sen vuoksi on
erityisen tarkeaa, etta esimies voi itse hyvin. Hyvinvoiva esimies pystyy tuke-
maan paremmin myos muiden hyvinvointia (Makela ym. 2013, 71). Kun esi-
mies kayttaa valmentavaa johtamisen tapaa, se edistaa tyon voimavaroja ja

vaikuttaa tyoilmapiiriin. Nama vahvistavat tyohyvinvointia. (Uutela 2019, 4).

Tutkimuksessa, jossa tarkasteltiin kuntaorganisaatioiden henkildstéjohtamisen
tilaa ja kehityshaasteita, 70 %:lla kunnista nousivat esille tarve esimiestyon ja
johtamisen kehittamiselle. Johtamisen kehittamisen keinona voi olla esimer-
kiksi valmentavan lahestymistavan vahvistaminen. Esimiestyodlle tulee taata
myas riittavasti aikaa. (Viitala ym. 2018, 107—-108).

12.1.2 Kyselytutkimus

Essoten kotihoidon tyontekijoiden kokemuksia ja toiveita tyon ja muun elaman

yhteensovittamisen kaytanndista ja joustoista kartoitettiin kyselyn avulla.
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Kyselyn avulla kartoitettiin myos, miten tyontekijoiden mielesta johtamisella
tuetaan tyon ja muun elaman yhteensovittamista seka heidan arvioitaan tyail-

mapiirista. (Toppinen-Tanner ym. 2016, 74.)

Opinnaytetyon avulla saatiin vastauksia tutkimuskysymyksiin. Ensimmainen
kysymys oli, mita kaytantoja ja joustoja tyon ja muun elaman yhteensovit-
tamisen helpottamiseksi kotihoidossa on jo kaytossa. Tahan kysymyk-
seen haettiin vastauksia tyontekijoille suunnatun kyselyn avulla. Saatujen vas-
tausten perusteella oli haasteellista kaikilta osin nostaa yksittaisia joustoja tai
kaytantoja esille. Johtopaatoksena voidaan todeta, ettd Essoten kotihoidossa
on kaytossa erilaisia joustoja ja kaytantdja vaihtelevasti ja tarve niille vaihte-

lee.

Kyselytutkimukseen vastanneista yli 40 % vastasi voivansa sopia esimiehen
kanssa muista kuin normaaleista tydhontulo- ja lahtdajoista. EU:n laajuisen
tyovoimatutkimuksen lisaosan mukaan tama tulos on samaa tasoa kuin
EU:ssa keskimaarin, mutta Suomeen verrattuna vahemman. Suomessa noin
70 % tyontekijoista kokee voivansa vaikuttaa taysin tai jossain maarin tydhon-
tulo- tai Iahtdaikoihinsa. (Taskinen 2020).

Kyselytutkimukseen vastanneista lahes 70 % vastasi pystyvansa vaikutta-
maan omiin tydvuoroihinsa ja yli 50 % vastasi pystyvansa kayttamaan tydajan
ylitehtyja tunteja myohemmin vapaina. Naista asioista ei ole tehty vertailua
EU-tasolla. Suomi on kuitenkin karkimaa tyontekijdéiden mahdollisuudessa ot-
taa tunnin pari vapaaksi lyhyella varoitusajalla ja sijoittuu keskiarvon ylapuo-
lelle tydntekijoiden mahdollisuudessa ottaa vapaata lyhyella varoitusajalla pa-
riksi tai kolmeksi paivaksi. Suomessa tydpaikoilla on joustavuutta tydajoissa,
mutta samalla koetaan tyon sanelemien vaatimusten vaikuttavan tydaikoihin

enemman kuin EU:ssa keskimaarin. (Taskinen 2020.)

Seuraava tutkimuskysymys oli, mita kaytantoja tyontekijat haluaisivat kayt-
taa, ja mitka eivat ole tassa tyossa mahdollisia. Kysymykseen haettiin vas-
tauksia tyontekijoille suunnatun kyselyn avulla. Kyselyn tulosten perusteella yli
50 % vastaajista halusi kayttaa liukuvaa tydaikaa. Etatyohon, opintovapaa-
seen, vuorotteluvapaaseen tai lomarahan vaihtamista vapaisiin yli 60 % vas-

taajista ei kokenut tarvetta tai niiden soveltuvan tyohon. Essoten kotihoidossa
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pyritdan tarjoamaan osa-aikaty6ta, ja sen kayttd onkin lisaantynyt, mutta eta-
tyo tai liukuva tyoaika ei ole mahdollista kaikille kotihoidossa tyoskenteleville

tydn luonteen vuoksi (Lempiainen 2021b).

Erilaiset tyontekijalahtdiset joustot, esimerkiksi joustava tydajankayttd, ovat
Pohjoismaissa jo vakiintuneempaa kaytannossa. Sen sijaan tyonantajalahtoi-
set joustot, kuten epatyypilliset tydajat ja tyosuhteet, ovat vasta lisaantymassa
lansimaissa. Niissa pohjoismaisissa organisaatioissa, joissa hyddynnetaan
joustavaa ty0aikaa enemman, tyontekijavaihtuvuus on vahaisempaa. Jousta-
van tyon avulla tyon ja muun elaman yhteensovittaminen on helpompaa. (Ti-
lev & Vanhala 2019, 11.) Tydntekijalahtdisten joustojen mahdollistaminen li-
saa myos tyohyvinvointia ja siihen kannattaa panostaa. Tyontekijoiden mu-
kaan tyonantajien tarkeimpiin ominaisuuksiin kuuluvat joustavuus substanssi-
osaamisessa, esimiestaidot, luotettavuus ja tasa-arvoisuus. (Tulevaisuuden

tydelamaa koskeva selvitys 2016.)

Myds seuraavaan tutkimuskysymykseen eli miten johtamisella tuetaan tyon
ja muun elaman yhteensovittamista talla hetkella saatiin vastauksia koti-
hoidon tyontekijoille suunnatun kyselyn perusteella. Kysymykseen haet-
tiin vastauksia tyontekijoille suunnatun kyselyn avulla. Kysymys on tosin sen
verran laaja, etta kyselyn avulla saatiin vastaus vain tyontekijan kokemukseen
johtamisen antamasta tuesta. Jos johtamisen tukea olisi haluttu selventaa tar-
kemmin, olisi kysely laajentunut. Tama olisi yksinaan ollut hyva tutkimuksen
kohde.

Tulokset herattivat ristiriitaisia ajatuksia. Tiedottamisessa oli puutteita ja monet
vastaajat kokivat aikapaineita ja paineita ylitdihin. Kyselytutkimuksessa saatu-
jen vastausten perusteella tydon ja muun elaman yhteensovittamisen johtami-
sen ja viestinnan kehittaminen seka erilaiset tyonhallinnan tuntemukseen vai-
kuttavat toimenpiteet olivat siis tarpeen. Toisaalta vaikuttaa silta, etta esimie-
het ovat onnistuneet luottamuksellisen ilmapiirin luomisessa, koska suurin osa
vastaajista koki puheeksiottamisen poissaoloista perhesyista tai akillisesti il-
maantuvista yksityisasioista helpoksi. Lisaksi tyontekijoista suurin osa oli tyy-

tyvainen siihen, miten itse pystyi yhdistamaan tyon ja perhe-elaman.
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Esimiehille suunnatun kyselyn vastausten perusteella myos esimiehet tarvitse-
vat itse lisaa tietoa tyon ja muun elaman yhteensovittamisesta. Tata tukee

myo6s vuoden 2015 Tydterveyslaitoksen kysely (Valtioneuvosto 2015).

Seuraavana tutkimuskysymyksena oli, miten tyon ja muun elaman yhteen-
sovittamista voidaan yllapitaa ja kehittaa. Kotihoidon tyontekijoille suunna-
tussa kyselyssa kysyttiin toivomuksia ja parannusehdotuksia tyon ja muun ela-
man yhteensovittamisen kaytantoihin. Vastausten perusteella joustavuus tyo-
ajoissa ja mahdollisuus vaikuttaa omiin tydvuoroihin koettiin tarkeimmiksi toi-
veiksi. Toisaalta tyontekijoista lahes 70 % koki pystyvansa jo vaikuttamaan nii-
hin. Tassa kohden heraa kysymys siita, mita tyontekijat tarkoittivat. Olisiko
kyse siita, etta he haluavat jatkossakin vaikuttaa omiin tyovuoroihinsa ja koke-
vat sen merkityksellisena myds jatkossa? Tyontekijdiden kokemuksiin tyon ja
muun elaman tasapainosta voidaankin vaikuttaa parantamalla tyontekijoiden

vaikutusmahdollisuuksia (Ropponen ym. 2016, 92—-96).

12.1.3 Tyopaja ja kehittamissuunnitelma

Kysymykseen, miten tyon ja muun elaman yhteensovittamista voidaan yl-
lapitaa ja kehittaa, haettiin vastauksia tyontekijoille suunnatun kyselyn lisaksi
opinnaytetyon kirjallisuuskatsauksen ja esimiestydpajan avulla. Lopputulok-
sena syntyi Essoten kanssa yhteistydssa tehty kehittdmissuunnitelma. Sen
ydinajatuksena on, etta tyon ja muun elaman yhteensovittaminen on laaja-
alainen kokonaisuus, joka tapahtuu kehittamalla ja tukemalla esimiesty6ta eri
keinoin, huomioimalla tydn ja muun eldaman yhteensovittaminen tarkeana
osana tyohyvinvointia seka pitamalla tyon ja muun elaman yhteensovittaminen
osana henkildstojohtamista. Kehittamissuunnitelma voi innostaa myos muita

tydn ja muun elaman yhteensovittamisen kehittamiseen.

12.2 Eettisyys

Ennen opinnaytetyon aloittamista toimeksiantajan ja koulujen kanssa tehtiin
yhteistydsopimus, jossa kerrottiin opinnaytetydn keskeisista asioista. Sopi-
muksen lisaksi Essotesta haettiin lupa lahestya organisaatiota tai sen henkilo-
kuntaa tutkimukseen liittyen. Tutkimuslupaa hakevat sitoutuivat noudattamaan
hyvaa tutkimuskaytantoa, Essoten yleisia saantoja ja vaitiolovelvollisuutta.

Tutkimuslupahakemukseen liitteina oli tutkimussuunnitelma, selvitys



47

tutkimustyon suorittamisesta ja tutkimuksessa kaytetty kyselylomake. Taman
opinnaytetyon kyselytutkimuksessa ei tarvittu eettisen toimikunnan lausuntoa.
(Lempidinen 2021C).

Opinnaytetyon kaikissa vaiheissa noudatettiin Tutkimuseettisen neuvottelu-

kunnan laatimia hyvan tieteellisen kaytannon toimintatapoja ja ammattikorkea-
koulujen opinnaytetdiden eettisia suosituksia. Seka kyselytutkimuksiin etta esi-
miestyOpajaan osallistuminen olivat vapaaehtoisia, osallistujien oli mahdollista
keskeyttaa osallistumisensa niin halutessaan, heille kerrottiin tutkimuksesta ja
sen tarkoituksesta ymmarrettavalla tavalla seka heita kunnioitettiin. (Tutkimus-

eettinen neuvottelukunta 2019, 7-12.)

