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maara vahenee. lkaihmisten hoiva-alaa vaivaa yha paheneva tyontekijapula.
Laatuhoiva - Osaamisen ja tydhyvinvoinnin edistamisella parempaan tulokseen
hoivapalveluissa -hanke (myohemmin tekstissa Laatuhoiva) etsii ja kehittaa vas-
tauksia hoivahenkiléston pysyvyyteen ja tydurien pidentdmiseen. Opinnayte-
tydmme tehtiin osana hanketta.

Opinnaytetydomme tarkoituksena oli tutkia, miten esihenkildét hoiva-alan yksi-
koissa johtavat tyohyvinvointia ja miten sen johtamista tulisi kehittaa. Tuloksia
tullaan hydodyntamaan hankkeen kayttoon tuottaen hyvia kaytantoja esihenkildi-
den ja johtajien kayttoon tyohyvinvoinnin johtamiseksi seka tyohyvinvoinnin joh-
tamisen kehittamiseksi.

Aineisto kerattiin teemahaastattelemalla viitta esihenkiloa hoiva-alan yksikoista
ja analysoitiin sisalldonanalyysilla. Tuloksena saatiin viisi paaluokkaa, joita ovat
1.YksilOlliset tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat, 2. Tyohyvinvoinnin psyykkiset,
fyysiset ja sosiaaliset tekijat, 3.Tyohyvinvoinnin johtaminen 4. Tyohyvinvoinnin
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vaikuttavan eniten tydntekijoiden jaksamiseen. Lisatutkimusta esihenkilon fyysi-
sen lasnaolon ja arjen tyohon osallistumisesta tyohyvinvoinnin kannalta tarvittai-
siin, jotta johtamista hoiva-alan yksikoissa voitaisiin kehittaa.
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Finnish population is ageing, and the need of care is increasing. At the same time
the group of working-age people is diminishing, and the care sector suffers from
a shortage of qualified elderly caretakers. The project Quality care — Better results
in care services by improving skills and well-being at work (later in the text Quality
care) is searching for solutions for better work commitment and well-being at work
in the care sector. The thesis was made as a part of the project.

The purpose of the thesis was to find out about how nurse managers in elderly
care facilities are managing job satisfaction and how they would develop the man-
aging of job satisfaction. The results will be utilised for the use of the project Qual-
ity care, producing good practices and guidelines for the use of nurse managers
to manage well-being at work and how to develop the management of well-being
at work.

The data was collected by a focused interview with five nurse managers from
elderly care units and analyzed with content analysis. The result was five main
categories: 1. Individual factors affecting well-being at work, 2. Mental, physical,
and social factors of well-being at work, 3. Management of well-being at work 4.
Assessment of well-being at work and 5. Development of occupational well-being
management. The perceived importance of managing well-being at work was em-
phasized in the responses received, but co-operation on well-being at work with
all personnel, management and occupational health care was also clearly high-
lighted. In the development of occupational well-being management, additional
staff resourcing increased, which the supervisors stated was beyond their control.

In conclusion, management can have a broad impact on well-being at work. Flex-
ible shift planning, monitoring the workload, knowledge of everyday work and the
physical presence of the nurse manager are factors that the nurse managers felt
had the greatest impact on the employees' coping. Further research is needed
on how the physical presence of the nurse manager affects the employee’s well-
being and how nurse managers’ participation of daily work affects the employee’s
coping.

Keywords: well-being at work, management, leading well-being at work, elderly
care
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1 JOHDANTO

Suomen vaestorakenne on muutoksessa. Vuonna 2030 jo joka neljas suomalai-
nen on yli 65-vuotias ja vaesto keskittyy suuriin kasvukeskuksiin. Vaestomuutok-
set aiheuttavat suuria paineita sosiaali- ja terveyspalveluiden jarjestamiselle seka
varhaiselle palvelutarpeen tunnistamiselle. (THL, 2020 s. 4.) Laki iakkaan vaes-
ton toimintakyvyn tukemisesta seka iakkaiden sosiaali- ja terveyspalveluista
maarittelee, etta iakkaiden hoivaa tarjoavien yksikoiden tulee huolehtia riittavasta
henkilostosta (L980/2012). Lisaantyvan mitoituksen ja nykyisen tydntekijavajeen
vuoksi on arvioitu alalle tarvittavan noin 100 000 uutta hoitotyontekijaa lahivuo-
sina. Suurten ikaluokkien elakoityminen tulee lisadamaan tarvetta edelleen (Si-
nervo, 2020, s. 11).

Hoitohenkilokunnan saatavuuden ollessa vaikeaa, kiinnitetddan yhd enemman
huomiota tydntekijoiden hyvinvointiin ja tydurien pidentamiseen. Tyohyvinvointi
koetaan merkittavaksi tekijaksi tyohon jaamisessa. Erityisesti oikeudenmukaisen
johtamisen seka omaan tyohon vaikuttamisen koetaan parantavan tyohyvinvoin-

tia vanhusten palveluissa (Vehko ym. 2018, s.3-4).

Opinnaytetydmme tuottaa tietoa siita, miten tydhyvinvointia johdetaan vanhusten
hoiva-asumisen yksikdissa ja miten tyohyvinvoinnin johtamista tulisi kehittaa. Tut-
kimuksen aineisto kerattiin teemahaastattelemalla viitta esihenkil6a, jotka toimi-
vat ikdantyvien hoivaa tarjoavissa yksikoissa. Tutkimuksemme yhteistyokumppa-
nina toimii Diakonia-ammattikorkeakoulun hallinnoima hanke; Laatuhoiva - Osaa-
misen ja tyohyvinvoinnin edistamisella parempaan tulokseen hoivapalveluissa.
Hankkeen tarkoituksena on etsia ratkaisuja henkiloston pysyvyyteen ja tyohyvin-
vointiin vanhusten hoiva-alalla. Hankkeen tavoitteissa korostuvat vahvasti johta-

miskaytannot suhteessa tyohyvinvointiin.



2 TYOELAMAN JA VANHUSTEN HOIVATYON MURROS

2.1 Ty6elaman murros

Maailma muuttuu kiivaaseen tahtiin ja tydelama sen mukana. Koska tyo on yksi
suurimpia elamaamme vaikuttavista tekijoista, muutokset siind vaikuttavat vais-
tamattd myos muuhun elamaamme. Toisaalta muutokset ikarakenteessa ja tyon-
tekotapojen monipuolistumisessa vaikuttavat ja muokkaavat tyéta. (Dufva ym.,
2021.) Monet muutoksista ovat globaaleja. Kansainvalinen tyo6jarjesto ILO on ku-
vannut satavuotisjulistuksessaan ty6elaman muutoksen vauhdittajiksi vaeston
muutokset, teknologian kehityksen, ympariston- ja ilmastonmuutoksen seka glo-
balisaation. ILO painottaa kestavan kehityksen nakdkulmaa tydssa seka talou-
dellisista, sosiaalisista etta ympariston nakokulmista. Teknologinen kehitys tulisi
ILO:n mukaan hyodyntaa tuottavuuden kasvuun sekd mahdollistaa sen hyodyt
kaikille. Tarkeda on myos koulutus ja jatkuva oppiminen lapi tyduran ja iakkaiden

tydnteon mahdollisuuksien tukeminen. (International labour organization, 2019)

Tulevaisuustalo Sitra puolestaan nostaa viisi megatrendia, jotka muokkaavat
tydn muutosta: ekologinen jalleenrakentaminen, verkostoitumisen merkitys, ta-
louden epastabiilius, teknologian integroiminen seka monimuotoinen ja ikaantyva
vaesto. Ekologiseen kriisiin vastaamiseen tarvitaan aktiivista tydn muokkaamista
ja sopeuttamista seka ilmaston muutoksen &aari-ilmidihin varautumista. Vallan
verkostomaistumisen takia vuorovaikutus ja vastakkainasettelu lisdantyvat ja sa-
malla tavalla ajattelevat ryhmaytyvat keskenaan. Tama saattaa johtaa eriarvois-
tumiseen ja riippuvuuteen verkostoista. Kestavan talouden rakentaminen on tar-
keaa ja silloin myos tyon aiheuttamien ymparistohaittojen valttaminen pyritaan
kaantamaan ymparistda hyoddyttavaksi ja taloudellisesti kannattavaksi tyotavaksi.
Teknologian levittaytyessa yha useampiin tydprosesseihin valvonnan ja pelisaan-
tojen merkitys kasvaa. Elinikaisen oppimisen ja myohaiskeski-ikaisten tyollisyy-
den tukemisen ja maahanmuuttopolitiikan keinoin pyritdan varmistamaan tyollis-
ten maaraa vaeston ikdantymisen tuoman huoltosuhteen takia. (Dufva ym.,
2021.)



Tyoterveyslaitoksen raportti Hyvinvointia tyosta 2030-luvulla, tarkastelee puoles-
taan neljaa suurta muutosvoimaa; toimintatapojen- ja teknologinen muutos,
ikdantyva ja monimuotoistuva tyovaestd seka ilmastonmuutos ja ty6. Kun tyo
muuttuu jatkuvasti ja digitalisaatio tulee suuremmaksi tekijaksi arjessamme, muu-
toskykyisyydesta ja kimmoisuudesta tulee yha suurempi valtti tydmarkkinoilla. Jo-
kaisen oma vastuu tyohyvinvoinnistaan korostuu, tyokykyisyyden ja henkisen hy-
vinvoinnin nakokulmista. Tyon teko ei ole enaa niin sidottua tiettyyn paikkaan ja
aikaan, joten erilaisia ty0 -ja vapaa-ajan yhdistamisen malleja syntyy. Uusia am-
mattiryhmia kehittyy ja vanhat ammattiryhmat muuttuvat sisalloltaan toisenlai-
siksi. Alle 30-vuotiaat tyoskentelevat jo nyt enemman epatyypillisissa tyosuh-
teissa ja erilaisin tyotavoin pitden niitd ihan normaaleina tapoina tehda tyota.
(Tyoterveyslaitos, 2020, s. 23—-24, 93-94.)

On siis nahtavissa isoja globaaleja muutoksen tekijoita, jotka maailman laajui-
sesti vaikuttavat tydelamaan ja sen muokkautumiseen. Nama yllakuvatut muu-
toksen tekijat vaikuttavat erityisesti tydnantaja -tyontekija -suhteeseen ja tyétapo-
jen muuttumiseen monimuotoisemmiksi. Tyonantajien, tyontekijoiden ja yrittajien
tulee kiinnittda huomiota tyodurien kestavyyden nakdkulmaan ja monimuotoiseen
tydhyvinvoinnin tukemiseen. Kestavan tyouran kannalta oleellista on tyon ja tyon-
tekijan yhteensopivuus, jatkuva oppiminen, tyollistymiskyvyn yllapitaminen ja
tyon seka muun elaman yhteensovittaminen. Tyonantajalle tama tarkoittaa so-
peutumiskykyisia tyontekijoita ja siksi tyontekijoiden osaamiseen ja kehittymiseen
panostaminen on tarkeaa. Lisaksi omien arvojen ja tydpaikan kohtaaminen seka

yksilOllisyyden toteuttaminen tydssa korostuvat. (THL 2020, s. 25-27.)

Tyo tulee muuttumaan henkisesti vaativammaksi mutta samalla yksilollisem-
maksi, jolloin jatkuva oppiminen korostuu. Tyon sisaltd muokkautuu alakohtai-
sesti digitalisaation, tekoalyn ja automaation vahentaessa rutiinitehtavia, vapaut-
taen siten ihmisen tydpanosta asiantuntijatydhon ja ongelmien ratkaisuun. Tyon-
tekijalta vaaditaan enenevassa maarin luovuutta, joustavuutta, ketteryytta ja hy-
via vuorovaikutustaitoja. Lisaksi tyontekijalla on oltava kykya johtaa itseaan seka
sosiaalista padomaa ja monitaitoisuutta. (Sosiaali- ja terveysministerio, 2018, s.
11, Sosiaali- ja terveysministerio 2019, s.12—-13, TTL, 2020, s.28.)



Kansallisella tasolla suuressa roolissa on Suomen vaestérakenteen muutos syn-
tyvyyden alenemisen, suurten ikaluokkien elakoitymisen seka elinajanodotteen
nousun takia. Ennenaikainen kuolleisuus (ennen 80 ikavuotta) on vahentynyt sa-
malla kun tyGikaisten ja lasten maara on vahentynyt. Yhteiskunnassamme on siis
yha enemman iakkaita, joista huolehtimiseen tarvitaan enemman tyontekijoita.
Koska nuoremmat ikapolvet pienenevat, se aiheuttaa paineita tyourien pidenta-
miselle ja laajemmalle elamankaariajattelulle. Tyonteon edellytyksia tulee paran-
taa, jotta tyOvoima saadaan pysymaan pidempaan tydelamassa. Osa-tyokykyis-
ten tyoskentelyn mahdollistaminen tyota muokkaamalla on yksi keino tyovoiman
saatavuuden parantamiseksi. Onkin todennakdista, etta tulevaisuudessa ihmis-
ten toimeentulo perustuu enemman monimuotoisiin tydsuhteisiin, projekteihin,

rinnakkaisiin tyopaikkoihin ja itsensa tydllistamiseen. (THL, 2020, s.7-8, 24.)