Kyselyn lahettamisessa, aineiston keruussa ja analysoinnissa hyodynnettiin
sahkaoista Webropol- kyselytyokalua, joka oli tietosuojattu asianmukaisesti ja
Kaakkois-Suomen ammattikorkeakoulun opiskelijoiden kaytossa. Tutkimuk-
sessa ei kasitelty osallistujien henkil6tietoja. Osallistujat saivat linkin kyselyyn
hankepaallikdn tai esimiehensa kautta. Tutkimustulokset, raportti ja kehitta-
missuunnitelma oli esitetty ja laadittu niin, ettei niista pystytty tunnistamaan yk-

sittaisten osallistujien vastauksia.

Opinnaytetyontekijat pyrkivat tutkimusta tehdessaan rehellisyyteen, tarkkuu-
teen ja objektiivisuuteen. Opinnaytetydssa kaytettiin tieteellisid menetelmia ja
kunnioitettiin muiden tutkijoiden tuotoksia laittamalla kaytettyihin lahteisiin asi-
anmukaiset viittaukset. Opinnaytetydn kyselytutkimuksen tulosten analysoin-
nin ja julkaisun jalkeen aineisto havitettiin asianmukaisesti. (Kananen 2017,
91.) Opinnaytetyd menee plagiaattitunnistuksen lapi, jonka tarkoituksena on
tehda lahteiden alkuperaistarkastus ja ohjata lainausten ja lahdeviitteiden oi-
keassa kayttotavassa. Opinnaytety6 on julkinen asiakirja ja se on kaikkien lu-
ettavissa valmistumisen jalkeen Theseus.fi -sivustossa. (Arene ry 2018, 8.)

12.3 Luotettavuus

Luotettavuuden tarkastelussa arvioidaan tutkimusvaiheiden onnistumista ja
laatua. Saatujen tutkimustulosten tulee olla luotettavia ja totuudenmukaisia,
jos niiden perusteella tehdaan paatoksia. Interventiotutkimuksissa ei ole omia

luotettavuuskriteereitda. Sen vuoksi luotettavuuden arvioinnissa kaytetaan
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aineistonkeruumenetelman mukaista arviointia. Luotettavuuden arviointi on
haastavaa interventiotutkimuksissa, jossa tarkoituksena on aikaansaada muu-
tosta ja kaytetaan monia menetelmia. Luotettavuutta voidaan talloin arvioida
sen perusteella, miten tutkimusmenetelmia kaytettiin seka miten muutos on-
nistui eli miten toimiva ja onnistunut ratkaisu oli (Kananen 2017, 69; Kananen
2012, 167.) Opinnaytetyon tutkimuksellisen osuuden luotettavuuden arvioin-
nissa kaytettiin aineistonkeruumenetelman mukaista arviointia eli reliabiliteetin
ja validiteetin kasitteita kvantitatiivisen tutkimuksen nakdkulmasta. Opinnayte-
tyon esimiesten tyopajan ja kehittamissuunnitelman luotettavuutta tarkastel-

laan erikseen arvioimalla kaytettyja ratkaisuja ja muutoksen onnistumista.

12.3.1 Kyselytutkimuksen luotettavuus

Reliabiliteetilla tarkoitetaan mittaustulosten toistettavuutta tai pysyvyytta. Toi-
sin sanoen, jos tutkimus toistettaisiin, tulokset pysyisivat samoina tutkijasta
riippumatta. (Hirsjarvi ym. 2018, 231; Kananen 2017, 70, 78; Kankkunen &
Vehvildinen-Julkunen 2017, 189-190.) Reliabiliteetin varmistamisen mahdolli-
suus uusintamittauksissa on usein vaikeaa ja kallista. Lisaksi ilmiot muuttuvat
koko ajan ja jo tutkimus itsessaan vaikuttaa tuloksiin. (Kananen 2017, 75-78.)
Taman vuoksi myds opinnaytetyon kyselytutkimuksen reliabiliteetti oli vaikeaa
todentaa. Vaikka kysely toistettaisiin, olisi toimintaymparistdé muuttunut ja hen-
kilostossa tapahtunut muutoksia, joten tulokset eivat olisi taysin rinnastetta-

vissa toisiinsa.

Validiteetti eli patevyys tarkoittaa sita, etta tutkimuksessa on tutkittu oikeita
asioita. Validiteettia voidaan luokitella eri tavoin. (Hirsjarvi ym. 2018, 231-232;
Kananen 2012, 167; Kankkunen & Vehvilainen-Julkunen 2017, 189.)

Ulkoinen validiteetti tarkoittaa tutkimuksessa saatujen tulosten yleistetta-
vyytta tutkimuksen ulkopuolella olevaan joukkoon. (Kankkunen & Vehvildinen-
Julkunen 2017, 189.) Kun tehdaan kokonaistutkimus, jossa koko tutkimus-
ryhma on mukana, ulkoinen validiteetti toteutuu. Kehittdmistutkimuksissa ul-
koinen validiteetti yleensa toteutuu, koska kehittamistydhdn otetaan mukaan
kaikki ryhman jasenet (Kananen 2012, 167—-169.) Nain tapahtui myos opin-
naytetydssa. Opinnaytetydn kyselytutkimus kohdistui kaikkiin Essoten kotihoi-

dossa tydskenteleviin ja heille annettiin mahdollisuus vastata kyselyyn.
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Hankepaallikko 1ahetti kyselylinkin seka tyontekijoille etta esimiehille. Talla py-
rittiin varmistamaan se, etta jokainen kotihoidossa tyoskenteleva sai kyselylin-
kin. Kysely oli avoinna kaksi viikkoa, jotta mahdollisimman monella olisi mah-
dollisuus vastata siihen. Kyselytutkimuksen vastausprosentti oli 17,4 %. En-
simmaiseen avoimeen kysymykseen vastausprosentti oli 9 % ja toiseen avoi-

meen kysymykseen 10,5 %.

Opinnaytetyon tekemisen aikaan Essoten kotihoidossa oli henkilostopula ja
osin lomakausi seka samanaikaisesti muita hankkeita ja yli vuoden ajan kesta-
nyt koronapandemia. Kiireinen tyorytmi saattaa vaikuttaa myos vastauspro-
senttiin, jolloin perustehtavan tekeminen vie aikaa, eika kehittamiselle ole
enaa voimavaroja. Nama tekijat saattoivat heijastua kyselytutkimuksen vas-

taajamaaraan ja saatuihin tuloksiin.

Sisaltovaliditeetilla tarkoitetaan sita, etta tutkimuksessa kaytetaan oikeita
mittareita. Mikali kehittamistutkimuksessa kaytetaan mittareita, muutoksen to-
dentamiseen liittyvat mittarit ovat avainasemassa. (Kananen 2012, 169-170.)
Opinnaytetyon aikana sisaltdvaliditeetin todentaminen on hankalaa etenkin
muutoksen onnistumisen osalta. Opinnaytetydn kyselytutkimuksessa kaytettiin
valmista kyselypohjaa, jota oli testattu muissa tutkimuksissa (Toppinen-Tan-
ner ym. 2016, 74). Menetelmana kaytettiin kyselytutkimusta, joka on kvantita-

tilvisen tutkimuksen yleisin menetelma. Talla pyrittiin lisddmaan luotettavuutta.

Rakenne- eli kasitevaliditeetilla mitataan, miten hyvin tutkimuksen kasitteet
on muodostettu aiemmista teorioista. Kriteerivaliditeetilla tarkoitetaan sita,
miten muiden tutkijoiden tulokset tukevat oman tutkimuksen tuloksia. (Kana-
nen 2012, 170). Opinnaytetyon teoria- ja kirjallisuuskatsaus perustui alan asi-
antuntijoiden kirjoittamiin julkaisuihin ja kirjallisuuteen. Lisaksi kirjallisuutta ra-
jattiin niin, etta 16ydettiin mahdollisimman tuoreita tutkimuksia ja sellaisia, jotka

olivat vertailukelpoisia suomalaiseen organisaatioon.

Sisainen validiteetti arvioi syy-seuraussuhdetta eli miten on onnistuttu toden-
tamaan esitetyt vaitteet oikeiksi ja perustelluiksi (Kananen 2017, 77). Taman
todentaminen on hyvin haasteellista. Sen sijaan sisaiseen validiteettiin vaikut-

taviin tekijoihin voidaan vaikuttaa huolellisella tutkimusprosessin
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dokumentoinnilla ja kasitteiden tarkalla maarittelemisella. (Kananen 2012,

171). Tahan pyrittiin myos opinnaytetyossa.

12.3.2 Tyopajan luotettavuuden arviointi

Koska opinnaytety6 on tutkimuksellinen kehittamistyo, kohdistuu luotettavuu-
den arviointi my0os kehittdmisosioon, johon kuului esimiestapaamiset. Heidat
tavattiin kahteen kertaan. Ensimmaisella kerralla heille kerrottiin kyselytutki-
muksen tulokset ja toisella kerralla heille jarjestettiin tyopaja. Jotta mahdolli-
simman moni esimies olisi osallistunut molempiin tapaamisiin, katsottiin heille
sopiva ajankohta yhdessa hankepaallikon kanssa. Han myds aikataulutti ta-
paamiset suoraan esimiesten kalentereihin. TyOpajassa kaytettiin arvostavia
ja osallistavia menetelmia, jotta jokainen esimiestyopajaan osallistuja kokisi

tunnelman hyvaksi ja keskusteluun osallistumisen helpoksi.

Alkuperainen esimiestyopajan tavoite oli laatia kehittamissuunnitelma tyon ja
muun elaman yhteensovittamisesta yhdessa esimiesten kanssa. Tama alkoi
tuntumaan suunnitteluvaiheessa liilan suurelta tavoitteelta. Lopulta paadyttiin
siihen, etta esimiestyOpajan tavoitteena oli ideoida uutta ja 16ytaa konkreettisia
keinoja tyon ja muun eldaman yhteensovittamisen kehittamiseksi. Keinot rajat-
tiin sellaisiksi, joihin esimiehilla itsellaan olisi vaikutusmahdollisuus. Kehitta-
missuunnitelma paatettiin laatia myohemmin yhdessa hanketyontekijoiden
kanssa. Tama ratkaisu oli hyva, koska esimiestydpajassa aikataulu oli varsin
tiukka. Jos kehittamissuunnitelma olisi tehty yhdessa esimiesten kanssa, olisi
tarvittu enemman aikaa. Nyt saatiin kuitenkin hyvaa keskustelua aiheen ympa-
rille, mika lisasi tietoisuutta seka kaytannon vinkkeja tyon ja muun elaman yh-

teensovittamisen kehittamiseksi.

12.4 Johtopaatokset ja jatkotutkimusehdotukset

Tydn ja muun elaman yhteensovittaminen on laaja-alainen kokonaisuus, jota
ei voida ratkaista ainoastaan erilaisilla tydaikajarjestelyilla tai tydajan joustoilla.
Tyontekijoiden yksildllisyyden ja omien tarpeiden huomioimisella on tarkea
merkitys tyontekijdiden tydn ja muun eldaman voimavarojen kasvattamiseksi.
Kokemus siita, etta voi itse vaikuttaa asioihin, parantaa hyvinvointia ja sitout-
taa tyontekijoita tyohon. Opinnaytetyon teoreettisena viitekehyksena toiminut

voimavaramalli korostaa, etta tydon ja muun eldaman yhteensovittamista
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voidaan parantaa joko lisaamalla tyohon liittyvia resursseja tai yksilollisia voi-
mavaroja. Tyon vaatimukset saattavat vastaavasti vahentaa yksilollisia voima-
varoja (Ten Brummelhuis & Bakker 2012, 549). Tydntekijan yksildllisten voi-
mavarojen lisaaminen saattaa olla jopa helpompaa kuin tyon ja muun elaman
vaatimusten vahentaminen. Olisi mielenkiintoista tietaa, millaisia Essoten koti-
hoidon tyontekijoiden kokemukset heidan voimavarojen tukemisesta ovat.

Tama voisi olla hyva jatkotutkimusaihe.

Tyon ja muun elaman yhteensovittaminen tulee nahda tarkeana osana henki-
I6stojohtamista seka tyohyvinvointia ja sen johtamista. Esimiehella on ratkai-
seva merkitys siina, miten mahdollisesti strategiaan kirjatut tavoitteet tyohyvin-
voinnista toteutuvat. Sen vuoksi on varmistettava, etta esimiehella on riitta-
vasti tietoa tyon ja muun elaman yhteensovittamiseen vaikuttavista tekijoista

ja niiden toteuttamiseksi organisaation tavoitteisiin paasemiseksi.

Esimiehen asenne ja suhtautuminen vaikuttavat tyontekijoiden yksilOllisten rat-
kaisujen loytamiseen tyon ja muun elaman yhteensovittamisessa. Esimiehella
tulee olla tahtoa tehda esimiesty6ta. Koska esimiesrooli on moninainen ja kes-
keinen tekija tydon ja muun elaman yhteensovittamisen onnistumisessa, tulee
esimiesten jaksamiseen kiinnittaa huomioita. Jatkotutkimuksen avulla voisi tut-
kia, miten Essoten kotihoidossa tyoskentelevat esimiehet kokevat tyonsa, sen
vaatimukset ja voimavarat. Tata kautta voisi mahdollisesti I0ytaa esimiesten

omaa tyohyvinvointia tukevia kaytantoja.

12.5 Ratkaisun kayttoonotto ja muutoksen arviointi

Hankkeessa tavoiteltiin muutosta uuden ajattelumallin tai toimintatavan avulla
liittyen tydn ja muun eldaman yhteensovittamisen huomioimiseen. Opinnayte-
tydn tavoitteena oli lisata Essoten kotihoidon tydntekijoiden ja esimiesten tie-
toa Essoten kotihoidon tyon ja muun elaman yhteensovittamisen nykytilasta,
osallistaa esimiehia kehittdmiseen seka parantaa esimiesten valmiuksia muu-
tokseen tyon ja muun eldman yhteensovittamisessa. Seka hankkeessa etta
opinnaytetydssa tavoiteltiin jollain tapaa muutosta, joka on tdman paivan tyo-
elamassa arkea. Toisaalta muutoksen eteenpain vieminen organisaatioissa on
usein hidasta. Saattaa kayda niin, etta edellinen muutosprosessi jaakin uuden

muutosprosessin alle. Sen lisaksi tydeldama on usein varsin Kiireista ja tyon
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kehittamiseen irtautuminen voidaan kokea haasteelliseksi. Nama tekijat voivat
hidastaa muutoksen eteenpain viemista. Esimies toimii usein organisaatiossa
muutosten eteenpain viejina, mutta tunnistavatko he oman roolinsa tarkeyden.
Mikali he tunnistavat, onko heidan tyoajassaan huomioitu kehittamiseen tarvit-

tava aika.

Opinnaytety0 ja siihen liittyva kehittdmissuunnitelma toimivat osana hank-
keessa maariteltya muutosta. Kun opinnaytetyota ja sen eri vaiheita peilataan
hankkeen tavoitteisiin ja tavoiteltaviin tuloksiin, oli muutoksia jo todettavissa.
EsimiestyOpajan jalkeen havaittiin, miten laaja-alaisesta asiasta tyon ja muun
elaman yhteensovittaminen koostuu ja miten esimiesten oma asennoituminen,
suhtautuminen ja jaksaminen vaikuttavat tilanteeseen. Opinnaytetydn eri vai-
heiden kautta lisattiin myos tietoisuutta ja osaamista tyon ja muun elaman yh-
teensovittamisesta. Hankepaallikon mukaan opinnaytetyd oli jo tuonut uutta
ajattelutapaa ja oli huomattu, miten laaja-alainen ja moninainen kysymys tyon

ja muun elaman yhteensovittaminen on. (Lempiainen 2021d.)

Opinnaytetyé muutti myds opiskelijoiden ajattelutapaa. Sen kautta paasi suun-
nittelemaan, toteuttamaan seka kehittdmaan tyon ja muun elaman yhteenso-
vittamista kotihoidossa osana tyohyvinvoinnin hanketta. Opinnaytetyon aihe
oli varsin ajankohtainen erilaisten yhteiskunnallisten muutosten, tyoelaman li-
saantyvan kompleksisuuden ja ikdantyvan henkiloston ja tydvoimapulan

vuoksi.
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Viestinnassa ylhaalta alaspain
tapahtuvaa viestintaa on edel-
leen paljon, vaikka sosiaali- ja
terveydenhuollon muutoksissa
tulisi korostaa vuorovaikut-
teista ja toista arvostavaa seka
luottamuksellista viestintaa.

Kehusmaa, S.,
Alastalo, H. &
Hammar, T.
2018. Kolmas-
osa vanhuspal-
velujen henki-
|6stosta tyds-
kentelee kotihoi-
dossa — asiak-
kaista kotihoi-

Tutkimusrapor-
tissa tarkasteltiin
vanhuspalvelujen
tilaa.

Tarkoituksena oli
selvittaa kotihoi-
don ja ymparivuo-
rokautisen hoidon
tyéntekijamaaria

Raportti oli laa-
dittu vanhuspalve-
lujen tila — tutki-
muksen ja THL:n
rekisteriaineis-
toista.

Vanhuspalveluiden henkilds-
tostad kolmannes tyGskentelee
kotihoidossa.

Asiakkaista ne, jotka tarvitse-
vat paljon palveluita, ovat li-
saantymassa.

Lahes kaikki maakunnat ovat
lisdnneet henkildstén maaraa.

dossa on yli ja henkiléstomitoi-
puolet. tuksia vuosina
2014-2018.
Laine, P. 2013. Tarkoituksena oli | Tutkimuksessa Ty6hyvinvoinnin kehittaminen

Tydhyvinvoinnin
kehittaminen.
Hyvan kehitta-
misen reunaeh-
toja tutkimassa.

tarkastella ja ke-
hittaa tyohyvin-
voinnin kehitta-
misprosessia ja
osoittaa tydhyvin-
voinnin kehittdmi-
sen haasteelli-
suus.

kaytettiin monia
menetelmia ja se
sisalsi nelja osa-
tutkimusta.
Ensimmainen osa
koostui tydhyvin-
voinnin maarittely-
ja sisaltdkysymys-
ten tarkastelusta
tieteellisista artik-
keleista.

Toisessa osassa
tarkasteltiin tyohy-
vinvoinnin sidosta

todettiin moninaiseksi ja haas-
teelliseksi. Nykyinen kasitys
tybhyvinvoinnista korosti koko-
naisvaltaista ja laaja-alaista
tydhyvinvointia sisaltden posi-
tiivisen merkityksen tydn
imusta.

Tyontekijat sopeutuivat haas-
teellisiin tydymparistoihin tyo-
hyvinvoinnin nakékulmasta.

Hyvinvointikysymyksia ei lii-
tetty automaattisesti liiketoi-
mintastrategiaan, vaikka osal-
listujat pystyivat nimedmaan
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Tutkimuksen-
bibliografiset
tiedot

Tutkimuksen tar-
koitus/tavoite

Aineisto ja me-
netelma

Keskeiset tulokset opinnay-
tetyon kannalta

toimintaymparis-
téonsa. Aineis-
tona oli kaksi toi-
mialaa.

Kolmannessa
osatutkimuksessa
“tutkittiin tydhyvin-
voinnin kannalta
keskeisten henki-
|6iden strategista
sitoutumista ty6-
hyvinvoinnin ke-
hittdmishankkee-
seen”.

Kyseessa oli mo-
nitapaustutkimus,
jossa aineisto "ke-
rattiin 18 henkildn
puolistruktu-
roiduilla haastat-
teluilla neljasta or-
ganisaatiosta”.

Neljas osa "kasit-
teli tydhyvinvoin-
nin kehittdmisen
"hyvan prosessin”
edellytyksia ja
kaytannén mah-
dollisuuksia”.

Tiedonkeruu teh-
tiin paaosin kah-
desta organisaa-
tiosta haastattelui-
den, prosessiha-
vainnointiin liitty-
neen dokumen-
toinnin avulla.

tyéhyvinvoinnin strategiset
hyodyt.

Hyvinvoinnin huomiointi ja
juurruttaminen strategiseen
ajatteluun edellyttda kulttuuri-
muutosta.

Tulokset osoittivat, ettei tietoi-
suus siita, mita hyva kehitta-
misprosessi tarkoittaa riita
hankkeiden onnistumiseen.
Toimintaymparistoon liittyvat
asiat vaikuttivat siihen, miten
hyvin hanke toteutui suunnitel-
mien mukaan. Erityisesti joh-
don ja esimiesten prosessi-
osaamisessa oli puutteita. In-
novatiivisuuden puute vaikutti
my0s tuloksellisuuteen.

Johto ja avainhenkil6t tulevat
sitouttaa mydnteisesti proses-
siin ennen sen alkamista ja
heilla tulee olla siind selkeat
roolit.

Tutkimuksessa luonnosteltiin
tyéhyvinvoinnin kehittdmispro-
sessin ja sen tuloksellisuutta
tukeva malli.

Makela, L., Vii-
tala, R., Tanska-
nen, J., Santti,
R. & Uotila, T-P.
2013. LAIKE.
Lahijohtamisen
kehittamisella
parempaa
hyvinvointia ja
tuloksellisuutta.

Tarkoituksena oli
tutkia, miten lahi-
johtajuus vaikut-
taa hyvinvointiin
ja toiminnan tulok-
sellisuuteen ja ta-
voitteena oli tuot-
taa kaytantéon
toimivia tyokaluja.

Kyseessa oli tutki-
mushanke, jossa
kerattiin seka ti-
lastollisia etta laa-
dullisia aineistoja:
kyselyt ja kehitta-
misinterventiot.