Mielenterveysongelmat ovat lisdantyneet voimakkaasti sairauspoissaolojen
syyna. Niistd on tullut suurin sairauslomien ja tyokyvyttomyyden aiheuttaja yh-
dessa tuki- ja likuntaelinsairauksien kanssa ja sairauspaivarahaa mielentervey-
den syistad saavien maara on prosentuaalisesti kasvanut 43 % vuodesta 2016
vuoteen 2019. Syyta talle kasvulle ei tarkkaan tiedetd mutta oma vaikutuksensa

lienee monen osa-alueen yhdenaikaisella vaatimusten kasvulla. (KELA, 2020.)

Vuoden 2020 tydolobarometrissa (Tyo- ja elinkeinoministerid, 2021) todetaan
Covid-19 pandemian muokanneen tydn tekemisen tapoja ja lisdnneen epavar-
muutta tydmarkkinoille, samalla kuitenkin myos luoden ty6ta. Nopealla tahdilla on
siirrytty kayttamaan uudenlaisia toimintatapoja, sahkaoisia tyotiloja seka verkko-
materiaaleja uuden oppimisessa. Etatydon maara on selvasti lisdantynyt pande-
mian aikana, riippuen toki tyoalasta. Palkansaajien vastauksissa tyon ja tydnteon
mielekkyyden arvioitiin muuttuvan positiiviseen suuntaan. Paikkariippumattoman
tydn ansiosta arvioidaan ty0ssajaksamisen ja osatydkykyisten tyollistymisen pa-
ranevan. Vain 11 % palkansaajista kertoi tydomaaran lisdantyneen selvasti ko-
ronapandemian aikana. Tiedonsaanti seka itsensa kehittamisen ja omaan tyohon
vaikuttamisen mahdollisuudet olivat kuitenkin laskeneet vuodesta 2019. Erityi-
sesti julkisen sektorin tydntekijdiden nakemykset olivat useimmissa osa-alueissa

muita palkansaajaryhmia negatiivisempia. Ylempien toimihenkildiden vastaukset



olivat paaosin muita ryhmia positiivisempia. (Tyo- ja elinkeinoministerio, 2021,
s.9-11, 25-26, 85-97.)

Tyodssa tapahtuva muutos heijastuu vaajaamatta myos johtamiseen. Johtajan
rooli muuttuu siten, etta vaikka yha enenevissa maarin tyontekija johtaa omaa
tyotaan, niin silti esimiehelta saatu tuki on tarpeen. Lisaantynyt itsenaisyys ja vai-
kuttamisen mahdollisuudet omaan tyohon vaikuttavat suoraan positiivisesti tyo-
hyvinvointiin ja tuloksellisuuteen. Toisaalta tydelaman vaativuuden lisaantyminen
haastaa myos tyohyvinvointia, kun kuormitus kasvaa. (Anttila, 2018. s. 8, 49-50.)
Yhteiskunnallisesti esiintyy painetta tyourien pidentamiselle vaiheittain ja tahan
tavoitteiseen paastaan vain tukemalla tyontekijoiden tyokykya ja tydhyvinvointia
(Wallin, 2014, s. 3).

2.2 Vanhusten hoivatydén murros

Vanhusten hoivaty6 on ollut voimakkaassa muutoksessa viime vuosina ja tarve
muutokselle ja kehittamiselle on edelleen perusteltua ja nykyiseen hallitusohjel-
maankin Kirjattua. Palveluverkosto painotuksineen muuttuu kasvavan tarpeen
seka STM:n kansallisen ikdohjelman mukaisesti. Ikaohjelma tavoittelee ikaihmi-
sille paremman toimintakyvyn yllapitamista ja pidempaa tydoelamassa pysymista
seka kestavaa ja ikaystavallisen asumisen seka palveluiden kehittamista. Erityi-
sesti ikdohjelmalla pyritaan pidentamaan iakkaiden ikaihmisten palveluissa toimi-
vien tyduraa ja parantamaan heidan toimintakykyaan. lkateknologian tehok-
kaampi hyodyntaminen nivomalla se sosiaali- ja terveyspalveluiden rakenteisiin
on myds merkittava tavoite. (STM, 2020, s.28, 32-36.)

Jopa vanhusten hoivatydon termistd on muokkautumassa vanhustenpalveluista
iakkaiden tai ikdihmisten palveluiksi. Vanhustyon keskusliiton (2018) teettaman
Suomalainen ikagallup -kyselyn vastausten keskiarvon mukaan vanhuus alkaa
74-vuotiaana ja suosituin termi kuvaamaan yli 74-vuotiaita on ikaihminen vain 1
%:n erolla vanhus-sanaan. Kaytamme tassa tydssa vanhus ja ikaihminen termeja

soveltuvuuden seka alkuperaisen lahteen mukaisesti.



Hoivaty6 kasitteena on melko hankala maaritella, se kuitenkin sisaltaa konkreet-
tisen hoidon lisaksi erilaisia avustamisen muotoja, kuten arjessa parjaamisen ja
yksilollisen hyvinvoinnin tukemista (Terveyskyla i.a.). Synonyymina voitaisiin
nahda huolenpito-termi. Hoivatyd voitaisiin maaritella siten, etta henkild vaatii
konkreettista hoitajan apua ja silla pyritaan varmistamaan toimintakyvyn, osalli-
suuden ja sosiaalisen kanssakaymisen yllapitdminen. Anttonen (2009, s.108—
109) kuvaa hoivapalvelut arkisen elaman selviytymisessa avustamiseksi ja haas-
teena hoivan maarittelylle ja tutkimukselle on sen moninaisuus (Hasanen, 2009,
s.108-109). Sointu (2016, s. 55-56) maarittelee hoivan erityista toimintaa sisal-
tavaksi suhteeksi vahintaan kahden ihmisen valilla, jossa tunnetaan vastuuta ja
huolta toisesta. Opinnaytetydssamme hoivaa tarkastellaan ammatillisen- ja van-

husten hoivan nakokulmasta.

Hoivaa saavien vanhusten maara on kasvanut voimakkaasti. Elinajanodote on
noussut ja vuonna 2019 ymparivuorokautisen hoidon piirissa oli 75 vuotta taytta-
neista 8 prosenttia eli n. 40 000 ihmista. THL:n asiantuntija-arvion (2020, s. 4-7)
mukaan vuonna 2030 olemme saavuttaneet tilanteen, jossa joka neljas suoma-
lainen on 65-vuotias tai yli ja voimakas vaeston ikaantyminen keskittyy runsas-
vakisille kasvualueille. Yli 65-vuotiaiden osuus kasvaa jatkuvasti, ennusteiden
mukaan heita on noin 35 prosenttia vaestdsta vuoteen 2070 mennessa, joten

hoivatyon tarve tulee edelleen kasvamaan (Tilastokeskus, 2019).

Ikdantyneen vaeston lisaantyessa on palveluissa tapahtunut rakennemuutos,
jossa tehostettu palveluasuminen ja kotihoito ovat lisaantyneet. Samaan aikaan
laitoshoito seka vanhainkodeissa etta terveyskeskusten vuodeosastoilla on va-
hentynyt (Sinervo, 2020, s.16). Laadukas vanhusten hoivatyd vaatii riittdvaa hen-
kilostoa oikealla ammatillisella osaamisella. Riittavasta mitoituksesta ohjeistaa
laki ikdantyneen vaestdn toimintakyvyn tukemisesta ja sosiaali- ja terveyspalve-
luissa. Mitoitus koskee suoraa asiakastyota tekevien tyontekijdiden maaraa, eika
siind huomioida valillista ty6ta (siivous, pyykki- ja ruokahuolto seka hallinnolliset
tehtavat) tekevia. (Valvira 2020; L 980/2012.) Todellisuudessa riittavaa mitoi-
tusta ei pystyta kaikkialla toteuttamaan, silla Terveyden ja hyvinvoinninlaitoksen

(2021) hoitajamitoitusta kartoittavassa tutkimuksessa kymmenen prosenttia
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ikdihmisten ymparivuorokautisen (laitos)asumisenyksikoista alitti lain vaatiman

mitoituksen.

Yhtena syyna patevien tyontekijoiden vaikeaan saatavuuteen on se, etta hoivatyo
on raskasta ja kuormittavaa. Vuonna 2020 kaikki hoiva-alan suurimmat jarjestot;
Tehy, Sairaanhoitajaliitto ja Suomen lahi- ja perushoitajaliitto julkaisivat omat tyo-
olobarometrinsa. Tulokset naista tutkimuksista olivat huolestuttavia. Hoivatyon
vetovoimaisuus koettiin heikoksi ja tyontekijat olivat tyytymattomia (Sairaanhoita-
jaliitto, 2020, Tehy, 2020, s. 20). Henkiléresurssit ja palkka eivat kohdanneet tyon
vaativuutta. Samaan aika mahdollisuudet vaikuttaa oman tydn sisaltéon olivat

vahentyneet, samoin esihenkilon tarjoama tuki. (Olakivi ym., 2021, s. 141.)

Vanhusten hoitotyé koetaan kuormittavana (Super, 2020) varsinkin henkisesti,
koska sijaisia oli vaikea saada ja tyota jouduttiin tekemaan omien arvojen vastai-
sesti. Moni oli harkinnut jopa alanvaihtoa. Tydhyvinvoinnin tukemisen suunnitel-
mallisuuden koettiin olevan puutteellista (Sairaanhoitajaliitto 2020). Tydhyvin-
voinnin tukeminen on oleellista juuri barometrien nostamien asioiden korjaami-
sessa. Mita hoivatydn vetovoimalle ja henkildston pysyvyydelle on tehtavissa?
Ratkaisuna nahdaan palkkatason nostamisen lisdksi esimerkiksi tyoolojen paran-
taminen (Pylkkanen, 2021; Sairaanhoitajaliitto, 2021; Tehy 2020).

Sosiaali- ja terveydenhuollon uudistus (myohemmin tekstissa sote-uudistus) on
pitkaan ollut jo valmistelussa ja sen suurimmat muutokset palveluiden kayttgjille
ja tuottajille tulevat vaikuttamaan hoivatydhon seka sen henkildstédn. Varsinkin
sote-alan tyodtehtavissa tapahtuu runsasta elakoitymista, joka tarkoittaa sita, etta
vuoteen 2035 mennessa elakoityy noin puolet sosiaali- ja terveyspalveluiden
tyontekijoista. Suurinta tarve tervepalveluiden puolella tulee olemaan lahi- ja sai-

raanhoitajista. (Tevameri, 2021, s. 65.)

Tyon kuormituksen nousu ei ole ainut hoivatyossa tapahtunut muutos vuosien
aikana. Tyotehtavien muutos ja puutteet johtamisessa ovat lisanneet kuormitusta
seka halua vaihtaa alaa. TyOnantajien tulee panostaa siihen, etta lahiesihenki-
I6illa on resursseja tukea alaisiaan. Kiire, haasteet rekrytoinnissa, tyontekijoiden

tukeminen ja samaan aikaan toiminnan tehostamisen vaateet tuovat esihenkilon
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tydhon ristipainetta. Puutteellinen tuki Iahiesimieheltd nostaa tyon kuormittavuu-
den tunnetta seka indikoi alanvaihtohalukkuuden kasvua. Henkiloston tyohyvin-
vointiin panostaminen tuottaa sitoutuneempia tyontekijoita seka parempaa tyote-
hoa. (Olakivi ym. 2021, s. 146,151.)

3 TYOHYVINVOINTI

3.1 Tydhyvinvointi seka siihen liittyva lainsaadanto

Tyohyvinvoinnista huolehtiminen ei ole tyonantajalle tai esihenkilolle vapaaeh-
toista. Tyohyvinvoinnin perusta on lainsaadannossa, jonka eetos on tyontekijaa
suojaava. Laki tyoterveyshuollosta maarittelee, ettd tyonantajan tulee jarjestaa
kustannuksellaan tyoterveyshuoltoa, muun muassa tukeakseen tyontekijan tyo-
kykya ja terveytta (L 1383/2001 4§). Tydsopimuslaki puolestaan velvoittaa tyon-
antajaa huolehtimaan tyontekijan suoriutumisesta tydssa sen muuttuessa tai ke-
hittyessa. Tydantajan tulee myods kohdella paasaantoisesti kaikkia tyontekijoita
tasapuolisesti, kun taas tyontekijan on puolestaan seurattava tydnantajan maa-
rayksia tyota tehdessaan. (L 55/2001.)

TyoOsuojelulain henki on parantaa tydymparistda ja —olosuhteita tydntekijoiden
tydkyvyn turvaamiseksi seka yllapitamiseksi. Laki pyrkii ennaltaehkaisemaan
tydsta aiheutuvia henkisia haittoja. Tyonantajan tulee suojella tyontekijan ter-
veytta tyossa. Tyontekija tulee perehdyttaa tydhon seka siihen laheisesti liittyviin
kaytantoihin seka turvallisiin tyotapoihin erityisesti tyota aloittaessa ja siina tapah-
tuvien muutosten yhteydessa. (L44/2006.) Tydntekijaa tulee ohjata valttamaan
tydsta aiheutuvia vaaroja seka haittoja. Tyoturvallisuuslaki ohjeistaa toimintaa
myoOs tilanteissa, joissa tyontekija joutuu vakivallanuhan tai hairinnan kohteeksi
seka maarittelee tauot. (L 738/2002.)