Lahijohtaminen voi vaikuttaa
tuloksellisuuteen, kun tydhy-
vinvointia tuetaan. Lahijohtaja,
joka voi itse hyvin, voi tukea
muiden hyvinvointia. Siispa
johtaja tarvitsee aikaa ja mah-
dollisuutta reflektointiin muiden
kanssa ja tydyksikoiden koon
tulisi olla kohtuullinen.

Ropponen, A,
Kansala, M.,
Rantanen, J. &
Toppinen-Tan-
ner, S. 2016.
Organizational
Initiatives for
Promoting Em-
ployee WorkLife
Reconciliation

Taman tieteellisen
artikkelin tarkoi-
tuksena oli tutkia
asioita, joita orga-
nisaatiot olivat to-
teuttaneet tuke-
maan tyo- ja
perhe-eldaman yh-
teensovittamista
tyépaikoilla seka

Tama tieteellinen
artikkeli oli kirjalli-
suuskatsaus 11
tutkimuksesta,
jotka oli haettu
tutkimushaun pe-
rusteella vuosina
2000-2015 ja
analysoitu sisallén
analyysin avulla.

Tehokkaat tydnantajien toimet
tydn ja muun eldman yhteen-
sovittamisen tukemiseksi liittyi-
vat tydajan joustoihin, erilaisiin
hoitojarjestelyihin seka esimie-
hille ja tyontekijoille suunnat-
tuun tukeen.

Tydbajan joustot ja muut tarjot-
tavat tydajanjarjestelyt sekd
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Tutkimuksen-
bibliografiset
tiedot

Tutkimuksen tar-
koitus/tavoite

Aineisto ja me-
netelma

Keskeiset tulokset opinnay-
tetyon kannalta

Over the Life
Course. A Sys-
tematic Review
of Intervention
Studies.

naiden toimien
vaikutuksia tyén-
tekijdiden tyohy-
vinvointiin.

esimiehien tuki vahensivat
tyontekijoiden ty6- ja muun
elaman konflikteja. Nailla toi-
milla vaikutettiin myos fyysi-
seen terveyteen ja tyotyytyvai-
syyteen seka vahennettiin
poissaolopaivien maaraa.
Nailla toimilla vaikutettiin myds
tarpeeseen vaihtaa tyOpaik-
kaa.

Ten Brummel-
huis, L. & Bak-
ker, A. 2012. A
Resource Per-
spective on the
Work-Home In-
terface The
Work-Home Re-
sources Model.

Taman tieteellisen
artikkelin avulla
Ten Brummelhui-
sin ja Bakkerin
ovat kehittaneet
tydn ja muun ela-
man voimavara-
mallin arvioimaan
tyén ja muun ela-
man valisia suh-
teita tarkastele-
malla tasapainon
kokemuksia vaati-
musten ja voima-
varojen kannalta

Tydn ja muun eldman voima-
varamallin mukaan tydn ja
muun elaman valisia suhteita
arvioidaan tarkastelemalla ta-
sapainon kokemuksia vaati-
musten ja voimavarojen kan-
nalta. Mallin avulla voidaan ku-
vata myos tydn ja muun ela-
man vaatimuksia ja voimava-
roja, jotka heijastuvat toiselle
elaman alueelle.

Toppinen -Tan-
ner, S & Kirves,
K. 2016.

Ty6n ja muun
eldaman yhteen-
sovittamista tu-
kevat kaytannot
ja kulttuuri suo-
malaisilla tyépai-
koilla.

Tavoitteena oli
luoda tilannekuva
suomalaisten tyo-
paikkojen tyon ja
muun eldman yh-
teensovittamista
tukevien kaytanto-
jen ja kulttuurin
esiintymiseen
seka selvittaa yh-
teytta kaytantojen
ja tydpaikan luon-
teen seka tyo -
eldma -kulttuurin
valilla.

Sahkaoinen kysely,
johon vastasi
2715 tydsuojelu-
henkil6a 2345
tydpaikalta.

Myoénteisilla tydpaikoilla orga-
nisaation strategiassa ja suun-
nitelmissa oli huomattu muita
tyopaikkoja useammin tyon ja
muun eldman yhteensovittami-
nen ja niihin liittyvia tavoitteita.

Tyodntekijan yksildllisten voima-
varojen tukeminen tai lisdami-
nen voi olla helpompaa kuin
varsinaisten tyon ja muun ela-
man vaatimusten vahentami-
nen.

Tydpaikoilla on viela paljon
hyédyntadmattémia mahdolli-
suuksia kehittda tydn ja muun
elaman yhteensovittamisen
kaytantoja.

Uutela, U. 2019.
Valmentava esi-
miestyo tyohy-
vinvointia ja
tydssa oppi-
mista tuke-
massa.

Tutkimuksen ta-
voitteena oli tar-
kastella |a-
hiesimiesten ja
henkil6stdon kasi-
tyksia valmenta-
vasta esimies-
tydsta tydhyvin-
voinnin ja tyéssa
oppimisen edista-
misessa.

Tutkimuksen tar-
koituksena oli
my0s ymmartaa,
miten valmentava
esimiestybote on

Tutkimuksessa
tutkittiin, mita val-
mentavan esi-
miestyon tyovali-
neitd ja menetel-
mia valmenta-
vassa esimies-
tydssa seka nii-
den toimivuutta.

Tutkimus on feno-
menografinen ta-
paustutkimus,
jossa tutkitaan ar-
kipaivan ilmioita ja
kasityksia niista.

Johtopaatdksina I0ytyi viisi val-
mentavan esimiestyon toimin-
nan kaytantoa ja elementtia.

Tutkimuksen avulla huomattiin,
kuinka tyéssa oppiminen ja
tydhyvinvoinnin edistdminen
seka tukeminen toteutuvat
osana valmentavaa esimiestoi-
mintaa.
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Tutkimuksen-
bibliografiset
tiedot

Tutkimuksen tar-
koitus/tavoite

Aineisto ja me-
netelma

Keskeiset tulokset opinnay-
tetyon kannalta

yhteydessa tydn-
tekijdiden tyohy-
vinvoinnin ja
tybdssa oppimisen
kokemuksiin

Tutkimus toteutet-
tiin Kansanelake-
laitoksella ja sii-
hen osallistui viisi
lahiesimiesta ja
19 asiakasneuvo-
jaa.

Viitala, R., Ha-
konen, A. & Ar-
piainen, S.
2019. (toim.)
Kuntien henki-
I6stdjohtamisen
tila ja tulevai-
suus.

Tutkimuksessa
tarkoituksena oli
tarkastella kunta-
organisaatioiden
henkilstdjohtami-
sen tilaa ja kehi-
tyshaasteita.

Tavoitteena oli
luoda kokonais-
kuva henkil6sto-
johtamisen strate-
gisuudesta

ja nykytilasta hen-
kilostokaytantdjen
tasolla.

Osallistuneille
kunnille laadittiin
kuntakohtaiset ra-
portit, joissa oli
seka kunnan vah-
vuudet etta kehit-
tamisehdotuksia
henkilstdjohtami-
seen.

Tutkimus oli osa
ARTTU2-tutki-
musohjelmaa, jo-
hon osallistui 37
kuntaa vuosina
2016-2017.
Tiedonkeruu to-
teutettiin haastat-
telemalla ja sah-
koisen kyselyn
avulla kuntajohta-
jilta, henkil6sto-
johdolta,
toimialajohtajilta,
esimiehiltd ja hen-
kiloston edusta-
jilta, paaosin luot-
tamusmiehilta tai
tydsuojeluvaltuu-
tetuilta.

Henkil6stokaytanteiden kehit-
tymisessa oli suuria eroja kun-
nittain ja kuntien sisalla eri
osastojen valilla.

Henkiléstdjohtamisen kehitta-
mistarpeina nousivat esille
mm. seuraavat asiat:

Kunnista 70 % olivat nostaneet
kehittdmistarpeiksi esimiestyén
johtamisen kehittamisen, kei-
noina esimerkiksi valmentavan
esimiestydn Idhestymistavan
vahvistaminen ja esimiestydlle
ajan maarittely ja varmistami-
nen. Kunnista 60 % olivat nos-
taneet kehitystarpeiksi muutok-
sen ja suorituksen johtamisen
ja 20 % tydvoiman ja tyon teon
joustot seka 10 % tyohyvin-
voinnin kehittdmisen.
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Liite 2 Essoten kotihoidon tyontekijoille l1ahetetty kutsu kyselyyn

VETOVOIMAINEN
KOTIHOITO

— Tehdddn hyva arki
yhdessa

ESR —hanke 2020-2021

R
Jgessote v Diak B8 © Bl (i SEEEE
Heil

Olemme tyoterveyshoitajia ja opiskelemme ylemmassa ammattikorkeakoulussa sosiaali- ja terveysalan
johtamista ja kehittamista. Olemme saaneet mahdollisuuden tehda opinndytetydmme osana Eteld-Savon
sosiaali- ja terveyspalvelujen kuntayhtyman Veto-voimainen kotihoito — Tehddan hyva arki yhdessa
-hanketta, joka toteutetaan Eteld-Savon sosiaali- ja terveyspalvelujen kuntayhtyman kotihoidon ja
Pieksdamaen kotihoidon alueilla 1.1.2020-31.12.2021 valisena aikana.

Hankkeen tavoitteena on parantaa tyoelaman laatua ja tyon tuottavuutta seka tyontekijatarjonnan ja
kysynndn kohtaamista, tydhyvinvointia ja lisdta alan veto- ja pitovoimaisuutta. Opinndytetydmme osuus
kohdistuu hankkeen tyéhyvinvoinnin osa-alueeseen rajautuen siina tyon ja muun eldmén
yhteensovittamiseen tyohyvinvointia lisddvana tekijana.

Opinndytetyon tarkoituksena on selvittda Essoten kotihoidon tydn ja muun eldman yhteensovittamisen
nykyisia kdytantoja, tyontekijoiden tarvetta niihin ja johdon antamaa tukea tyon ja muun elaman
yhteensovittamiseksi.

Osallistumalla tahan tutkimukseen Sinulla on mahdollisuus vaikuttaa toiminnan kehittamiseen.
Mielipiteesi on tarked. Tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista. Noudatamme
opinndytetyossamme henkilotietojen kasittelyyn ja tietosuojaan liittyvaa lainsaadantoa.

Kyselyyn vastataan nimettomasti eikd henkilollisyytesi tule missaan vaiheessa ilmi. Kyselylomakkeiden
tietoja kdytetdan ainoastaan tahan tutkimukseen. Teemme tutkimuksesta raportin, jonka valmistuttua
tutkimusaineisto havitetdaan asianmukaisesti.

Kysely on avoinna ma 3.5.2021 - pe 14.5.2021 vélisen ajan. Vastaaminen vie aikaa noin 5 minuuttia.

Mikali sinulla on jotain kysyttavaa tutkimuksesta, vastaamme mielellamme.