Tyohyvinvointi koostuu monenlaisista tekijoista henkilostdssa, organisaatiossa,

tydymparistossa ja tyOprosesseissa seka johtamisessa (Tyoterveyslaitos, 2020).
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Sosiaali- ja terveysministerid maarittelee tyohyvinvoinnin niin, etta tydhyvinvointi
muodostuu tyon sisallosta, mielekkyydesta, turvallisuudesta ja hyvinvoin-
nista seka niihin vaikuttavista johtamisesta, ammattitaidon yllapitamisesta ja tyo-
ilmapiirista (Sosiaali- ja terveysministerio, 2020). Positiivisessa tyopsykologiassa
kiinnitetaan huomiota voimavaroihin ja niiden vahvistamiseen. Voimavaroja vah-
vistavina piirteina nousevat esiin esimiehen tuki, vaikutusmahdollisuudet omaan
tydhon (jonka osaaminen on hyvalla tasolla), mahdollisuus kehittya tydssa, tyo-
roolin ja tyon selkeys (Manka & Manka 2016, s. 103—104).

Suomessa on laajassa kaytossa termi tydkyky, jossa ei ole yleista tydntekijan
hyvinvointia edistavaa nakokulmaa, vaan enemman tyosta suoriutumisen nako-
kulma. Professori Juhani Laukkasen kehittdma tyokykytalo (kuva 1) jakaa tyoky-
vyn osatekijat neljaan eri kerrokseen, jotka kaikki vaikuttavat ihmisen tyokykyyn
ja toisiinsa (Tyoterveyslaitos, i.a.). Tydkykytalo perustuu Terveys 2000-tutkimuk-
sen aineistoon. Sen tuloksissa vastaajat kertoivat eniten tyokykyyn vaikuttavina
tekijoina terveyden ja tyon. Terveyden osalta tutkimus osoitti, ettd masennus
seka selkasairaudet vaikuttavat eniten tyollisten tyoikaisten tyokykyyn. Lisaksi
osaaminen ja erityisesti asenteet tyota kohtaan nousivat tarkeiksi tekijoiksi tyoky-
vyn osalta. Osaamisen merkitys tyokykyyn oli suurinta ja merkityksellisinta kou-
lutetuilla, terveilla ja fyysisesti kevytta tyota tekevilla, kun taas fyysinen tyo itses-
saan on riski tyokyvylle. Hyva tuki esimiehelta ja tyoyhteisolta koettiin tyokykya

parantavaksi, samoin kuin tyon itsenaisyys. (Gould ym., 2006, s.312-318.)
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Tyokykytalo

TYOKYKY

Johtaminen,
tydyhteisd ja tydolot

TOIMINTAYMPARISTO Arvot, asenteet
ja motivaatio

Osaaminen

Terveys
Ja toimintakyky

¥ TYORYKYTALD
LAHIYHTEISO

§ TOTERVEYSLAITOS

PERHE

Tyiterveyslaitos

Kuva 1. Tyokykytalo

Tyohyvinvointi kuvataan sen sijaan olevan vuorovaikutusta yksil6llisten ja ympa-
riston tekijoiden kesken, johon vaikuttavat yksilon ja ymparistdon voimavarat
(Manka & Manka 2016, s. 96-97). Yksinkertaisimmin tyohyvinvointi voitaisiin
maaritella, etta tyo on turvallista, terveellista ja merkityksellista. Laajimmillaan se
on tyontekijan kokemus tyon turvallisuudesta ja terveellisyydesta, onnistuneesta
johtamisesta, omasta ammattitaidosta ja kehittymisen mahdollisuudesta. Kyse on
myads siita, kuinka tyot on organisoitu ja muutokset johdetaan, saako tyoyhteisolta
tukea ja siitd onko ty6 palkitsevaa. (Anttonen & Rasanen, 2009, s. 7-18.)

Tyohyvinvoinnin tukeminen on jatkuvaa ty6ta ja sen monitahoista merkitysta yri-
tyksen tuottavuuteen ei ole ehka viela taysin ymmarretty. Sairaslomien ja tydky-
vyttomyyselakkeiden kasvanut maara seka tyoterveydenhuollon kustannusten
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nousu voivat viestia tydhyvinvoinnin ongelmista. Erityisen huolestuttavana on ko-
ettu tyontekijoiden mielenterveydellisista syista johtuvien sairaslomien maaran

nousu, erityisesti vanhusten hoiva-alalla. (Vehko 2018. s. 11.)

Tyontekijoiden kokemaa tyohyvinvointia seka siihen vaikuttavia johtamisen kei-
noja tulisi tutkia, koska nain saataisiin alalle tarvittavaa tydvoimaa, sitoutettaisiin
nykyisia tyontekijoita seka vaikutettaisiin tyokyvyttomyyselakkeiden ja sairauslo-
mien maaraan positiivisesti. TyOhyvinvointi ei ole vain sairauden poissaoloa,
vaan tyohyvinvointiin vaikuttavat monet tyon rakenteelliset ja organisaationaaliset
tekijat; erilaiset tyon tekemisen mallit, johtaminen seka psykososiaaliset tekijat
(Sinervo, 2018, s. 13). Tyodterveyslaitos maarittelee vastuun tydhyvinvoinnista

olevan seka tyontekijan etta tyonantajan (Tyoterveyslaitos, 2020a).

3.2 Tybhyvinvointi vanhusten hoivatydssa

Vanhusten hoivatyd koetaan seka fyysisesti etta psyykkisesti raskaammaksi kuin
aiemmin, erityisesti asumispalveluissa seka kotihoidossa. Tama on seurausta
vanhusten hoidon voimakkaista muutoksista kohti kotihoito- ja asumispalvelupai-
notteisuutta (Sinervo, 2018, s.17). Teknologian ja apuvalineiden kehityttya tyon
avuksi hoivatyon kuormitus siirtyy enemman psykososiaaliselle puolelle, vaikka
raskaita tyOvaiheita ja vaikeita tydasentoja on tyosta riippuen edelleen varsin pal-
jon (Vehko ym., 2020, s.18). Vanhusten hoivan asiakkaiden maara ja ika ovat

kasvaneet, joka lisda hoitoisuutta ja nostaa siten tyon fyysista raskautta.

Hoivatydon kuormituksen, kiireen ja tydpaineen vastapainona tyo ikaihmisten pa-
rissa koetaan merkitykselliseksi ja esihenkilon tuella on merkittava vaikutus
tydssa jaksamiseen (Kroger 2018, s. 18). Tydhyvinvointi ja tydn mielekkyys ovat
laskeneet, koska tyo koetaan raskaana fyysisesti ja henkisesti, eika tydssa viih-
dyta (Suomen lahi- ja perushoitajienliitto, 2020). Samansuuntaisiin tuloksiin ovat
paasseet mydés mm. Ahopelto (2019) ja Kroger (2018) omissa tutkimuksissaan.
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Vanhusten hoiva-ala on ollut jo pitkdan muutoksessa, joka vaistamatta lisaa tyon-
tekijoiden kokemusta tyonhallinnan vahenemisesta. Hoiva-alan muutosjohtami-
sesta on todettu, etta yhtend suurena tyohyvinvointia vahentavana tekijana ovat
vanhustenhoidon tyontekijoiden kokemus jatkuvasta muutoksesta, sen akillisyy-
desta seka tyontekijoiden huonosta mahdollisuudesta vaikuttaa muutokseen.
Vehkon ym. (2019 s.19) mukaan tyontekijdiden tulisi olla mukana muutoksen
suunnittelussa. Omaan tyohon vaikuttamismahdollisuudet ovat tutkimusten mu-

kaan tarkea tyohyvinvoinnin kokemuksen osatekija. (Vehko ym., 2019, s. 13.)

3.3 Tydhyvinvoinnin tulevaisuuden kuva ja tyohyvinvoinnin arviointi

Tyoterveyslaitoksen Hyvinvointia tyosta 2030-luvulla raportin mukaan suuret glo-
baalit muutokset vaativat uutta tydelaman ja tyon jatkuvaa uudistumisen ajattelu-
mallia. Tyohyvinvointia tulisi miettia kokonaisvaltaisemmin, yksittaisten tyohyvin-
vointia uhkaavien riskien sijaan. Tydelaman kehittamisen tulisi olla suunnitelmal-
lisempaa ja epaterveisiin tydelaman suuntauksiin tulisi puuttua. Naista esimerk-
kina suorittava tyokulttuuri ja unirytmin rikkova tyoskentelytapa. Jatkuvaan muu-
toksen liittyva psyykkinen kuormitus, epavakaus tyokentalla ja turvallisuudentun-
teen puute voi vahentaa tyohon sitoutumista, tydssa parjaamista ja tydhyvinvoin-
tia. (Tyodterveyslaitos, 2020, s. 16, 18.)

Suomen sote-uudistus asettaa omat haasteensa tyohyvinvoinnin tukemiselle.
Tyon murros ja kiihtynyt digitalisaatio muokkaa ihmisten arkea jatkuvasti. Muu-
toskykyisyydesta tulee yha suurempi valtti tydmarkkinoilla. Inmisen oma vastuu
tyohyvinvoinnistaan korostuu. TyokyKy ja riittdva mielenterveys seka jatkuva op-
piminen ovat tyohyvinvoinnin keskeisia sisaltoja. Tyonteko ei ole enaa niin sidottu
tiettyyn paikkaan ja aikaan, joten erilaisia ty6- ja vapaa-ajan yhdistamisen malleja

syntyy. (Tyoterveyslaitos, 2020, s. 93-94.)

Tietaakseen, miten henkildsto voi, tulee tydnantajan systemaattisesti mitata tyo-
hyvinvoinnin lukuja. Tydhyvinvoinnin mittaamisella tavoitellaan tietoa, mitka asiat
toimivat tydssa ja mitka osa-alueet kaipaavat kehittamista. Erilaisia mitattavia asi-

oita ovat muun muassa sairauspoissaolot, tyoterveydenhuollon kustannukset,
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tydkykyselvitykset, tydntekijoiden vaihtuvuus, suositteluprosentit, ty6ilmapiiri- ja
henkilostokyselyt. Syyta on myos tarkastella saanndllisesti tyosta aiheutuvia ris-
keja ja systemaattisesti pyrkia niiden vahentamiseen. Tyotapaturmaluvut kertovat
suurista riskeista ja/tai siita, ettei riskeihin ole puututtu. (Manka & Manka, 2016,
s.321-336.)

Tyohyvinvoinnin kokemus on aina yksilollinen kokemus, johon yksilon ominaisuu-
det, odotukset ja asenteet vaikuttavat. Tama tekee tyohyvinvoinnin kehittamisen
vaikeaksi. Manka ja Manka (2016, s. 343) toteavat esihenkildiden tarvitsevan
koulutusta tyohyvinvoinnin johtamiseen. Tyohyvinvoinnin johtamisen tulisi lahtea
organisaation johdon tasolta. Tarkeaa olisi avoimesti tiedostaa tydpaikan toimin-

tatavat ja henkilokunnan ajattelumallit.

4 TYOHYVINVOINNIN JOHTAMINEN HOIVATYOSSA

4.1 Johtaminen

Johtaminen on helppo tunnistaa mutta vaikeampi maaritella. Johtaminen on yk-
sinkertaisuudessaan itsekuria ja luovaa ohjaamista, suuntaamista, motivointia ja
innostamista toimimaan kohti yhteista paamaaraa. Johtajuus on kykya opastaa
muita, olipa kyseessa kollegat, vertaiset, asiakkaat tai potilaat. (Marshall &
Broome, 2016, s. 14—-15.) Seeck (2021) puolestaan maarittelee johtamisen toi-
mintana, jolla ihmisia ja heidan tydpanostaan voidaan hankkia, hyodyntaa ja koh-
dentaa tavoitteen saavuttamiseksi. Johtamisen tarkoituksena on saada organi-
saatiossa eri tehtavissa tydoskentelevat ihmiset yhteistoimintaan toistensa kanssa
onnistuneen lopputuloksen takaamiseksi. John P. Kotterin (2014, s. 29) perintei-
sessa johtajuusmallissa johtajuus jaotellaan asioiden johtamiseen (managing) ja
ihmisten johtamiseen (leadership). Kotter jakaa seka asioiden johtamisen etta ih-

misten johtamisen kolmeen osaan (kuvio 1).
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Asioiden johtaminen Ihmisten johtaminen
1. suunnittelu ja budjetointi 1. visiot ja strategiat
2. tyon organisointi ja resurs- 2. sitouttaminen
sointi 3. motivointi ja inspirointi
3. valvonta ja ongelmien rat-
kaisu

Kuvio 1. Asioiden ja ihmisten johtaminen John P. Kotterin mukaan

Leppanen ja Rauhala (2012, s. 11-12) esittavat, ettd johtaminen olisi nykyisin
enemman ihmisten johtamista; personoitua ja erilaisten tyontekijoiden ymmarta-
mista, silla tyontekijat haluavat tulla kohdatuksi yksiloina. Pelkastaan asioita joh-
tava johtaja ei menesty. Marshall ja Broome (2016, s. 15) puolestaan korostavat
sita, etta johtaminen vaikuttaa koko organisaation toimintaan. Johtajan tulee tun-
tea organisaation perustehtava ja tavoitteet, joihin toiminnalla tahdataan. Tavoit-
teiden saavuttamiseksi johtajan tehtavana on kehittaa toimintasuunnitelmia, kan-
taa vastuu paatoksenteosta ja viestinnasta. Johtajan tulee huomata mahdollisuu-

det, pitaa tarkoituksenmukaisia kokouksia ja omaksua me-ajattelu.