YhteistyGterveisin

Sirpa Kaasalainen, asika002 @edu.xamk.fi ja Sanna Paavonen, sanna.paavonen@student.laurea.fi
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Liite 3 Essoten kotihoidon tyontekijoille suunnatun kyselyn kysymykset

Kysely on Tyoterveyslaitoksen kehittama valmis kysely, joka l10ytyy Tyoter-
veyslaitoksen julkaisusta Tyo & Elama (Toppinen-Tanner ym. 2016). Kyselylo-
makkeen kayttoon on haettu ja saatu sahkopostitse lupa Tyoterveyslaitokselta
(Toppinen-Tanner 2021). Kyselyn kysymykset 1, 2 ja 3 eivat kuitenkaan sisally
alkuperaiseen kyselyyn, vaan opinnaytetyontekijat ovat taydentaneet niilla al-

kuperaista kyselya.

1. Milla alueella tyoskentelet?

Minka ikainen olet?

Mik& koulutustaustasi on?
[ Sairaanhoitaja
[J Lahihoitaja
[J Hoiva-apulainen

[0 Muu, mika?

4. Millainen perhetilanne sinulla on talla hetkella?
[J asun yksin
[J asun puolison/kumppanin kanssa
[1 asun lasten kanssa
[ asun puolison/kumppanin ja lasten kanssa
5. Huolehditko ty6si ohella sdanndllisesti hoivaa tai huolenpitoa tarvitsevista
omaisista tai l&heisista? (Voit valita useamman vaihtoehdon.)
alle kouluikaisista lapsista
kouluikaisista (alaikaisista) lapsista
omasta tai puolison vanhemmista
omasta puolisosta, joka on sairas tai tarvitsee muuten apua

muusta laheisestd, joka on sairas tai tarvitsee muuten apua

O o o o o od

en talla hetkella

Mité seuraavista kdytannoista ja joustoista on kaytdssasi tai haluaisit kayttaa?

Kaytan jo Haluaisin Ei ole tar-
tatd mah- kayttaa tata | vetta tai
dollisuutta | mahdolli- ei
suutta sovellu
tyéhoni
6. Liukuva tybaika, joka mahdollistaa joustot
tydhontulo- ja 1ahtbajoissa
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7. Esimiehen kanssa voi sopia muista kuin
normaaleista tydhdntulo- ja lahtdajoista

8. Mahdollisuus vaikuttaa omiin tydvuoroihin
(vuorotyossa)

9. Normaalin tydajan yli tehdyt tunnit voi pi-

tda mydhemmin vapaana

(saldovapaa, tybaikapankki, tiivistetty tydaika

tms.)

10.

Vuosilomasta voi jattaa pitdmatta lomapai-
via, joita voi mydhemmin kayttaa tahan tar-

koitukseen

11.

Lomarahan vaihtaminen vapaapaiviin

12.

Vuorotteluvapaa

13.

Opintovapaa

14.

Lyhennetty tybaika tai osa-aikaty®

15.

Mahdollisuus palkattomiin vapaisiin perhe-

syista

16.

Kokoukset ym. pyritdan jarjestamaan niin,
etta kaikki voivat osallistua niihin (esim. ei
liian aikaisin aamulla tai my6haan iltapai-

valla)

17.

Etatydmahdollisuus

18. Huomioidaanko tyopaikallasi mielestasi tyon ja perhe-elaman yhteensovittamisen erilaiset

tilanteet (esim

19. Tiedotetaanko tydpaikallasi riittavasti tydn ja muun eldman yhteensovittamisen kaytan-

nodistd ja mahdollisuuksista (esim. tydaikajarjestelyt ja yksildlliset joustot)?

20. Kohdistuuko tydntekijoihin sellaisia aikapaineita, jotka hairitsevat tyontekijoiden perhe- ja

erittain huonosti tai ei lainkaan
melko huonosti

jonkin verran

I O A

melko hyvin

[0 erittain hyvin

[0 erittdin huonosti tai ei lainkaan
[0 melko huonosti

[1  jonkin verran

[0 melko hyvin

[0 erittdin hyvin

yksityiselamaa?

[J erittdin usein
0 melko usein

[1 silloin talldin

. pienten lasten tai ikdantyvien omaisten hoito)?
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00 melko harvoin
[1 erittdin harvoin tai ei koskaan
21. Kohdistuuko tydntekijdihin sellaisia paineita, ettd heidan pitaisi tehda ylitoitd saadakseen
ty6t tehdyksi tai edetdkseen urallaan?
erittain usein
melko usein

silloin talloin

I L I N

melko harvoin
[1 erittdin harvoin tai ei koskaan
22. Miten myonteisesti tai kielteisesti johto ja esimiehet suhtautuvat tydntekijéiden perhe-ela-
maan seka muun eldman ja tydn yhdistdmisen vaatimuksiin?
[0 erittdin myonteisesti
U melko mydnteisesti
[J ei myonteisesti eika kielteisesti
[0 melko kielteisesti
[ erittain kielteisesti
23. Onko sinun helppo ottaa puheeksi tyopaikalla esimerkiksi poissaolot perhesyista tai akilli-
sesti ilmaantuvien yksityisasioiden hoitamiseksi?
[0 erittdin helppoa
melko helppoa
ei helppoa eika vaikeaa

melko vaikeaa

I O I B

erittain vaikeaa
24 Nykyisen elamantilanteesi huomioiden oletko tyytyvainen siihen, miten hyvin pystyt yhdis-
tdmaan tydn ja perhe-eldman nykyisessa tydssasi?
[0 erittain tyytyvainen
melko tyytyvainen
en tyytyvainen enka tyytymaton

melko tyytymatdn

I O I N

erittain tyytymaton

25. Mitd toivomuksia sinulla olisi talla hetkella tydpaikan kaytantéjen suhteen?

26. Mika parantaisi sinun kohdallasi tyon ja perhe-elaman yhteensovittamista?
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Liite 4 Essoten kotihoidon esimiesten tyopajan esitys

MITEN ESIMIESTYOLLA TUETAAN TYON

JA MUUN ELAMAN
YHTEENSOVITTAMISTA?

VETOVOIMAINEN
KOTIHOITO
Sanna Paavonen, Laurea ja — Tehdéddn hyvd arki
Sirpa Kaasalainen, XAMK yhdessd

ESR —horke 2020.2021

Opinnaytetyd, sosiaali- ja terveysalan

johtaminen ja kehittdminen (YAMK)

dgessote (Deseov Diak EZZ B

17.6.2021

Lyhyt esittdytyminen

Mita tydpajassa tulisi tapahtua, jotta
tama on sinulle hyoddyllinen

esimiestydssa?

MITAS TANAAN? =M

Paja

Esimiesosaamisen kokonaisuus

Operatiivinen toiminta:
+ ohjeistukset

- kasikirjat, laatujarjestelmat . argar_nnsaanonﬁrategwet'tavm'tteet
+ asiakassopimukset . as@ghenmoluavastuut
» yhteistydsopimukset TIETOA + lakiasiat

+ vuosikellon mukainen toiminta
+ tulosvastuu

« haluolla esimies
+ itsetuntemus
+ halukehittya
« kyykysyaneuvoa

« viestinta- javuoro-
vaikutustaidot

« kyky hyodyntaa
johtamisen tydkaluja

« tunnedly

Rauramo 2020, 3
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Myénteisella Toimiva esimiestyo merkitsee

tydelamakulttuurilla saattaa tyéntekijdiden tuntemista, Esimiehen lsnéolo on
olla merkittavimpi vaikutus arvostavaa vuorovaikutusta, tydntekijoiden
tydhyvinvointiin kuin iInnostamista ja mielests erityisen

kaytannailld ja konkreettisilla vastuunottamista tirkeds
joustoilla lahiesimiestyosta.

2016, 276
Manka 2014, 98 —103

Esimies toimii
Johtaminen on alaistensa tarkeimpana
viestintaa tiedonldhteend

Henkilékohtainen Dialogia- ja kiireeton Johto—ja esimiehet
viestinta on kuuntelu viestii halua toimivat esimerkkeina
vaikuttavinta ymmartaa toista viestintakulttuurin

muodostumisessa
161-177

Ihmisldhtdinen ja palveleva

johtaminen vaikuttavat

myénteisesti tydntekijan Hyvalla esimiesalaissuhteella

tyéhyvinvointiin. on voimakas yhteys
tyOtyytyvaisyyteen,

Hakanen ym. 2019, 5354 tyShyvinvointiin ja ty6ssa
suoriutumiseen.
Lehto 2017, 32

TyGstaan pitavat esimiehet
saavat alaisiltaan parempia
arviointeja.

Lehto 2017, 32

ESIMIESTYO

Ty6vuorosuunnittelu Tyoaikapaineet Tiedottaminen Tyoilmapiiri
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Asiat, joihin voin vaikuttaa, ja

joista voin paattaa

Asiat, joihin voin vaikuttaa,
mutta joista en voi paattaa

Asiat, joihin en voi vaikuttaa, ja
joista en voi paattaa

MIKSI, muutoksen/kehittamisen tarve

Miksi muutos/kehittamisen tarve
ty6évuorosuunnittelussa on tarpeen?

Kyselysséa nousi esille, ettd moni koki
pystyvansa vaikuttamaan omiin
ty6vuoroihin, mutta toisaalta vapaissa
vastauksissa oli toiveita
vaikuttamismahdollisuuksista.

/MITEN TOIMIEN muutos saadaan
aikaan?

Mika jo toimii?

Miten esimiehené voin vastata tdhan
tarpeeseen?

Miten mahdollistetaan tyontekijoiden
osallistuminen kokouksiin?

Lis&i& teksti napsauvttamalla

MITKA ovat ensimméiset askeleet kohti
muutosta/kehittamista?

A
N

Ve

MIKSI, muutoksen/kehittamisen tarve

Miksi muutos/kehittdmisen tarve on tarpeen
liittyen tyontekijéiden tydaikapaineeseen?

Kyselyssé nousi esille, ettd osa
tyontekijoista kokee aikapainetta ja tarvetta
tehda ylitita

AN
~
/MITEN TOIMIEN muutos saadaan
aikaan?

Mika jo toimii?

Miten esimiehené voin vastata tdhan
tarpeeseen?

Miten mahdollistetaan tyontekijdiden
osallistuminen kokouksiin?

AN
N

J
MITA? MILLOIN? MILLOIN ARVIOIDAAN TOTEUTUSTA?
~

MITKA ovat ensimméiset askeleet kohti
muutosta/kehittamista?

MITA?

MILLOIN?

MILLOIN ARVIOIDAAN TOTEUTUSTA?
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- e N N M
MIKSI, muutoksen/kehittéamisen tarve MITEN TOIMIEN muutos saadaan MITKA ovat ensimmiiset askeleet kohti
. . aikaan? muutosta/kehittamista?
Miksi muutos/kehittdmisen tarve on
tarpeen? Miké jo toimii?
Valmentava johtaminen Miten esimiehend voin vastata tahan
Suhtautuminen tarpeeseen?
Lasnaolo
Vuorovaikutus
Itsetuntemus

Miten minua voisi l&hestya paremmin
vaikeissa asioissa? \_ J )

- J
MITA? MILLOIN? MILLOIN ARVIOIDAAN TOTEUT

- N A -
MIKSI, muutoksen tarve MITEN TOIMIEN muutos saadaan /MITKA ovat ensimmaiset askeleet kohti
aikaan? muutosta?
Miksi muutos tiedottamisessa ty6n ja muun
elaman yhteensovittamisen kaytanndista ja Miten voisimme tiedottaa asiasta
mahdollisuuksista on tarpeen? kotihoidossa paremmin?
Miksi se on tehtéva juuri nyt? Mika jo toimii?
Kyselyssa nousi esille, etta tiedottaminen
tyon ja muun elaman kaytannoista ja
mahdollisuuksista ei ole riittavaa.
o /L 2N J
MITA? MILLOIN? MILLOIN ARVIOIDAAN TOTEUTUSTA?
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1. Opinnaytetyon taustaa ja eteneminen

Opinnaytetydn toimeksiantajana oli Etela-Savon sosiaali- ja terveyspalvelujen kuntayhtyma,
joka hallinnoi Vetovoimainen kotihoito — Tehdaan hyva arki yhdessa -hanketta. Hanketta ra-
hoittaa Euroopan unionin sosiaalirahasto ja hallinnoija Essot seka osatoteuttajat Diakonia-am-
mattikorkeakoulu, Kaakkois-Suomen ammattikorkeakoulu ja Etela-Savon koulutus Oy 20 %
omavastuuosuudella. Hankkeen tavoitteena oli kotihoidossa tybeldmén laadun ja tyén tuotta-
vuuden parantuminen, tarjonnan ja kysynnédn kohtaamisen ja tybhyvinvoinnin seké alan veto-
Jja pitovoimaisuuden lisdédntyminen. Opinnayte oli osa tata hanketta kohdistuen tyéhyvinvoin-
nin kehittdmisosioon ja rajautuen siina tydn ja muun elaman yhteensovittamiseen esimiehen

nakokulmasta. (Essote 2021.)

Opinnaytetydn tarkoituksena oli laatia tutkimustuloksia hyédyntden kehittamissuunnitelma
Essoten kotihoidolle tydn ja muun eldman yhteensovittamisesta. Opinnaytetydn tavoitteena oli
lisdta Essoten kotihoidon tydntekijoiden ja esimiesten tietoa Essoten kotihoidon tydn ja muun
eldman yhteensovittamisen nykytilasta, osallistaa esimiehia kehittdmiseen seka parantaa esi-

miesten valmiuksia muutokseen tyon ja muun elaman yhteensovittamisessa.

Opinnaytetyon eteneminen

Teoresttinen viitekehys
kehittamistutkimukselle

ja suunnittelukokouksia

opettajien ja Essoten
hanketydntekijdiden
kanssa

Kevét 2021

opinnaytetydntekijdiden,

Esimieskokous:
kyselyn tulokset
kotihoidon
esimiehille ja
samalla kysely
esimiehille.

10.6.2021

Y hteistyd opiskelijoiden ja hanketyontekijoiden valilla

3.5.-14.5.2021

Essoten kotihoidon
tyontekijoille
suunnattu kysely
tydén ja muun
elaman
yhteensovitta-
misesta

17.6.2021
Tybpaja
esimiehille:
Kehittémis-
ideointia tyon
ja muun
elaman

yhteensovitta-

misen
kéytanndista.

Kehittéamis-
suunnitelma

Essoten hanke
paattyy
31.12.2021,
kehittamistoimet
ja muutoksen
seuranta jatkuvat
Essoten toimesta
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2. Esimiestyon kokonaisuus teorioiden valossa

Esimiehen tulee hallita tydssaan varsin monenlaisia asioita ja kokonaisuuksia, jotta han voi
omalta osaltaan edistaa tydhyvinvointia ja tydn ja muun elaman yhteensovittamista. Alla ole-
vaan kuvaan on koottu esimiestydn kokonaisuutta tydn ja muun elaman yhteensovittamisen
nakokulmasta. Kokonaisuuden rakentamisessa on huomioitu henkiléstdkyselyn kysymyksia
(Toppinen-Tanner ym. 2016, 74—76) esimiesosaamisen kokonaisuus (Rauramo 2020, 3), tyén
ja muun eldman voimavaramalli (Ten Brummelhuis & Bakker 2012, 549) seka tutkimuksen tu-
loksia tydn ja muun eldman yhteensovittamista tukevista kdytannoista ja kulttuurista suomalai-
silla tyOpaikoilla (Toppinen-Tanner & Kirves 2016).

Tyodhyvinvointi ja sen johtaminen
Ty6n ja muun elaman yhteensovittaminen

Esimiehen monet roolit

Lahijohtaminen

Tiedottaminen
Tukeminen
Suhtautuminen

Tybaikakdytdnnot ja joustot
Yksiléllisten voimavarojen
tukeminen

Esimiesosaaminen

Lait ja TES

HenkilGstéstrategia, Valmentava johtaminen
-suunnitelmat ja - Viestinta

ohjelmat Vuorovaikutus
HR-prosessit Tunteet
Tybterveysyhteistyé Itsensa johtaminen

Tahto toimia
esimiehena
Halu kehittya
esimiehend
Kyky kysya

Voimavarat ja kulttuuri

Tydn ja muun el&man
voimavarat ja

vaatimukset - Mydnteinen limapiiri

Asenne
Arvot

Tydhon ja muuhun tydelamakulttuuri
elaman liittyvat
seuraukset

Kotihoidon tyontekijoille suunnatun kyselyn tulokset

Kyselytutkimukseen osallistui 58 henkil6a, jolloin vastausprosentti oli 17,4 %. Avoimiin kysy-
myksiin vastauksia saatiin vahemman. Toiseen vastasi 30 henkil6a, jolloin vastausprosentti oli
9 %. Toiseen avoimeen kysymykseen vastasi 35 henkil6a, jolloin vastausprosentti oli 10,5 %.
Kysely oli avoinna 3.5.— 2.5.2021 valisen ajan. Kyselyn kysymykset otettiin Tyoterveyslaitok-
sen julkaisemasta Ty6 @ Elama -oppaasta, joka tarjoaa vinkkeja tyon ja muun eldaman yh-

teensovittamiseksi (Toppinen-Tanner ym. 2016, 74—76).
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Vastaajien tyopiste: Liikkuva tiimi, Puumala, Juva, Kangasniemi, Mantyharju, Hirvensalmi,
Haukivuori, Pertunmaa, Ristiin-Suomenniemi ja Mikkeli

Vastaajien ammatti: 21 % sairaanhoitajia, 79 % lahihoitaja tai muu

Vastaajien ika: 27 % alle 25-35 v, 17 % 36—45 v, 28 % 46-55 v, 28 % 56 v —

Vastaajien perhetilanne

19 % asui yksin

35 % asui puolisoni/kumppanini kanssa

12 % asui lasten kanssa

34 % asui puolison/kumppanin ja lasten kanssa

24,2 % huolehti alaikaisista lapsista
o 22,4 % huolehti oman tai puolison vanhemmasta tai muusta laheisesta
o 53,4 % ei huolehtinut kenestakaan, joka tarvitsee saanndllistd hoivaa ja huolenpitoa.

Mita seuraavista kdytannoista ja joustoista on kdytossasi tai haluaisit kayttaa?

m Kaytan tata vaihtoehtoa Haluaisin kayttaa tata mahdollisuutta

Liukuva tyoaika, joka mahdollistaa joustot
ty6hontulo- ja lahtbajoissa 359,

Esimiehen kanssa voi sopia muista kuin N1 4‘_16| o;/o
normaaleista tyohontulo- ja lahtoajoista 199, 0

Mahdollisuus vaikuttaa omiin tyévuoroihin 69 %
(vuorotyossa) 9 %
Normaalin tydajan yli tehdyt tunnit voi pitaa 53 %
my6hemmin vapaana 19 9% °

Vuosilomasta voi jattaa pitimittd lomapaivia, EEE_16 %

54 %

joita voi myohemmin kayttaa tahan tarkoitukseen 404%%
Lomarahan vaihtaminen vapaapdiviin = 33 % 63 %
Vuorotteluvapaa . 31 % 67 %
0
Opintovapaa - 30 % 65 %
Lyhennetty tybaika tai osa-aikatyd | &R 32 % 49 %
Mahdollisuus palkattomiin vapaisiin perhesyista - 4}‘6]"{?
0
Kokoukset ym. pyritdén jarjestdmaan niin, etta I 29 % 48 %
kaikki voivat osallistua niihin 239,
Etitydmahdollisuus = 39 % 54 %

Huomioidaanko ty6paikallasi tyon ja muun elaman yhteensovittamisen tilanteet?

0,
30% 24%
20% r
0% - T ; -
erittdin hyvin tai melko hyvin jonkin verran melko huonosti, erittdin
huonosti tai ei lainkaan
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Tiedotetaanko tyopaikallasi riittdvasti tyon ja muun elaman yhteensovittamisen kaytan-

noista ja mahdollisuuksista esimerkiksi tyoaikajarjestelyista ja yksilollisista joustoista?

50% 45%
40%
30% 22%
20% 16% 17%
10% —— ———

0%

melko hyvin, erittdin jonkin verran melko huonosti erittdin huonosti tai ei
hyvin lainkaan

Kohdistuuko tyontekijoihin sellaisia aikapaineita, jotka héiritsevit tyontekijoiden perhe-
ja yksityiselamaa?

50% 1%
40% 31%
30%
17%
20% 1%
10% —— —
0% - T T
melko harvoin, erittdin silloin tall6in melko usein erittdin usein
harvoin tai ei koskaan

Kohdistuuko tyontekijoihin sellaisia paineita, etta heidan pitaisi tehda ylitoita saadak-

seen tyot tehdyksi tai edetdkseen urallaan?

40%
’ 29% 31%
30% 22%
18%
20%
10% ——— —
0% r T

melko harvoin, erittdin silloin talloin melko usein erittdin usein
harvoin tai ei koskaan

Miten myonteisesti tai kielteisesti johto ja esimiehet suhtautuvat tyontekijoiden perhe-
elamaan sekd muun eldman ja tyon yhdistamisen vaatimuksiin?

60%
50%
40%
30%
20%
10%

0% r T T .
melko tai erittdin myonteisesti ei myonteisesti eika kielteisesti melko tai erittdin kielteisesti

49 %

41%

10 %

!
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Onko tydntekijan helppo ottaa puheeksi tyopaikalla esimerkiksi poissaolot perhesyista

tai akillisesti ilmaantuvien yksityisasioiden hoitamiseksi?

50% 39%
40% 26%
(]
30% 21%
20% 14% |
10% } I
0% ‘ ‘ L
melko tai erittadin ei helppoa eika vaikeaa melko helppoa erittdain helppoa
vaikeaa

Ovatko tyodntekijat tyytyvaisia siihen, miten hyvin pystyvat yhdistaméaan tyon ja perhe-
elaman nykyisessa tyossaan nykytilanteen huomioiden?