Suomalaisessa johtamiskasityksessa korostuvat suoruus, rehellisyys ja tavoit-
teellisuus. Suomalaisen johtamiskulttuurin taustalla ovat vahvasti aina 1900-lu-
vun puolivaliin saakka vaikuttaneet Taylorilainen liikkeenjohtamisoppi, armeijan
johtamisperiaatteet ja luterilainen etiikka. Suomessa ei kuitenkaan olla oltu kovin
innokkaita ottamaan uusia johtamisoppeja vastaan, eikd suomalaisista johta-
mistraditiosta ja ominaispiirteista olla kovin tietoisia, varsinkin kun johtamista var-
sinkin alemmilla tasoilla tehdaan oman tyén ohessa. (Seeck, 2021.) Ehka tama
osittain voisi selittaa sen, etta johtamisen koetaan edelleen olevan puutteellista.
2010-luvulla on Suomeen alkanut nousta esille hyvinvointijohtaminen, joka pe-
rustuu tydhyvinvoinnin ja tyodterveyden ajattelumalliin. Hyvinvointijohtamisessa
kiinnitettdan huomiota johtajien ja tyotekijoiden tyohyvinvointia seka tyoterveytta
edistaviin kaytantoihin. Toisaalta voidaan nahda, ettd kyse on muoti-ilmiosta,
jossa pyritaan kaupittelemaan erilaisia tydhyvinvointia lisdavia ja mittaavia kei-

noja organisaatioihin. (Seeck, 2021.)



18

4.2 Tydhyvinvoinnin johtaminen

Tyohyvinvoinnin johtaminen on laaja tehtavakokonaisuus, joka lahtee siita, etta
esihenkilo tunnistaa ne uhkat ja riskit, jotka vaarantavat tyontekijoiden hyvinvoin-
tia. Tallaisia riskeja ovat kuormitustekijat, jotka voivat olla fyysisia, psyykkisia tai
sosiaalisia. Fyysisia kuormitustekijoita ovat esimerkiksi tyovuorot, toimitilat ja nii-
den varustelu. Psyykkisia kuormitustekijoitéd ovat puolestaan esimerkiksi palaut-
teen vahyys, arvostuksen puute ja jatkuvat muutokset. Sosiaalisia kuormitusteki-
joita ovat muun muassa huono tyoilmapiiri, kokemus epatasa-arvosta ja haasta-
vat asiakastilanteet. Tyontekija voi myos karsia alikuormituksesta, jolloin tyoteh-
tavat ovat vahaisia tai liian helppoja tyontekijan kykyihin ndhden. Talldin tyonte-
kija voi kokea itsensa kokonaisuuden kannalta merkityksettomana ja turhautua.
Tyontekijan kyky vastata erilaisiin kuormitustekijoihin vaihtelee riippuen yksilolli-
sesta kuormituksen kestokyvysta ja muuttuvista tekijoista, kuten henkilokohtai-

sessa elamassa tapahtuvissa muutoksista. (Viitala, 2021.)

Vakkayilin ym. (2017 s. 552-555, 557) tutkimuksessa huomattiin, etta tyon ja
oman elaman yhteen sovittaminen on yksi esimiesten tunnistama tyohyvinvoinnin
ulottuvuus. Muita tydhyvinvoinnin ulottuvuuksia olivat sosiaalinen- ja fyysinen ym-
paristo sekd ammatillinen kehittyminen. Esihenkilot kokivat erilaisten jannitteiden
syntyvan tyossa, kun ihanteiden ja todellisuuden seka organisaation odotusten
valilla syntyi ristiriitaa. Jannitteita syntyi myos, kun yksiloiden tarpeet kohtasivat
tarjottavat mahdollisuudet ja yhteiset linjaukset. Jannitteiden syntyminen vaikutti
henkiloston tyohyvinvointiin ja siksi esihenkilot pyrkivat ratkaisemaan naita jan-

nitteita joustavasti eri tavoin.

Juuti ja Vuorela (2015) teoksessaan Johtaminen ja tydyhteisén hyvinvointi maa-
rittelevat johtamisen keskeisimmat periaatteet suhteessa tyéhyvinvointiin. Heidan
mukaansa tydhyvinvoinnin huomioivassa johtamisessa tydntekijan voimavarat
tulevat kayttoon, asioista keskustellaan ja johtaminen on yhteistoimintaa. Jokai-
nen tyOyhteison jasen on tasavertainen, tyontekijoiden osaamista arvostetaan
seka tyoyhteisolla on yhteinen nakemys tyon tavoitteesta ja tulevaisuudesta. Joh-
taja omalla toiminnallaan luo puitteet luottamukselliseen ilmapiiriin, toisten arvos-

tamiseen ja vastuunkantoon. (Juuti & Vuorela, 2015, s. 199-201.)
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Manka ja Manka (2016) tuovat puolestaan esiin tydhyvinvoinnin johtamisen si-
jaan tyokykyjohtamisen. Tyokykyjohtamisen keskeisena periaatteena on tyonte-
kijoiden, tyonantajan seka tyoterveyshuollon keskindinen yhteistyd. Tyohyvin-
vointi nahdaan voimavaralahtoisesti, johon vaikuttavat henkilon omat voimavarat
seka tyosta loytyvat voimavarat, jotka luovat tydhon innostuneisuutta, merkitysta
ja sitoutuneisuutta. Parhaassa tapauksessa seurauksena on tuloksellisuuden pa-
raneminen ja hyvinvointi. Henkilon omina voimavaroina nahdaan itseluottamus,
positiivinen suhtautuminen tyohon, sitkeys ja toiveikkuus. Tyon voimavaroja ovat
johtaminen, tyoyhteisd, organisaatio, kehittyminen ja tyon hallinta. (Manka &
Manka, 2016, s. 68-70.)

Erilaisilla johtamisen kaytannailla voidaan vaikuttaa tyohyvinvointiin tyossa. Tyo-
hyvinvoinnin johtamisen tulisi olla suunnitelmallista, tavoitteellista ja tehtyja toi-
menpiteitd vaikutuksineen tulisi seurata (Manka & Manka 2016, s.119; Viitala,
2021). Tutkimuksissa on pyritty I0ytamaan toimivia kaytantéja tyohyvinvoinnin
johtamiseen. Positiivisin vaikutus tyohyvinvointiin on nahty olevan transforma-
tionaalisella (uudistuva) johtamisella (Almeida de Mouran ym., 2017; Asif ym.,
2019; Boamah & Laschinger, 2018; Labrague ym. 2020) mutta tutkimuksissa ovat
nousseet esiin myos autenttinen johtaminen (Almeida de Moura ym., 2017; Baek
ym., 2019; Gomez Maziero ym., 2020), transaktionaalinen johtaminen (Specchia
ym., 2021) ja resonoiva johtaminen (Almeida de Moura ym., 2017; Specchia ym.,
2021).

Lisaksi on nayttda siita, etta tydhyvinvoinnin johtamisessa on kaytdssa myos ny-
kyaikaisia johtamistyyleja, kuten karismaattinen johtaminen (Almeida de Moura
ym., 2017; Monzani ym, 2021) ja valmentava johtaminen (Almeida de Moura ym.,
2017; Almeida de Moura ym., 2020; Souza de Moraes ym., 2021) Tutkimusten
valossa siis nayttaa, ettd monenlaisilla johtamistyyleillda on positiivista vaikutusta
tydhyvinvointiin. Tarkeintd on tunnistaa, etta johtamisella voidaan vaikuttaa tyo-
hyvinvointiin (lahteet). Voitaisiin nahda, ettd parhaiten johtamisessa onnistuvat
ne, jotka adaptoivat johtamisensa oman tydpaikansa tilanteeseen. (Schermer-
horn Jr, 1997, s. 5).
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Tyohyvinvoinnin johtamisessa tulisi kayttaa niin sanottua jatkuvan kehittamisen
periaatetta (Kuvio 2). Talléin toiminta on suunnitelmallista ja silla on selkeat paa-
maarat. Jatkuvan kehittamisperiaate lahtee siita, ettd arvioidaan tyohyvinvoinnin
vallitseva nykytilanne. Johtajan tulee ottaa arviointiin mukaan esimerkiksi tydsuo-
jeluvaltuutettu, luottamusmies tai tyoterveyshuolto kattavamman kuvan saa-
miseksi. Toisessa vaiheessa tarkastellaan saatuja tuloksia seka huomioidaan eri-
laisia tyohyvinvointia kuvaavia mittareita, kuten sairauspoissaolot tai tyotyytyvai-
syyskyselyt. Seuraavassa vaiheessa on paatettava millaisiin toimenpiteisiin arvi-
ointi ja tulokset johtavat, jonka jalkeen toimenpiteet toteutetaan ja sen jalkeen
aloitetaan jalleen arvioimaan tilannetta. Myds tyontekijdiden mukaan ottaminen
prosessiin on aarimmaisen tarkeatd mutta johtajan tulee ottaa tyohyvinvointi

osaksi omaa johtamistaan. (Tyoturvallisuuskeskus, 2019, s. 4-13.)

NYKYTILA

Johtaminen
Yhteistyd

Jatkuva
parantaminen

VALITUT

TOIMENPITEET TEECANINRR

MAHDOLLISET
TOIMENPITEET

Kuvio 2. Tyohyvinvoinnin jatkuvan kehittamisen periaate

Teoria osoittaa vahvasti, etta johtaminen vaikuttaa tyohyvinvointiin ja esihenkilon
on tarkeaa tunnistaa se. Esihenkilon tulee tiedostaa tyohon eri tavoin vaikuttavat
tekijat seka vaikuttaa niihin. Tyonkuormitus, tyoilmapiiri, yksilollinen tydhyvinvoin-
nin johtaminen ovat muun muassa niita tekijoita, joihin esihenkild voi vaikuttaa.
Esihenkil ei voi yksin toteuttaa tydhyvinvointia ja sen johtamista, vaan hanen

tulee osallistaa tyontekijoita seka tyohyvinvointiorganisaatiota. Talloin esihenkild
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voi saadaan tarkemman kuvan vallitsevasta tilanteesta ja tehda niita toimenpi-
teita, joilla tilannetta saadaan parannettua. Tyohyvinvointia on arvioitava ja joh-
dettava jatkuvasti, eika sita voi tehda vain niin sanotusti oman tyon ohessa. Esi-
henkilon kayttamalla johtamistyylilla tai -tavalla ei ole niinkdan suurta merkitysta

kuin silla, etta oma johtaminen on suhteessa oman tyopaikan vaatimuksiin.

4.3 Vanhusten hoivatyon johtaminen

Hoitotyo on hoitotieteeseen perustuvaa ammatillista hoitamista, jonka johtamisen
paaperiaatteena on vaikuttava, laadukas ja tuloksellinen hoitotydn toteuttaminen.
Hoitotydn johtamisen tavoitteena on turvata hoitoon paasy, parantaa potilas- ja
asiakastyon tuloksellisuutta, lisata vetovoimaa sosiaali- ja terveysalalle ja paran-
taa palveluiden laatua. (Merildainen ym., 2016). Suomalaista palvelujarjestelmaa
ollaan uudistamassa, joka koskettaa myos vanhusten hoiva-alaa. Nykyhallituk-
sen kaytantoon viema sote-uudistus tulee merkitsemaan uusia nakokulmia toi-
mintaan ja sen johtamiseen. (Pakarinen & Ollila, 2020.) Johtamisen on ajoittain
esitetty olevan tarkein vanhusten hoivatyon kehittamisen kohde, jopa hoitajapu-
laa tarkeampi (Olakivi ym., 2021, s. 143). Hiltunen (2015, s. 11) toteaa, etta van-
husten hoivaty0ssa johtamisessa tulisi erityisesti kehittda tydntekijoiden tuke-
mista ja vahvaa johtamista. Tyohyvinvoinnin tukemiseksi hoivatyohon tulisi olla

riittavat resurssit ja tyontekijoille tarjolla tydnohjausta.

Muutoksen esteena terveysalalla on yhteiskunnallinen saately, vakiintuneet toi-
mintatavat ja ammatilliset normit. Johtamiseen tai sen uudistumiseen muutosti-
lanteissa ei juuri olla kiinnitetty huomiota, vaikka muutosten lapivienti vaikuttaa
viimekadessa potilasturvallisuuteen. (Laitinen, 2016, s. 157-158.) Muutosjohta-
misessa tulisi kiinnittaa erityisesti huomiota henkilostdjohtamiseen, silla nain mit-
tava rakenteisiin kohdistuva sote-uudistus tulee vaikuttamaan seka johtoon etta
johdettaviin. Henkilostdjohtamisen tulisi tassa murroksessa olla ketteraa seka yk-
sildllisiin ratkaisuihin perustuvaa, silla nain taataan henkiloston hyvinvointi myds
nopeasti muuttuvissa tilanteissa. Henkiloston sitouttaminen uudistuvaan organi-

saatioon tapahtuu painottamalla organisaation tavoitteita ja tydhyvinvointia. Hen-
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kildston hyvinvointiin vaikutetaan tarjoamalla innostavaa ty6ta, myonteinen tyo-
ymparistd seka tukemalla tyontekijan kehittymista ja osallisuutta. (Pakarinen &
Ollila, 2020.)

Vanhusten hoivatyd on henkisesti ja fyysisesti kuormittavaa, jota johdettaessa on
tarkeaa kiinnittaa huomiota tyontekijoiden tyohyvinvointiin seka luoda mahdolli-
simman hyvat tydolosuhteet. Tyon kuormittavuus ei tee vanhusten parissa hoi-
vatyota tekevista automaattisesti tyytymattomia, silla vanhusten kanssa halutaan
tydskennella ja tyd koetaan palkitsevana. (Kulmala, 2017.) Johtajan on hyva pyr-
kia vahvistamaan niita asioita, jotka tuovat tydhon iloa ja innostumista, koska nii-
den avulla voidaan tukea seka yllapitaa tyohyvinvointia. Erityisen tarkeana tyo-
hyvinvoinnin kannalta nahdaan toimiva tydyhteisd, mahdollisuus vaikuttaa
omaan tydhon, esimiehen tasavertainen kohtelu, arvostus ja saatu palaute. (Kul-
mala, 2017.)