60%
50%
40%
30%
20% 15% 12%

927

21%

10% ——— ——
0%

melko tai erittdin en tyytyvainen enka melko tyytyvainen erittdin tyytyvadinen
tyytymaton tyytymaton

Toivomuksia ja parannusehdotuksia

60% 49%

50%

40:/0

10%

0 ] ]
Joustavuus tyoajoissa Yksilollisten Sovitut pelisddnnoét ja Ei osaa sanoa tai asiat
ja mahdollisuus voimavarojen tasapuolisuus kunnossa
vaikuttaa tyovuoroihin tukeminen ja
ikdjohtaminen

3. Esimieskokous 10.6.2021

Esimieskokous toteutettiin Teamsin kautta. Osallistujia oli seitseman.
Kokous koostui kahdesta osiosta:
1. Tyontekijoille suunnatun kyselyn tulosten esitys
2. Kysely
Kyselyn tarkoitus oli kartoittaa:

» tarvitsevatko esimiehet itse lisaa tietoa tai kaytadnndn vinkkeja tydn ja muun ela-
man yhteensovittamiseen liittyvista kdytannoista.
* mitka kaytannoét heista toimivat omassa tiimissa talla hetkella.
Tulokset:

* tyodn ja muun elaman yhteensovittamisen kaytantoihin kaivattiin lisaa tietoa tai
kaytannon vinkkeja.

+ esimiehet kokivat kayttaneensa kunnallisen yleisen virka- ja tyéehtosopimuksen
mukaisia kaytantoja ja joustoja oli tehty tydntekijoiden tarpeiden mukaan.
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4. Esimiesten tyopaja 17.6.2021

TyOpaja toteutettiin Teamsin kautta. Osallistujia oli viisi.
Menetelmina kaytettiin arvostavia menetelmia ja fasilitointimenetelmia. Tyopajassa syntyneita

kehittamisideoita hyddynnettiin kehittdmissuunnitelmassa.

TyOpajan tarkoitus:

o l6ytaa konkreettisia keinoja tyon ja muun eldman yhteensovittamisen kaytannén kehit-

tamiseksi

o keskittya erityisesti niihin, joihin osallistujat voivat itse vaikuttaa (esimiesnakékulma).
TyOpajan teemat (nousivat tydntekijoille suunnatusta kyselysta):

e tydvuorosuunnittelu

o tybaikapaineet

o tiedottaminen

o tyoGilmapiiri (miten helppo on lahestya esimiesta, johdon ja esimiehen suhtautuminen).
TyOpajan tulokset

o Esimiehet kokivat omalla tydllaan tukevansa tyén ja muun elaman yhteensovittamista.

¢ Valmentava johtamistyyli oli esimiesten mielesta hyva tapa luoda vuorovaikutusta ja
I6ytaa yksilollisia ratkaisuja tyon ja muun eldaman yhteensovittamiseen. Oma asenne,
hyva tahto ja halu vaikuttavat vuorovaikutuksen syntymiseen.

e |tsensa johtamisen taidot ovat tarkeita sekd esimiehille etta kaikille tydyhteison jase-
nille.

o Esimiesten omaan jaksamiseen tulee kiinnittda huomioita ja 16ytaa tyévalineita.

o Esimiehet toivat tydpajassa esille konkreettisia kehitysehdotuksia kuten huolivartin,
kirjallisen palautekanavan ja tiimipalavereiden aikatauluttamisen niin, ettd mahdolli-
simman moni tiimin jasen paasee kokouksiin mukaan.

o TyOpajaan osallistuneiden tietoisuus tydn ja muun eldman yhteensovittamisen kaytan-
ndistd ja ymmarrys tydn ja muun eldman yhteensovittamisen laaja-alaisuudesta li-
saantyivat tydpajan aikana.

5. Kehittamissuunnitelma

Kehittdmissuunnitelma on laadittu kirjallisuuskatsauksen, Essoten kotihoidon henkil6stoon
suunnatun kyselyn tulosten ja esimiestydpajassa saatujen kehittdmisideoiden perusteella. Ke-
hittdmissuunnitelma on laadittu yhteistydssa hanketyontekijdiden kanssa ja se on viela kes-

kenerainen, mutta toimii raamina hankkeelle. Itsessaan kehittdminen onkin jatkuvaa toimintaa.

Koska Essoten hanke on laaja ja samoja asioita on kasitelty muissa hankkeen osa-alueissa,
osa kehittdmissuunnitelmassa olevista asioista toteutetaan hankkeen muissa osa-alueissa.
Tyon ja muun eldaman yhteensovittaminen nivoutuu hyvin moneen koko eldman ja tyéeldaman
osa-alueeseen. Aihetta voidaan tarkastella myds tyontekijoiden ja timien nakdkulmasta. Ke-
hittdmissuunnitelmaan on tarkasteltu esimiestyon, tydhyvinvoinnin ja henkiléstéjohtamisen
kautta, mutta varsin moni tilanne kytkeytyy jollain tapaa esimieheen ja hanen tapaansa toimia.
Naemmekin, etté esimiestydn kehittdminen on olennaisinta puhuttaessa tyon ja muun eldaman
yhteensovittamisen kaytannoéistd huomioiden, ettd esimiestydén pohjana toimivat organisaation

strategiset valinnat ja paatokset.
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TyOpajassa nousi esille tydn ja muun eldman voimavaramallin mukaisia tydhon liittyvia voima-

varoja ja vaatimuksia (Toppinen-Tanner ym. 2016, 74, Ten Brummelhuis & Bakker 2012, 549;

Toppinen-Tanner & Kirves 2016). Esimiehet toivat esille tydhon liittyvind voimavaratekijéina

vertaistuen ja vaikuttamismahdollisuuden esimerkiksi omiin tydvuoroihinsa. Tydpajassa kes-

kusteltiin myos vuorovaikutuksellisesta viestinnasta ja luottamuksellisesta ilmapiirista. Tyon

vaatimuksista nousivat esille aikapaine, liilan paljon tehtavaa, ajanhallinta ja hoitajapula. Oman

osaamisen riittamattémyys, liittyen tydn ja muun eldman yhteensovittamisen kaytantdihin, oli

noussut esille jo aiemmassa esimiestapaamisessa.

Seuraavaan kuvaan on hahmoteltu tyon ja muun elaman yhteensovittamisen kokonaisuutta.

Opinnaytetydssa tultiin siihen johtopaatdkseen, etta tydn ja muun eldaman yhteensovittamisen

kaytantodja voidaan yllapitaa ja kehittdaa esimiesnakokulmasta kehittamalla ja tukemalla esi-

miesty6ta, huomioimalla tydn ja muun eldaman yhteensovittaminen tarkeadna osana tyéhyvin-

vointia seka pitdmalla tydn ja muun eldaman yhteensovittaminen osana henkiléstdjohtamista.

Kehittdmalla ja

tukemalla
esimiestyéta

Esimiesten tiedot tydn ja muun elaman
yhteensovittamisen kaytanndista ja niiden
kayttémahdollisuuksista

Esimiesten taidot ja tahto tehda esimiestyota

Valmentava esimiestydote:

« Taito ratkaista tyén ja muun eldman
yhteensovittamisen ristiriitoja yhdessa
tyontekijan kanssa, tyontekijciden
kannustaminen itsenaiseen tyéskentelyyn ja
yhteistydhon seka alaisten kyvykkyyksien
vahvistaminen ja suorituksen parantaminen.

« Positiivinen asenne

¢ Lasnaolo, kuuntelu, keskustelu, tyontekijoiden
rinnalla kulkeminen

« Kohtaamisten merkitys; kun naet tyéntekijan,
se on "paikka toimia.”

« Sitouttaminen; tyontekijat viihtyvat, kun heidat
nahdaan ja heita arvostetaan

Itsensa johtaminen:

« Esimiehen itsetuntemus ja asenteen
tunnistaminen

« Oma jaksaminen ja riittavyyden tunteen
kehittaminen

« Oman tyén johtaminen ja perustehtavan
kirkastaminen

« Ongelmat/haasteet esille mahdollisimman
varhaisessa vaiheessa

Esimiesten vertaistuki ja lahiesimiehen
tyontekijoille antama tuki

Miten tydn ja muun eldaman yhteensovittamista

voidaan yllapitada ja kehittdd esimiestyon

ndkdkulmasta?

Huomioimalla
ty6én ja muun

eldmén yhteen-
sovittaminen

tarkedna osana

tyéhyvinvointia

Ty6n ja muun eldmén vaatimusten
ja voimavarojen valisen tasapainon
yllapitaminen

Esimiesten ja henkiléston
tyshyvinvoinnin tukeminen

Vaikutusmahdollisuudet tyéssa
Myonteinen tyéelamakulttuuri
Yhdesséa tekeminen
Tyéilmapiiri

Johdon, esimiesten ja

tyontekijoiden vuorovaikutteinen
viestinta

ya VQJ‘I(U
qooVe ta,

Pitamalla tyén ja
muun
eldaman yhteen-
sovittaminen
osana henkildsto-
johtamista

Henkilostostrategia,
henkiléstésuunnitelmat ja -ohjelmat,
HR-prosessit, tydterveysyhteistyd

+ Ty&hyvinvoinnin johtaminen
+ Yksilllisten voimavarojen ja
tyokyvyn tukeminen

+ Tydvuorosuunnittelu, tydajan
joustot ja muut kaytannot

+ Tydajan hallinta; perustehtavan
tekemiseen riittavasti aikaa ja
perustehtavan kirkastaminen

* Henkiléstésuunnittelu — ja
resurssointi; resurssien maara,
toiminnan ohjaus, t6iden jakaminen

+ Toiminnan laadun varmistaminen
mm. riittdva ja osaava henkilosto

+ lkajohtaminen

Viestinta henkilostopolitiikasta

Kehittamistarpeet jaoteltiin siis kolmeen osa-alueeseen: esimiestyd, tydhyvinvointi ja henkilds-

téjohtaminen. Seuraavassa osiossa jokaiselle osa-alueelle on erillinen oma lomake, joka toi-

mii varsinaisena konkreettisena kehittdmistydkaluna. Se on vielad keskenerainen. Essote jat-

kaa sen tyGstamista opinnaytetydn jalkeen. Tarkoituksena on, ettd Essote tdydentda suunni-

telmaa hankkeen edetessa.



Esimiesten tiedot tydn ja
muun eldmén
yhteensovittamisen
kéytannoistd ja niiden

kayttomahdollisuuksista.

Valmentavan
esimiestyootteen
kehittaminen ja
vahvistaminen

Itsensa johtaminen
Esimiestuki

Johdon, esimiesten ja
tyontekijoiden
vuorovaikutteinen
viestinta

Esimiestenja
henkiloston
tyohyvinvoinnin

tukeminen

Henkilostén
mahdollisuus vaikuttaa
tyossa tapahtuviin
muutoksiin

Mydnteisen
tyoelamakulttuurin
vaaliminen

MUU AHE:

BRANDIN
VAHVISTAMINEN
JAMAINEEN HALLINTA
vahvistamaan
tyontekijapitoa ja
saamaan uusia
tyontekijoitd.