Johtaminen hoivatydssa vaatii henkildsto-, laatu-, asiantuntija-, talous- ja verkos-
tojohtamiseen liittyvaa osaamista. Uusien kaytantojen kayttoonotto, kehittaminen
ja tydn muutokset edellyttavat johtajan lasnaoloa seka tukea. Johtaminen hoiva-
tydssa huomioi myods henkildoston jaksamisen, motivoinnin ja tydhyvinvoinnista
huolehtimisen. Kasvavat vaatimukset haastavat johtajia ja tekevat kokonaisuuk-
sien johtamisesta haastavaa. (Viitanen ym., 2007, s. 13—-15). Yha useampi joh-
taja huomaa "hukkuvansa” hallinnollisiin t6ihin, vaikka hanen tukeaan tarvittaisiin
tydyhteisdn jaksamisen tukemisessa. Lisaksi etdantyminen tyontekijoista tarkoit-
taa usein sita, ettei johtajalla ole selkeaa kuvaa tyon kuormittavuudesta tai vallit-
sevasta tyohyvinvoinnista. Myos jatkuvien rekrytointien tekeminen vie voimava-

roja johtamisesta (Jumisko ym., 2017).

Hoivaty6hon kohdistuu talla hetkella sosiaalipoliittista painetta seka laki- ja laatu-
velvoitteita, puhumattakaan niista odotuksista, joita veronmaksaijilla, hoidettavilla
ja heidan omaisillaan on palvelua kohtaan. Tama haastaa myds hoivatyon johta-
mista, josta on tullut entista byrokraattisempaa mutta myos ammattimaisempaa.
Hoivaty0ssa, myds vanhusten hoivan kohdalla, on havaittu johtamisessa puut-
teita. Johto ja johdettavat ovat erkaantuneet toisistaan, joskin lahiesihenkil6on

ollaan yleisesti tyytyvaisempia kuin muihin johtajiin. Ongelma on, etta paivittaiset
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tyot eivat suju, kun perustehtava ja strategia eivat kohtaa, jolloin myoés tuottavuus
karsii. Johtajan tuleekin tuntea kaytannon tyo, ehka jopa ajoittain jalkautua sita
tekemaan, jotta johtaja kykenee kehittamaan tyota, havainnoimaan tydhyvinvoin-
tia, asiakkaiden elaman- ja palvelunlaatua. Hoitajat kaipaavat johtajalta hyvak-

syntaa seka kuulluksi tulemista. (Rasanen & Leppaaho, 2016, s. 78-80.)

5 TUTKIMUKSEN TARKOITUS JA TUTKIMUSKYSYMYKSET

Opinnaytetydmme toteutettiin yhteistydssa Laatuhoiva — osaamisen ja tyohyvin-
voinnin edistamisella parempaan tulokseen hoivapalveluissa -hankkeen (myo6-
hemmin tekstissa Laatuhoiva-hanke) kanssa. Hankkeen lahtékohtana on tydolo-
barometrien huonot tulokset hoitotydn kuormittavuudesta, tyohyvinvoinnista ja
tydssa viihtymisesta. Yhtena hankkeen paatavoitteena on tyontekijoiden tyohy-
vinvoinnin, sitoutumisen ja ammattitaidon parantaminen hoivatyossa. Hank-
keessa parannusta vallitsevaan tilanteeseen haetaan johtamiskaytantoja kehitta-
malla. Hankeen toteutusaika on 1.9.2020-31.8.2022 (Euroopan sosiaalirahasto,
2020, Laatuhoiva-hanke, 2020, s.2.)

Laatuhoiva-hankkeen sisalto on suunniteltu yhdessa hoiva-alan yritysten kanssa.
Hankkeen kartoitusvaiheessa nousivat vahvasti esiin tydhyvinvoinnin ja tuotta-
vuuden ongelmat hoivayrityksissa. Hoivatyon vaativuus, kiire, sijaisten saannin
vaikeus seka pieni palkka suhteessa tyon luonteeseen haastavat talla hetkella
hoivapalveluiden tuottajia. Laatuhoiva-hanke pyrkii yhdessa hoivapalveluiden
tuottajien kanssa hakemaan vastauksia naihin haasteisiin. Hanke tarjoaa tyopa-
kettien avulla erilaisia koulutuskokonaisuuksia yritysten henkildstolle tyohyvin-
vointia, osaamista, tydnlaatua ja tuottavuutta lisaten. Tavoitteena on, etta hank-
keen tuloksena henkildston hyvinvointi ja tyotyytyvaisyys on lisdantynyt, osaami-
nen on vahvistunut seka yrityksen toiminnan laatu ja tuloksellisuus on parantunut.
(Laatuhoiva-hanke, 2020, s. 4—6.)



24

Hankkeen kohderyhmana ovat ikdantyneiden hoivapalveluita tuottavat pienet ja
keskisuuret hoiva-alan yritykset Kainuun, Pohjois-Pohjanmaan, Meri-Lapin ja
osittain Lansi-Lapin alueella. Erityisena haasteena naiden alueiden yrityksilla on
osaavan tyovoiman saatavuus ja pysyvyys. (Euroopan sosiaalirahasto, 2020.)
Opinnaytetydbmme tarkoituksena on tuottaa tietoa hankkeelle ja siihen osallistu-
ville organisaatioille jo kaytdssa olevista tydhyvinvoinnin johtamisen kaytanteista.
Keratylla aineistolla saadaan lisaa tietoa vanhusten hoiva-alan tyontekijoiden tyo-
hyvinvoinnin parantamiseksi, tyourien pidentamiseksi ja tydhyvinvoinnin johtami-
sen tueksi. Tuotettu tieto on oleellista hoivatyon johtamisen kannalta laajemmin-
kin, silla tyohyvinvointi tulee olemaan yksi vetovoimaisen tyoyhteison tunnus-

merkki.

Tutkimuskysymyksemme ovat seuraavat:

Miten esihenkil6t vanhusten hoiva-alan yksikdissa johtavat tydhyvinvointia?

Miten ty6hyvinvoinnin johtamista vanhusten hoiva-alan yksikoissa tulisi kehittaa?

Saadaksemme tietoa, miten tyohyvinvointia johdetaan vanhusten asumispalve-
luissa, toteutimme Laatuhoiva-hankkeen kanssa haastattelututkimuksen. Tutki-
mukseen osallistuvat asumisyksikdiden esihenkilot vastasivat tydohyvinvointiin liit-

tyviin kysymyksiin, jotka olivat teemoitettu tutkimuskysymystemme pohjalta.
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6 AINEISTO JA MENETELMAT

6.1 Aineiston keruu

Haastattelu tai keskustelu on usein ainut keino kerata tietoa ihmisilta heidan ko-
kemuksestaan seka siitd minkalaisia ajatuksia, merkityksia ja tulkintoja he anta-
vat tutkittaville ilmidille. Haastattelun etuna on, etta pystytaan valitsemaan haas-
tateltavat siten, etta heilla on kokemusta tutkittavasta ilmiosta. Tutkija kykenee
talloin asettamalla kysymyksensa hyvin saamaan parhaan mahdollisen tiedon
seka pyytamaan haastateltavaa tarkentamaan tai selittamaan kertomaansa. Tut-
kijan tulee rakentaa kysymyksensa niin, ettd haastateltava pystyy vastaamaan

niihin ilman teorioiden tuntemusta. (Puusa, 2020, s. 178-183.)

Aineiston keruu toteutettiin teemahaastattelu menetelman mukaisesti. Teema-
haastattelu sopii melkein kaikkien ilmididen tutkimiseen, silla teemahaastattelu
menetelmana lahtee liikkeelle siita, etta kaikkea haastateltavan ilmidlle antamia
merkityksia, kokemuksia ja ajatusrakennelmia voidaan tutkia. Teemahaastattelu
sisaltda etukateen paatettyja teemoja, joiden avulla tutkija kykenee ohjamaan
keskustelua kuitenkaan kontrolloimatta sitd. Teemahaastattelun etuna voidaan
nahda sen joustavuus, jolloin kysymysten kronologisen esittamisen sijaan haas-
tateltavaa voidaan kannustaa puhumaan varsin vapaasti. (Puusa 2020, s. 192—
193) Hirsjarvi ja Hurme (2015, s. 35) toteavat, etta teemahaastattelun etuna on
sen mahdollisuus syventaa teoriasta saatua tietoa sekd mahdollisuus saada

laaja-alaisia ja monitahoisia vastauksia.

Teemahaastattelulla voidaan saada tutkijan ja haasteltavien nakokulmasta varsin
tehokkaasti tietoa kaytannodntasoisesta tyohyvinvoinnin johtamisesta seka mah-
dollisesti keskeisesti eridvia ajatuksia ilmiosta. Edella esitetyt ndkdkulmat perus-
televat teemahaastattelun valitsemista taman tutkimuksen menetelmaksi, silla
tutkimuksemme kohdistuu johtajien kokemuksiin. Muodostimme haastattelun
teemat tutkimuskysymystemme seka teoriatiedon pohjalta. Testautimme haas-

tattelurunkoa opinnaytetyéryhmassamme seka yhdella koehaastattelulla. Haas-
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tattelukysymykset muodostimme siten, etta niissa oli tutkimuskysymyksiimme liit-
tyva tematiikka. Kysymykset olivat riittavan avoimia ja valjia haastateltavien
omille ajatuksille, ideoille seka pohdinnoille. Haastattelussa oli nelja teemaa,
jotka kasittivat tydhyvinvoinnin maarittelyn, tydhyvinvoinnin johtamisen, sen arvi-
oinnin seka tyohyvinvoinnin johtamisen kehittamisen. Teemahaastattelunrunko

on esitelty liitteessa 1.

Tutkimuksen aineisto kerattiin huhti-toukokuussa 2021 teemahaastattelemalla
viitta johtajaa tai esihenkilod hoiva-alan yksikosta. Haastateltavien valinnassa
huomioitiin tutkimuskysymykset ja se, etta haastateltavilla olisi tietoa tutkittavasta
iimiosta. Haastattelija on se, joka haluaa saada tiedon haastateltavalta ja suuntaa
haastattelua siten, ettd saa tietoa tutkimuksen aiheesta. (Ruusuvuori & Tiittula,
2017). Haastattelija suhtautuu haastateltavan kertomukseen paaosin totuutena,
haastateltavan kokemuksesta, kyseenalaistamatta sita. Tutkimukseemme
saimme keskustelunomaisilla haastatteluilla tietoa haastateltavien ajatuksista ja
kokemuksista. Puhuimme vastavuoroisesti ja taydentavia kysymyksia ja vastauk-
sia antaen, paastaksemme yhteisymmarrykseen siita, mita haastateltava tarkoit-
taa. Saatu tieto muodostui vuorovaikutuksessa, meidan heijastaessamme omaa
kasitystamme tutkittavasta aiheesta jo muodostettujen kysymysten kautta. Py-
rimme olemaan johdattelematta haastateltavan ajattelua ja vastauksia kysymyk-
sillamme tai mikrovastauksilla, vahvistaen kuitenkin kuullun ja vastauksen ym-
martamisen aannahdyksella tai myoétailemalla (Ruusuvuori & Tiittula, 2005, s.9,
11-15).

Aineistoa varten haastatellut johtajat ja esihenkilot tyoskentelevat yksityisissa
hoiva-alan yrityksissa tai -yhdistyksissa. He valikoituvat haastatteluun hankkeen
yhteyshenkilon kautta seka aiheeseen soveltuvuuden ja vapaaehtoisuutensa
vuoksi. Aineiston keruun aikana kaksi jo sovittua haastattelua peruuntui haasta-
teltavien kiireisen aikataulun vuoksi. Tutkijat joutuivat odottelemaan uusien haas-
tateltavien I0ytymista. Kaikki hoiva-alan organisaatiot ovat mukana Laatuhoiva-
hankkeessa. Aineistoon saatiin mukaan viisi haastatteluaineistoa. Nauhoitettujen
haastatteluiden pituudet vaihtelivat 35 minuutista 45 minuuttiin ja litteroitua ai-
neistoa kertyi 48 sivua. Kirjasintyyppina Times Roman fonttikoko 12, rivivali 1,

marginaalit 2,5.



27

Haastattelut toteutettiin Teams-sovelluksen kautta, koska se mahdollisti kuvayh-
teyden lisaksi haastattelun nauhoittamisen. Haastattelut nauhoitettiin kahdelle ul-
koiselle nauhurille, joilta ne siirrettiin tutkijoiden omille salasanasuojatuille ko-
neille. Ensimmaisessa haastattelussa ulkoisten nauhurien toiminta varmistettiin
ja haastattelu nauhoitettiin myos Teams-sovelluksella siten, etta se poistettiin heti
haastattelun jalkeen pilvipalvelun muistista tietosuojan takaamiseksi. Teams-so-
velluksen kautta tehdyn tutkimuksen haasteena voi olla tietoliikenneyhteyksien
katkeileminen, jolloin aani voi lakata kuulumasta. Lisaksi haastattelija voi tuntua
haastateltavasta liian etaiselta, joka voi vaikuttaa saataviin vastauksiin. Kuvayh-
teys ja epavirallinen alkukeskustelu ennen varsinaisen nauhoitettavan haastatte-
lun aloittamista auttaa luottamuksen ja keskusteluyhteyden luomista. Ruusuvuori
ja Tiittula (2005, s. 44) kuvailevat vaihetta valmistautumiseksi yhteiseen maape-

raan.

Jokaisessa haastattelussa olivat molemmat tutkijat lasna. Roolit jaettiin haastat-
teluissa siten, etta toinen tutkijoista teki kysymykset eli toimi haastattelijana.
Haastattelijan tulisi osata teema-alueet hyvin ja valttaa paperin kayttéa. Molem-
mat tutkijat huolehtivat ulkoisten nauhoituslaitteiden toiminnasta. Lisaksi toinen
teki yleisia havaintoja haastattelutilanteesta, jota hankaloitti se, ettd haastattelut
toteutettiin etayhteyksilla. Rooleja vaihdettiin haastatteluiden valilla. Haastatteli-
jan roolissa oleva tutkija oli vastuussa ajankaytosta seka luottamuksellisen ilma-
piirin luomisesta seka haastateltavan ohjeistamisesta haastattelun aluksi. Haas-
tattelut nauhoitettiin, silld nain haastattelu voitiin tehda ilman katkoja ja saatiin
sujumaan nopeasti. Nauhoittamalla saadaan tallennettua myds sellaista tietoa,
jota kasin tehtaviin muistiinpanoihin ei pystyta tekemaan. Tallaisia etuja ovat
muun muassa tarkat sanamuodot, aanenpainot ja —vivahteet. (Hirsjarvi & Hurme,
2008.) Huomasimme kehittyvamme haastattelijoina haastatteluiden edetessa,

kun laitteiden toimintaa tai omaa roolia ei tarvinnut enaa jannittaa.
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6.3 Aineiston analysointi

Laadullisen tutkimuksen aineisto kasitellaan tyypillisesti sisallonanalyysilla. Sisal-
I6nanalyysi valjana viitekehyksena tarkoittaa sen tarkoitusta etsia tarkennusta
tutkittavaan asiaan tai ilmiéon. Sisallonanalyysilla pyritdan aineiston kuvaami-
seen tiiviissa ja selkeassa sanallisessa muodossa. Nain saadaan tarkempi kuva
tutkittavasta asiasta. Sisallonanalyysi voidaan nahda myos yksittaisena metodina
kasitella aineistoa. Analyysiprosessi koostuu useasta eri vaiheesta, jotka tapah-
tuvat osittain samanaikaisesti ja samalla tutkija tekee jo tulkintaa. Analyysin lop-
putuloksena tulisi esittda onnistunut tulkinta aineistosta suhteessa ennestaan jo
tiedettyyn tietoon asiasta. (Puusa & Juuti, 2020, s. 365-369; Tuomi & Sarajarvi,
2018.)

Analyysi muodostetaan haastatteluaineistosta, joten kyseessa on aineistolahtoi-
nen sisallénanalyysi. Olemme hakeneet teoriatietoa aineiston hankintaa varten
ja teoriatiedon pohjalta muodostimme teemahaastattelun teemat, kuitenkaan
analyysin tekoon ei enaa teoreettinen viitekehys vaikuttanut vaan luokittelu ta-
pahtui taysin aineistosta nousevista samankaltaisuuksista eri vastausten valilla.
(Tuomi & Sarajarvi, 2018.)

Jotta haastatteluin kerattya aineistoa paastiin analysoimaan, purettiin se litteroin-
nilla kirjoitetuksi tekstiksi. Jaoimme haastattelut puoliksi niin, etta toinen tutkija
litteroi kolme ja toinen kaksi haastattelua. Litterointi suoritettiin sanastaan sanaan
litteroimalla, litteroimme myds toistot, naurahdukset, kesken jaaneet sanat seka
lauseet. Lisaksi merkitsimme tekstiin keskeytykset ja poikkeamat. Halusimme tal-
lentaa kaiken tekstimuotoon, jotta emme menettaisi mitaan tietoa litterointivai-
heessa. Litteroinnissa apuna kaytimme Wordin sanelinta, tarkistaen ja tayden-
téaen kuitenkin vield sen suorittaman tyon tasmallisyyden. Suorissa lainauksissa
opinnaytety6hon jatimme kuitenkin taytesanat ja toistot pois turhina lainauksien
merkitysta kuitenkaan muuttamatta. Muutimme yleiskieliseksi murteella sanottuja
asioita haastateltavien yksityisyyden suojaamiseksi. Taytesanat ja toistot eivat
tuoneet tutkimuskysymyksiamme ajatellen lisatietoa, emmeka tutkimukses-

samme tutkineet, miten haastatellut kertoivat asioista tai millaista tunnelatausta
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kerrotut asiat heissa aiheuttivat. Myodskaan kielellisia asioita emme lahteneet tut-
kimuksessamme tulkitsemaan. Haastateltavat merkittiin tunnisteilla H1-H5, hei-

dan erottamisekseen.

Luimme litteroidut tekstit useampaan kertaan tutkimuksen tarkoituksen ja tutki-
muskysymykset huomioiden. Analysoinnin aluksi alkuperaisilmaisut pelkistettiin
vastaamaan tutkimuskysymyksiin. Pelkistamisen tarkoituksena on lisata aineis-
ton tietoarvoa (Puusa, 2020). Alkuperaisilmaisuja kertyi 108 pelkistyksessa. Pel-
kistetysta aineisto lahdimme hakemaan samankaltaisuuksia, yhtenaisia teemoja
ja eroavaisuuksia, joista muodostimme 59 alaluokkaa. Samankaltaiset ilmaisut
pantiin samaan luokkaan, joka nimettiin kuvaavasti. Tassa vaiheessa tutkija te-
kee ratkaisun siita, mitka ilmaisut kuuluvat samaan luokkaan. (Puusa, 2020). Ala-
luokista muodostettiin seuraavassa vaiheessa yhdistelemalla ylaluokkia. Ylaluok-
kia muodostui 19. Taulukossa 1 esimerkki luokitteluprosessista alkuperaisilmai-

susta ylaluokkaan saakka.

Alkuperaisil- Pelkistetty il- Alaluokka Ylaluokka
maisu maisu

Kehityskeskuste- | Vuosittaiset kehit-

lut kdydaan joka | yskeskustelut

vVUOS

esimerkiks sitten | kehityskeskuste-

niinku kehityskes- | luissa ja niiden Kehityskeskuste-

kusteluissa ja valissakin luiden pitdminen

muutenkin totta

kai siina kehitys- Esihenkilon ja
keskusteluiden tydntekijoiden va-
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Taulukko 1. Esimerkki luokitteluprosessista alkuperaisilmaisuista ylaluokkiin

Lopuksi ylaluokat yhdisteltiin soveliaisiin paaluokkiin (kuvio 3). Paaluokat nimet-
tiin siten, etta ne olisivat mahdollisimman toisensa poissulkevia ja kuvaisivat yla-
luokkia. Luokkia muodostaessa huomasimme, etta osa asioista saattaa myos liit-
tya toisiin luokkiin, kuten esimerkiksi tydvuorosuunnittelu. Tydvuorosuunnittelu
vaikuttaa toisaalta tyon ja oman elaman yhteensovittamiseen mutta on toisaalta
myos johtamisen valine. Nain ollen luokkien valilla on myos hieman yhtalaisyyk-
sia ja ristikkaisyyksia. Tutkijan tulkintapaatoksien merkitys tulokseen korostuu
tassa vaiheessa analyysia. Lopuksi luokat tuodaan yhteen ja luodaan synteesi
aineistosta suhteessa taustateoriaan. Analyysi ei ole riittava ilman synteesia ja
sen avulla tuotettavia johtopaatdksia. (Tuomi & Sarajarvi, 2018; Puusa & Juulti,
2020, s. 376-387.)
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Kuvio 3. Paaluokat muodostettuna ylaluokista

Aineiston analyysin tulisi valitusta analyysimenetelmasta tai tekijoista huolimatta
olla systemaattinen ja jaljitettava prosessi, jossa noudatetaan avoimuutta ja teh-
dyt ratkaisut ovat perusteltuja. Teorian ohjaamana ja oman alyllisen herkkyytensa
avulla tutkijat tyostavat aineistosta tietyn analyysin. Samasta aineistosta ja sa-
moilla taustatiedoilla voi tutkijoista johtuen nousta erilaisia tutkimustuloksia.
(Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 261-265.)

5 TULOKSET

5.1 Yksilolliset tydohyvinvointiin vaikuttavat tekijat

Taman tutkimuksen tarkoituksena on etsia niita johtamisen keinoja, joilla tyohy-
vinvointia voidaan tukea, jotta hoiva-alan tyohyvinvointi ja vetovoimaa voidaan
lisata seka tyohyvinvoinnin johtamista kehittaa. Kyetakseen tukemaan ja edista-
maan tyontekijoiden tydhyvinvointia on esihenkilolla oltava kasitys siita, mita tyo-

hyvinvointi on ja miten se vaikuttaa kaikkeen muuhun (Lehto, 2017, s.55).

Haastateltavilla oli selked kasitys tyohyvinvoinnin kasitteesta ja tyohyvinvointiin
vaikuttavista tekijoistd. Haastatteluissa esihenkilot erittelivat useita yksildllisia
tydhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita (kuvio 4). Yksilon tyohyvinvointiin haastatel-
tavat nakivat vaikuttavan tyontekijan terveyden, tyonhallinnan seka oman elaman

ja tyon yhteensovittamisen.



32

Terveys
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Kuvio4. Yksilolliset tydhyvinvointiin vaikuttavat tekijat

Tyohyvinvoinnin kasitteen pohjalla nahtiin ajatus siita, etta tyontekijan tulee olla
sellaisessa kunnossa, etta han kykenee hoitamaan tyonsa. Terveydella ei tassa
kohtaa tarkoitettu vain fyysista suorituskykya, vaan myos henkista ja sosiaalista
terveytta. Lisaksi tyontekijan tyohyvinvointia edistdda mahdollisuus vaikuttaa
omaan tyohon ja tydhallinnan tunne. Esihenkilot toivat esille sen, ettei ty6 yksin
vaikuta tyohyvinvointiin, vaan myos henkilokohtaisen elaman tapahtumat vaikut-
tavat siihen, miten tyossa jaksetaan. Esihenkilot olivat valmiita toteuttamaan
tydssa joustoja, jotta tydontekijan tydhyvinvointi parantuisi ja tydon seké oman ela-
man yhteensovittaminen olisi helpompaa. Toisaalta mitkaan tyéhyvinvointiin teh-
nyt muutokset eivat valttamatta riita, jos tyontekijan omassa elamassa olevat

asiat ovat hyvin kuormittavia.

"Meil on kaks yksikk6é tdssé ja toisessa on kolmivuorotyd niin sehén
Jos mikéa pitemmaén péélle on aika raskasta — useimmille. Toki on ih-
misié, jotka tykkéé et se heille ihan tosi hyvin sopii. Mut sit jos ajatel-
laan, ettd on vaikka pienet lapset ja on muutakin eléméé siellé ko-
tona, joka...” (H4)

”...kylldh&n ihminen on niin kokonaisvaltainen, ettd se ei pelkéstéén
auta, jos toissé on hyvaé olla, jos siellé tbista ldhtee, niin onkin paha
olla...” (H2)
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5.2 Tybéhyvinvoinnin psyykkiset, fyysiset ja sosiaaliset ulottuvuudet

Ihminen on kokonaisvaltainen ja nain ollen myo6s tyohyvinvointiin liittyy psyykki-
sia, fyysisia ja sosiaalisia ulottuvuuksia (kuvio 5). Haastatteluissa esihenkilot ku-
vasivat tyohyvinvoinnin eri puolia useilla eri tekijoilla seka tydhon sitoutumisella,
joka vaikutti suoraan hyvinvointiin tydssa. Esihenkildiden kuva tydohyvinvoinnista

oli laaja ja haastateltavat suhtautuivat tyohyvinvointiin sitoutuneesti.

Tyo6hyvinvoinnin
psyykkiset tekijat

Ty6hyvinvoinnin
PO fyysiset tekijét
Tydhyvinvoinnin
psyykkiset, fyysiset ja
sosiaaliset
ulottuvuudet .
Tyo6hyvinvoinnin

sosiaaliset tekijét

Tyo6hon sitoutuminen

Kuvio 5. Tyohyvinvoinnin psyykkiset, fyysiset ja sosiaaliset ulottuvuudet

Tyohyvinvoinnin psyykkisina tekijoina esihenkilot pitivat tydmotivaatiota, henkista
kuormitusta ja viihntymista tydpaikalla yleisesti. Tyomotivaatio nakyi suoraan asia-
kastyOssa seka sitoutumisena tydhon ja tydon kehittamiseen. Tyon henkista kuor-
mitusta lisaa kiire ja ajatus siita, ettei tydntekija pysty toteuttamaan sellaista tyota
kuin itse haluaisi. Omien toiveiden mukaisen tyon esteena on usein hoidettavien
huono kunto ja alimitoitus. Esihenkilo toivat esiin, etta tiedostivat tyon henkisen
vaativuuden ja halusivat olla tydntekijoiden tukena. Toisaalta yleinen tyytyvaisyys
tydhon lisda motivaatiota ja sitoutumista tydhon. Tydon mielekkaalla sisallolla on

puolestaan suora yhteys tydssa viihtymiseen.