MITA ON JO TOTEUTETTU?

MITA ON JO
TOTEUTETTU?
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SUOSITUKSIA TOIMINNAN KEHITTAMISEKSI
Perustuvatalan kirjallisuuteen ja tutkimuksiin, Essoten kotihoidon
tyontekijoihin suunnatun kyselyn tuloksiin ja esimiestyopajan ehdotuksiin.

'I'ledoms esimiehille tydn ja muun eldman yhteensovittamisen
istd Essoten kotihoid

Linkittyyké muuhun
hankkeen osa-
alueeseen ja mihin?

Jos ei kuulu muuhun | Muutoksen seuranta
hankkeen osa- vastuuhenkilo ja
alueeseen, aikataulu
kehittamisen

+ Tyopaja + Perehdytys/koulutus valmentavasta esimiestydotteestauusille + Liittyy itse-ja Paallikko huolehtii
valmentavasta esimiehille mikali sita ei ole jo ohjelmoitu. yhteisoohjautuvuud uusien esimiesten
esimiestyo- en kehittamiseen, perehdytyksestaja
otteestaon + Aiheen kertausta saannollisin valiajoin jo pidempaan esimiehina itsensd johtamiseen. aiheen
jarjestetty toimineille. Samalla voidaan jakaa hyvia kaytantoja ja saada Valmentavan kertauksesta
kevaalla 2021 vertaistukea. johtajuuden

koulutus esimiehille
ja pallikdlle
syksylla - talvella
2021-2022.

+ Essoten + Kartoitus siita, onko tarvetta lisakoulutukseen ja tukeen. Valmentavan Palvelupaallikko varaa  Palvelupaallikko,
kotihoidon + Esimiesten esimies voisiyksilotasolla kartoittaa, onko taman hetken ~ johtajuuden koulutus ~ "Mita kuuluu saannolliset
esimiehilla on tuki riittava. Mllmi ei, tulisi kan:omaa muita vaihtoehtoja ja onko tarvetta esimiehille ja paallikolle esnmeslynhnn‘?"-a]an palaverit
tyopari lisake tyotervey lle tuelle tai tyonohjaukselle.  syksylla - talvella2021- k iehill imi kanssa

+ Esimieskokous + Esimiesten oma huolivartti tai muu saannéllinen keskustelu oman 2022 kehityskeskustelujen
1xviikossa esimiehen kanssa. lisksi. Palvelupaallikkd

1.10. alkaen kysyy kokemuksia
tammikuussa 2022

+ Tiimipalaveri + K tojen kehmmmen niin, etta ovatsaannollisia, Tiimipalaveri Esimiehet
1xvko hdollisuuk inen tyontekija tietaa [ saannollisyys kirjattu vastaavat omien

+ Paatetty aloittaa kokouksista ja paas: niihin. Tahan ik Mita kuuluu-kyselyn timipalavereiden
erilliset i istydssa tyonjakajien kanssa. tavoitteisiin toteutumisesta.
saanndlliset . Kil]alnen palautekanava jossa myds mahdollisuus ehdottaa asioita Pééllikon kanssa

iak I Hanke tukee Teamsin sovittu yhteiset

+ Teams-yhmia -« Vlsﬁm.'ikanavien-ja vélineiden kehittiminen mm. Hilkka, kéytdssalkayttoon- kéytannot.
otettu kayttoon sahkopostin ja Teamsin helimiin. Koulutus k otossa

kéyttoon, velvoite seurata edes yhta sovittua kanavaa saannollisesti
(kun puhelimissa tarvittava valmius)

SUOSITUKSIA TOIMINNAN KEHITTAMISEKSI

Perustuvat alan kirjallisuuteen ja tutkimuksiin, Essoten

kotihoidon tydntekijdihin suunnatun kyselyn tuloksiin

ja esimiestydpajan ehdotuksiin.

kilon roolin

Tydhyvinvoinnin yhteyshenkildverkosto  +
esimiesten tukena.

Kotihoidon koordinaattori tukemaan
esimiestyota rekrytoinnin ja resurssien
hallinnan osalta

Tuihuvinuainnin vhteueh
Tyohy yhtey

Tyohyvinvoinnin vuosikello.

Mita kuuluu-ja tyofiilis-kyselyt.
Tydhyvinvoinnin tydpajat, joissa yohy ysely
tyontekijat saivat esittaa ratkaisuja luodaan yhdessa tavoitteet seuraavalle vuodelle.
kyselyssa nousseisiin ongelmlln Tyontekijoiden viesti tyhy-henkilon kautta
Ratkaisui tyGhy i herkemmin esimiehille.

tavoitteet koko Essoten kotihoidolle.

Tavoitteiden toteutumista seurataan.

Tyhy-henkild hoitaa jatkossa

josta

koottu

viestintuojana ja heidan verkostonsa kehittaminen.

Vuorovaikutuskoulutuksia on pidetty. +  Lfe-jarjestelmaanil

Tavoitteena naissa mm, etta jokainen ottaa  onnistumisesta, hyvin menneesta
Vvastuutaomasta asenteestaan. asiakastilanteesta, myonteisesta
Tyhy-henkildt on valittu mm. mydnteisen asiakaspalautteesta ym.

asenteensa vuoksilevittamaan positiivista
ilmapiiria tyoyhteisoissa.
Lfe-jarjestelmaan liittyminen.

+ Hanke 1

kijoita ja

esimiehia tavomeena 1ynn

Syksylla tulossa 1-2 vuorovaikutukseen liittyvaa
koulutusta.

+ Koko henkilosto on kayntikortti opiskelijoille ja
uusille tyontekijoille, mika huomioidaan

G
houki

imagon kasvattaminen, positiivinen
viestinta seka veto-ja pitovoiman
lisa@minen.

perehdytyk 4 ja rinnallakulkijamallissa.
+ Positiivinen viestinta ulkopuolelle on kaikkien
tyontekijoiden tehtava.

Muutoksen
seuranta
vastuuhenkild ja
aikataulu

Jos ei kuulu
muuhun
hankkeen osa-
alueeseen,
kehittamisen

Linkittyyko muuhun
hankkeen osa-alueeseen ja
mihin?

jos linkittyy, kehittdminen
hoidetaan sen kautta.

«  Tydhyvinvoinnin
yhteyshenkildverkos-
ton luominen.

+  Tyohyvinvoinnin Tyhy-
tydpajat, yhteyshenkilot,
tyohyvinvoinnin esimiehetja
koulutukset paallikko.

*  Lfe<arjestelma

»  Pidetyt ja tulevat
koulutukset, joista yksi
siséltaa: sosiaalinen
turvallisuus,
tyoyhteison
vuorovaikutusongelmat
ja niiden ratkominen,
oman toiminnan
tarkastelu ja laadukas
vuorovaikutus
itseohjautuvuuden
nakokulmasta.

»  Kesabiisivideo,
esittelyvideot,
rekryvideo

*  Facebook-ivet

*  Kotikulma-lehti



MITA ON JO SUOSITUKSIA TOIMINNAN KEHITTAMISEKSI
TOTEUTETTU? Perustuvat alan kirjalli ja tutkimuksiin,
Essoten kotih
kyselyn tuloksiin ja esimies!
ehdotuksiin,
Henkiléstéstrategia, Onnistu yhdessd — + Tybn ja muun elamén yhteensovittamisen yoky Henkild
henkilosto i ja- | aytantojen huomioimis talon kayttéonotto  henkilostopaallikko.
ohjelmat, HR-prosessit, tydkykyjohtamisen talo 52021-k2022 henkiléstosuunnitelman
tyotervey istyo uudistaminen kaynnissa,

vastuualueilla paallikké ja
esimiehet, tydntekijat

Yksilbllisten voimavarojen Korvaavatyd + Tybntekijan tilanteen tiedostaminen, aikaa
kemi yokyvyn tukemi hdollisuuksi tyontekijalle; esimiesten huolivartti
mukaan kaytossa
Tyovuoresuunnittelu, tydajan + Esimiehille koulutus + Tyontekijalla mahdolli: ik omiin * Hankk i E: is il Hanke raportoi kokeilun
joustot ja muut kdytannd i y o ihi i fyhteisdllinen yhteisollisen koulutus tuloksista henkilostoosastoa
Yo i Yo i tybvuorosuunnittelun  tybntekijéille. laajempaa kayttdénottoa
lusta k2021 kayttoonottoa syksy 2021 ajatellen.
+ Tarjotaan osa- tydhyvinvointikyselyiden
aikatyota tyontekijan perusteella
tarpeen ja + Yhteisdllisen ja keskitetyn
mahdollisuuksien tydvuoresuunnittelun
mukaan pilotti syksy 2021.
Tydajan hallinta; e Kotihoidon tyskirj R —— m = + Kotihoidon tydkir s hiausji  Toimi
tekemiseen riittavasti aikaa ja roolien ja i yov ittelun kehittami roolien ja i Tj a p paallikko,
p @ y + Autenomineniyhteiséllinen selkiyttaminen kehittaminen projektipaallikkd 2021
tydvuorosuunnittelu + Keskitetty puhelin k2020-s2021 Tyékirjojen kayttéGnotto:
asiakkaiden ja omaisten Esimiehet 2021-2022
puheluille s 2021
Henkilosto ittelu — ja R y + Brandin inenj hallinta Kotihoid dil in  Kotihois K lisk ihoie
inti maara,  kayttés 2021, hvi tydntekijapitoa ja saamaan tehtdvankuva I i i, koordit ilpadllikké -
toiminnan ohjaus, téiden uusia tyontekijoita. esimiehetja jatkuvasti
jakaminen paallikkd yhdessa
Toiminnan laadun paivittdin
varmistaminen mm. riittava ja
osaava henkilostd
Ikajohtaminen; eri-ikaisten Tarjotaan osa-aikatycta Esimiehet,
tyontekijoiden vahvuuksien ja tyontekijan tarpeen ja jatkuvasti
mahdollisten tuen tarpeen mahdollisuuksien
huomiointi. mukaan
Viestinta henkilstopolitiikkasta -+ Tietoisuuden lisaaminen tyoajan joustoistaja Hanke esittelee Henkilostoosasto,
aytannoista i i mui kehittamissuunnitelman paallikkd ja
yhteyksissa. Kun tyén ja lama imiehille ja henkiléstolle  Esimiehet
yhteensovittamisen kyselyn tuloksia kdydaan saannéllisesti
lapi tiimeissa, siina voi olla hyva mahdollisuus
K iasta ja sopia aik i

L&hijohtaminen on yksi
arvokkaimmista inhimillisiin
voimavaroihin vaikuttavista
tekijoista ja se voidaan ndhdé
yhtend térkeimmisté
henkiléstokaytannoista.

Kun I&hijohtaminen on itsessadén
hyvin johdettua, se yhdistéd myss
esimiehid ja he saavat tukea
toisiltaan.

Viitala 2021
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