”...miné niinku painotan niinku sita, etta pitda olla kipiné tdhéan tyo-

hén. Hyva motivaatio silla lailla, etté sité jaksaa, kun tekee tétéa tyota
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halulla ja innolla, I16ytéaé jokaisesta péivasta sen kivan jutun, jolla jak-

saa jatkaa eteenpéin.” (H2)

”...vailkka he tekee riittavasti, hoitavat riittdvasti ja tekevéat par-
haansa, niin silti hirveen monelle hiipii mieleen se, kun mé en kerkee
istua tarpeeksi. M& en kerkee jutella tarpeeksi ja tota et siihen tarvii
sitten sité tukea.” (H4)

Esihenkilot monesti havainnoivat tyohyvinvointia tyonsa lomassa ja olivat virittay-
tyneita huomaamaan mahdollisia muutoksia henkilostossa seka tydilmapiirissa.
Suurin osa havainnoista tehtiin ilman suoria keskusteluja tyontekijdiden kanssa,
jolloin merkittdvaksi muodostui sanaton viestinta, kuten kehonkieli, aanenpainot
ja yleinen tunnelma tyopaikalla. Tallaista havainnointia on mahdotonta toteuttaa,
mikali esihenkilo itse ei ole lasna tyopaikalla riittavan saannollisesti. Tyontekijoi-
den luonteiden tuntemus auttaa havainnoinnissa, silla tyontekijat reagoivat yksi-
I6llisesti asioihin. Tyohyvinvointi vaikuttaa suoraan tyontekijan tydsuoritteeseen

ja nain ollen myos asiakkaiden saamaan hoivaan.

“Ihmiset voi hyvin sielld, kuulee just dénenpainot, puheensorina,
naurut, kaikki timmédiset, kun ohi kulkiessaan huomaa, miten tyén-

tekija on asukkaan kanssa, miten juttelee, tekee sité tyota...” (H1)

Tyohyvinvoinnin sosiaalisissa tekijoissa nahtiin merkittdvana ennen kaikkea tyo-
hon tulemisen mielekkyys ja tyoyhteisoon liittyvat asiat. TyOyhteison osalta ko-
rostui mahdollisuus jakaa asioita. Tydssa kuin tydssa on lasna myos sosiaalinen
puoli eli yhteys tyokavereihin ja esihenkildihin. Lisaksi hoiva-alalla ollaan kontak-
tissa myoOs asiakkaiden kanssa. Tyossa vietetty aika on suhteellisen suuri osa
paivasta, jolloin myds osa niin sanotuista henkildkohtaisista asioista tulee vaista-
matta tydpaikalle. Mahdollisuus jakaa myos henkilokohtaisia asioita lisaa yhte-
naisyytta seka esihenkilon ymmarrysta tyontekijan elamantilanteesta seka sen
vaikutuksista tyontekoon.
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“lloja ja suruja niin sitten néitten asioiden jakaminen jonkun verran
mité nyt tybpaikalla pystyy tai vapaa-aikana, miten nédhdaan niin se

auttaa myos siiné tybsséjaksamisessa.” (H4)

Hoivatyon tiedetaan olevan fyysisesti raskaampaa kuin aiemmin vanhusten hoi-
toisuuden kasvettua suuremmaksi. Haastateltava toivat myos esille asukkai-
den/hoidettavia/asiakkaiden huonontuneen kunnon seka tyon fyysisen kuormit-
tavuuden lisaantymisen. Vaikka erilaisia laitteita on saatu purkamaan fyysista
kuormittavuutta, niin siitd huolimatta on tyéssa edelleen fyysista kuntoa vaativia
osia. Ihmisten heikentynyt toimintakyky heidan muuttaessaan asumispalveluihin
lisaa sita, ettd vuodet asumispalvelussa ovat fyysisesti huonoimpia ja hoitajien

fyysinen rasitus suurempaa.

”...se perushoidon mééré on niinku lisdantynyt niin kylla siind hel-

posti hoitajille tulee se riittdméttémyyden tunne. “(H4)

Tyohyvinvointiin vaikutti myos henkilokunnan sitoutuminen, joka nakyi haastat-
teltujen kertomuksissa henkilokunnan pitkaaikaisena sitoutumisena tyonanta-
jaan. Sitoutumiseen vaikutti se, etta tydyhteiso oli koettu hyvaksi ja tyd antoisaksi,
myds yksikon koko ja kodinomaisuus olivat oleellisia. Pisimmat tyosuhteet olivat
kestaneet yksikon perustamisesta aina elakoitymiseen asti. Pitkaan sitoutuneita

tyontekijoita arvostettiin ja heidan osaamisensa koettiin arvokkaana.

“T&éal on niin aika paljon semmosta henkilbkuntaa, joka on ollut pit-

k&an niin on ne ihan mahtavia tyyppejé kylla siis.” (H3)

”...monet on sanonut, ettd kun on kysymys téllaisesta pienesté yksi-
kbsté. .. sen he ovat kokeneet mukavana, etta on pieni asukasmééréa
Ja sitten t&a kodinomaisuus, et meilld edelleen tehdééan ruokaa, pes-

tdan pyykkia ja siivotaankin.” (H4)
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5.3 Tyodhyvinvoinnin johtaminen

Kaikki haastateltavat pitivat tydhyvinvoinnin johtamista tarkeana osana tyotaan.
Erityisesti johtamista pohtiessa nousivat esiin paatoksen tekoon osallistaminen,
esihenkilo-alaistaidot, hyva johtaminen, tyossa oppimisen ja osaamisen tukemi-
nen seka tydn mitoitus ja organisointi (kuvio 6). Suhtautuminen johtamiseen oli
osittain ristiriitaista, silla esihenkildasemasta huolimatta tahdottiin olla vain yksi

tyontekija muiden joukossa.

Paatoksentekoon
osallistaminen
Esihenkilo-
alaistaidot
Ty6hyvinvoinnin Hvvi iohtaminen
johtaminen va)

Ty0sséd oppimisen
ja osaamisen
tukeminen

Ty6n mitoitus ja
organisointi

Kuvio 6. Tyohyvinvoinnin johtaminen

Esihenkildiden kertomuksissa viikoittaiset kokoukset ja palaverit ovat merkityk-
sellisia tyon seka sen kehittamisen nakokulmasta. Kokoontumisissa pidettiin tar-
keana, etta tyontekijoilla oli mahdollisuus nostaa esille ajankohtaisia asioita ja
kehittdmisen kohteita. Yhdessa asioiden kasitteleminen osallistaa koko tydyhtei-
son paatdoksentekoon, vaikka lopullisen paatdoksen tekisikin lopulta esihenkild.

Saanndllisten kokousten nahtiin vahvistavan tyéhyvinvointia.

”...yhteistd niinku meilld on viikottain. Nuo sanotaan, ettd porinat
semmoiset tybyhteisbpalaveri, sillé lailla, etté se niihin halutaan osal-

listua ja halutaan tuoda asioita.” (H1)
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Esihenkilot johtavat paivittaista tyota jatkuvassa vuorovaikutuksessa tyontekijoi-
den kanssa. Vuorovaikutuksessa tarkeinta on ammatillinen esihenkildéalaissuhde,
jossa tyontekijan ja esihenkilo valilla vallitsee riittava avoimuus. Avoimuuden li-
saksi haastatteluissa nousivat esiin tasapuolisuus ja luottamuksellisuus. Tasa-
puolisuus vahvistaa luottamusta johtajaan. Tyontekija, joka luottaa esihenkiloon
kykenee jakamaan seka positiivisia etta negatiivisia asioita tyostaan ja yksityis-

elamastaan.

“Ja miksi néin ja miksi ei noin ja niinku palaute on térkeé&é puolin ja
toisin. Ja se ettd me keskustellaan niistéa asioista niin niistéa ei kasva
moykkyé. Ja etté vuorovaikutuksessa puolin ja toisin pystytéén kes-
kustelemaan niin silloin se séilyy se avoimuus, eika tule sitd sem-

mosta Kkyréilya tai selédn takana puhumista niin paljon.” (H3)

”...yhéa tédrkedmpdaéa on se niin, ettéd on se luottamus ja avoimuus ja

etté vaki uskaltaa tulla puhumaan, kysymééan, esittdméén puolensa.’
(H2)

Jokainen haastateltava tunnisti oman johtamisensa vaikutuksen tyohyvinvointiin
seka vastuunsa tydhyvinvoinnista esihenkiléroolista kasin. Omalla asenteella ja
esimerkilla koettiin olevan merkitysta tyohyvinvointiin. Kaikki esihenkilot olivat
fyysisesti lasna, joka mahdollisti tydntekijoiden kaytettavissa olemisen ja tydilma-
piirin aistimisen. Kaytannon tyon haluttiin tuntea, silla esihenkilot kokivat, etteivat
saaneet muutoin riittavasti tietoa tyontekijoiden suorittamasta tyodsta ja tyohyvin-
voinnista. Esihenkilot halusivat olla helposti lahestyttavia ja he kokivat velvolli-
suudekseen tarttua epakohtiin ja ristiriitoihin. Esihenkilot luottivat tyontekijoiden

osaamiseen ja arvostivat tyontekijoita.

"Etta se lasndolo on myéds tosi térkeéé, ettéd en ole mikaén irrallinen
Jjossakin, vaan oon yks osa téta, ettd me onnistutaan tasséa, et me

tehddéan yhdesséa tétd homma ja puhalletaan yhteen hiileen. Etta en
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halua olla missé&én erikseen, vaan osa tiimié ja niin sen haluan jatku-
vankin, etté tuota haluan myds kéytédnnoén tyotéa tehdé sen takia, etté

tieddn mité kadytdnndssé tapahtuu...” (H5)

Yksi haastateltavista toi esiin ristiriitaisen suhtautumisen johtamiseen ja johtajana
olemiseen. Haastateltava koki liiallisen johtamisen etaannyttavan tyontekijoista
ja vaikeuttavan kontaktin ottamista puolin ja toisin. Vastaaja pyrki valttamaan joh-

tajuuden esille tuomista.

”...mé& oon hirveen kdytdnnonlaheinen ja helposti ldhestyttavé ja aika
rento sillé lailla, et joskus tulee palautetta, etté liiankin rento. Ettd méa
en kyllé itsedni halua nostaa mihink&én jalustalle ja etten haluu olla
missé&én mikaéan erillinen ihminen jossain, johon ei saa kontaktia ja
Jonka luo on vaikea menna. ...etta sillai ma en tykkédéa edes sanoa,

ettd mé oon johtaja et méa mielelléén vélttelen sita.” (H5)

Esihenkilot nakivat tarkeana osaamisen, oppimisen ja koulutuksen tukemisen.
Henkiloston osaamisen kasvamisen nahtiin vaikuttavan tyohon sita kehittaen.
Tyonkehittaminen lisda tyohyvinvointia, tyonhallinnan tunnetta ja hoidettavien
saama hoiva on parempaa. Esihenkilot pitivat kouluttautumismahdollisuuksia
esilla seka tukivat henkiloston kouluttautumista esimerkiksi tydvuorosuunnitte-

lulla. Kouluttautumisen nahtiin tuovan lisaarvoa myos tyopaikalle.

¥ ..mutta tuo kouluttautuminen on varmasti yks semmonen kans, mita
mé haluan tukea niink6 enempi. Etta ihmiset kédvis koulutuksissa,
jotka tukis tatéa tyota.” (H5)

Lahes kaikissa haastatteluissa nousivat esiin tydon mitoitus ja organisointi. Orga-
nisoinnissa suurin vaikutus tyohyvinvointiin koettiin olevan tydévuorosuunnittelulla.
TyOvuorosuunnittelussa pyrittiin pitkalti ottamaan huomioon tyotekijoiden toiveet
ja tarpeet, jopa sopimusrikkomusten uhalla. Esihenkilot tahtoivat varmistaa, etta
tydntekijoiden oli mahdollista yhdistaa henkildkohtainen elama, kouluttautuminen
ja tyd mahdollisimman joustavasti, jolloin myds tyontekijan viihtyminen parantuisi.

Haastateltavat huomioivat myos, etta yhden tyontekijan tydvuorosuunnittelua ei
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tehda muiden kustannuksella, vaan pyritdan tasapuolisuuteen. Tydntekijoiden

saatavuus vuosiloma-aikoihin ja muuttuvissa tilanteissa koettiin ongelmalliseksi.

"Ja mé& oon joskus sanonutkin, etté jos joku viranomainen tutkis néitéa
meidén tydvuorolistoja silla tavalla, ettd onko némé ihan prikulleen
TESsin mukasia niin hdn varmaan kauhistus ja ma varmaan joutuisin
vankilaan... ... Mutta aina sitten téytyy kattoo totta kai, jos joku toivoo

téllaisia vuoroja et se ei 0o sitten joltain toiselta pois.” (H4)

”...14ssé vaiheessa kevéttd menossa niin tuota kun on téta tyévoi-
mapulaan, niin on tuotu vastaavan hoitajan kanssa esille sité, etta

vielé ei ole tarpeeksi keséloman tuuraajia...” (H1)

Tyohyvinvoinnin edistamisesta viime kadessa on vastuussa johtaja ja yksilota-
solla lahiesihenkild. Johdon tehtdva on huolehtia toimivasta organisaatiosta,
jossa fyysisten puitteiden lisdksi ovat kunnossa sosiaaliset ja psyykkiset puitteet.
Tyontekijoista tulee pitaa huolta, jotta tyontekijat paasevat kehittamaan osaamis-
taan ja saavat palautetta toiminnastaan. Esihenkilé on esimerkki siita, kuinka tyo-
paikalla toimitaan. Hyvaan johtamiseen kuuluu tyontekijoihin luottaminen, vaiku-
tus- ja osallistumismahdollisuuksien tarjoaminen seka henkildkohtaisen elaman

ja tydn yhteensovittaminen joustavin ratkaisuin. (Pennonen, 2021.)

5.4 Tydhyvinvoinnin arviointi

Tyohyvinvoinnin arviointi on esihenkildiden mukaan jatkuvasti tapahtuvaa toimin-
taa. Tyohyvinvoinnin arvioinnissa esihenkilo kayttaa apunaan esihenkilon ja tyon-
tekijoiden valisia keskusteluja, tydkykya tukevia valineita seka kayttaa arvioinnin

mittareita (kuvio 7).



40

Esihenkilon ja
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Kuvio 7. Tyohyvinvoinnin arviointi

Esihenkilot kayvat tyotekijoiden kanssa saannodllisesti keskusteluja paivittaiseen
tyohon ja toimintaan liittyen mutta erityisesti tydhyvinvoinnin arviointia tapahtuu
kehityskeskusteluissa, varhaisen tuen keskusteluissa ja palautteenantotilan-
teissa puolin tai toisin. Kehityskeskustelut nahtiin tarkeimpana keinona tyohyvin-
voinnin arvioimiseksi. Kehityskeskustelut antoivat esihenkildille mahdollisuuden
palautteen saamiseen ja tyontekijoiden kuulemiseen seka heidan yksilolliseen
huomioimiseensa. Varhaistuen keskusteluita kaytiin, kun tyontekijoiden tyohyvin-

vointi naytti olevan alhaalla tai tydntekijan tydsuoritteessa oli jotain erityista.

"Pitédé ottaa niinku tybdntekijat myos yksilbind huomioon ja ja tuota
esimerkiks sitten niinku kehityskeskusteluissa ja muutenkin totta kai

siiné kehityskeskusteluiden vélissékin.” (H4)

Esihenkilot pyrkivat pysymaan karryilla hoidettavien kuntoisuudessa ja hoitoisuu-
dessa tapahtuvissa muutoksissa, joilla olisi vaikutusta tyontekijamitoitukseen.
Useampi esihenkild kertoi kiertdvansa aamuisin, jotta tietaisi onko tyontekijoita
tarpeeksi. Tyontekijoiden maaralla on suora vaikutus tyohyvinvointiin, silla suu-

rempi tyotaakka uuvuttaa pitkaan jatkuessaan.

” Kun meillékin asukkaiden kunto on hyvinkin muuttuva vélilla. Saat-
taa tulla halvaus tai kaatua ja murtaa jonkun kohdan tai sitten se liséé
sité hoitoisuutta. Minun pitéaé olla silloin hereilla, ettd mé niinku osaan
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sitten lisétéa sita tydvékeé ensiksi siilhen kohtaan, missé sité silld het-

kella tarvitaan enemmén.” (H3)

Esimiehet hyodynsivat tyohyvinvoinnin arvioinnissa tyokykya tukevia valineita,
kuten tyoterveyshuoltoa, tarvittaessa myoOs tyosuojelutoimikuntaa. Kaikkien
haastateltujen esihenkildiden tydpaikalla suoritettiin tyotyytyvaisyys-/tyohyvin-
vointikyselyt yhteisty0ssa tyoterveyshuollon kanssa ja lisaksi tyoterveyteen oltiin
herkasti yhteydessa, mikali tyontekijan jaksamisessa tai tyossa selviytymisesta
oltiin huolissaan. Osa mainitsi myos tyopaikalla tehdyt tyopaikkaselvitykset tyo-

hyvinvoinnin arvioinnin tukena.

”...tybterveyshuoltoon ollaan yhteydessé ja sitten jos puhutaan se
Jaksamiskysymyksistéa tai sairauskysymyksista tai tyo6ssé selviyty-
miskysymyksistéa tai ettd fyysinen... on jotain rajoitteita, fyysisia ra-
Joitteita tai psyykkisié rajoitteita tai joskus voi olla myds sosiaalisiakin
rajoitteita.” (H3)

”...tybterveyshuollon kautta néitad tyotyytyvaisyyskyselyja. Sieltéa

kautta on ohjelmoitu ja tyénterveyshuollon kautta yleensékin.” (H4)

Tyohyvinvoinnin arviointiin on perinteisesti kaytetty erilaisia kartoituksia ja kyse-
lyita, joiden ongelma on erityisesti niiden tiettyyn hetkeen sidonnaisuus. Pelkas-
tdan niiden tuoma tieto ei kerro koko totuutta tydhyvinvoinnista. Haastateltavat
toivat esiin, ettd tydhyvinvoinnin arvioinnin mittareina kaytetaan sairauspoissa-
olojen maaria, henkilokunnan vaihtuvuutta, tydhon sitoutumista, tydn kuormitusta

ja yleista hyvinvoinnin havainnointia paivittaisessa kanssakaymisessa.

"Etté tuota jos ei ole tybhyvinvoivaa porukkaa niin sitten al-

kaa niinku sairaslomat lisééntyéa, syysté jos toisesta.” (H1)

"Niin etté siind kuuluuko sielté iloista puheensorinaa naurua vai onko
semmosia vdhan niinku suu viivana kévelevié ihmisia, jotka niinku

kyllé vastaa tervehdykseen ja muuta, mutta nékee jo ilmeestéa, ettéa
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el mee hyvin tai néin niin ja péivittdinen tdmmaoinen, ettéa ihan se il-

mapiiri, kunkin paivan niinku sen haisteleminen siind.” (H1)

Hyva johtaja johtaa seka toimintaa etta ihmisia. Johtaminen on vuorovaikutusta
muuan muassa tyontekijoiden kanssa. Tyontekijoiden kanssa keskusteltaessa on
tarkeaa kuunnella mutta myos tehda havaintoja, tulkintoja alaisten tunteista ja
kasitella niitd. Tyohyvinvoinnin tai tydpahoinvoinnin vaikutukset nakyvat suoraan
asiakkaiden palvelukokemuksessa, poissaoloissa, kulujen kasvamisena, tyohon

sitoutumattomuutena ja tyéilmapiirissa (Viitala, 2021).

5.5 Tyohyvinvoinnin johtamisen kehittaminen

Toinen tutkimuskysymyksemme liittyi tydhyvinvoinnin johtamisen kehittamiseen.
Haastateltavilla oli selked kasitys siita, miten he kehittaisivat johtamista. Eniten
toivottiin lisaresursseja. Lisaksi esihenkilot toivat esille yhteiskehittamisen, osaa-

misen kehittdmisen ja johtajuuden kehittdmisen nakdkulmia (kuvio 8).

Lisdresurssien
saaminen

Yhteiskehittiminen

Ty6hyvinvoinnin
johtamisen
kehittdiminen

Osaamisen
kehittdminen

Johtajuuden
kehittdminen

Kuvio 8. Tyohyvinvoinnin johtamisen kehittaminen

Enemman tyontekijoita, isommat tilat, lisda palkkaa ja uudet laitteet voidaan tii-

vistetysti kuvata esihenkildiden ajatuksia lisaresursseista tydhyvinvoinnin paran-
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tamiseksi. Rahan puute esti useimmissa tapauksissa paasemasta toivottuun lop-
putulokseen. Esihenkilot kokivat, ettei heilla kuitenkaan ollut mahdollisuutta vai-
kuttaa lisaresurssien saamiseksi. Hoidettavien huonompi kunto kuormittaa nykyi-
sen mitoituksen mukaisia tyontekijoita, joten lisdhenkilokunnan saaminen nayt-

taytyy tassa valossa perustellulta.

” Ma liséisin tydntekijoitd, maksaisin enempi palkkaa tai organisaatio

maksaisi, mutta kun se ei ole mahdollista.” (H1)

"Kyllé méa varmaan liséisin henkilbkuntaa ja sitten... No, meidén toi-
mitilat on rakennettu silloin 19xx, kun tdmé alkoi ja laajennettiin toi-
seen yksikkddn 19xx elikka paivittéisin néité tiloja. Siirtdisin seinié,
korottaisin kattoa.” (H4)

Osa haastateltavista naki, etta tyon, johtamisen ja tyohyvinvoinnin kehittdminen
tapahtuvat yhdessa tyontekijoiden kanssa. Tyontekijoiden asiantuntijuutta kunni-
oitettiin seka pidettiin arvossa. Tyontekijoita pidettiin tydn parhaina asiantunti-
joina. Esihenkilot eivat nahneet itseadn enemman osaavina tai halunneet olla
tydntekijoiden selan takana valvomassa tydn suorittamista, vaan esihenkil6t luot-
tivat tyontekijoihin. Aidon avoimuuden tyohyvinvoinnin kehittamisessa nahtiin li-
saavan tyontekijoiden osallistumista ja kehittdmisintoa. Oman johtamisen kehit-

tyminen nahtiin tarkeana, jotta tyohyvinvointi tyopaikalla voisi lisaantya.

"Se ettéa niin, etta tybyhteisé voi itse kehittdd monia asioita, ne on
parhaita, niitéd arjen asiantuntijoita. Etté ylhaalté péain ei niinku liikaa
ohjeisteta niissad kdytadnnén jutuissa niin se myos antaa sitd sem-

moista intoa tyén kehittdmiseen.” (H2)

”...asla miké& minké niinku ldhiesimiehené& toivon etta pystyisi siiné

aina vaan kehittyméaan paremmin...” (H2)



44

6 TUTKIMUKSEN EETTISYYS

Jokaisen tutkimuksen eettisina pyrkimyksina tulisi olla avoimuus, rehellisyys, alyl-
linen kiinnostus, tunnollisuus, sosiaalinen vastuu, yksityisyyden kunnioittaminen,
muiden tutkijoiden arvostus, vahinkojen valttaminen ja tutkimuksenteon edista-
minen. Tutkijan tulee olla aidosti kiinnostunut tutkimisesta ja uuden tiedon saa-
misesta tutkimalla, jolloin tutkimus on tutkimuseettisesti perusteltua. Tutkimus-
etiikka muodostaa perustan tutkimuksen uskottavuudelle, kehitykselle seka mo-
raalille. Tutkimuksessa eteen saattaa tulla erilaisia eettisia kysymyksia, joiden
paikantamista, jasentamista ja ratkaisuja voidaan johtaa eettisista tutkimusperi-
aatteista. (Kuula, 2011.)

Tutkimuseettisen neuvottelukunnan ihmistieteita koskevat eettiset tutkimusperi-
aatteet huomioivat itsemaaraamisoikeuden, vahinkojen valttamisen ja yksityisyy-
den- seka tietosuojan. ltsemaaraamisoikeus toteutuu, kun haastateltava voi valita
sen osallistuuko han tutkimukseen vai ei. Haasteltavalla on oikeus my0s keskeyt-
taa haastattelu ilman syyta tai olla vastaamatta kaikkiin tutkijan esittamiin kysy-
myksiin. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta, 2019, s.7-8.) Haastateltavan suos-
tumus seka osallistumiseen ettd mahdolliseen nauhoittamiseen on hyva selvittaa
viela haastattelun aluksi. Yksityisyyden suojan vuoksi haastateltavaa tulee infor-
moida etukateen saatekirjeelld, jossa kayvat ilmi haastattelun aika, paikka, arvi-
oitu kesto, mita tutkitaan ja miten saatua aineistoa kasitellaan seka sailytetaan.
Saatekirjeeseen on hyva sisallyttaa myds tutkijan yhteystiedot. (Ranta & Kuula-
Luumi, 2017.)

Tutkimuksen eettisyys on erityisen tarkeaa, kun tutkimuksen aineisto kerataan
tavalla, joka muistuttaa arkielaman tilanteita muun muassa haastattelut ja havain-
noinnit. Tutkijan on hyva tiedostaa oma asemansa suhteessa tutkittaviin ja pohtia
etukateen, millaisia eettisia ongelmia tutkimuksen aikana kohdataan. Eettisyys
koskee myos tutkimuksen laatua, silla laadukas tutkimus on myos eettisesti kes-
tava siina tehtyjen valintojen, toimintatapojen ja lapinakyvyyden osalta. (Tuomi &
Sarajarvi, 2018.)
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Haastateltavat valikoituivat Laatua hoivatydhdn-hankkeen yhteyskoordinaattorin
kautta, joten tutkijat eivat vaikuttaneet heidan valintaansa, eivatka tutkijat tulleet
saamaan tietoonsa yhtaan enempaa tietoa haastateltavista kuin oli tutkimuksen
kannalta oleellista. Hankkeen yhteyskoordinaattori myds huolehti, etta haastatel-
tavat valikoituivat tutkimukseen soveltuvuuden kautta eli heilla olisi asiaan liitty-
vaa kokemusta tai tietoa. Opinnaytetyon tekijat eivat tunne ketdan haastatelluista
eivatka hyody tutkimuksesta muutoin kuin tiedollisen ja tutkimuksen tekemisen

osaamisen karttumisena seka opinnaytetyon tekemisen kautta.

Tutkimuksessamme haastateltavat saivat saatekirjeen, jossa ilmeni tutkimuk-
semme lahtokohta ja aineiston kayttotarkoitus. Tutkittavia informoitiin myds haas-
tattelun kestosta, vapaaehtoisuudesta, haastattelun nauhoituksesta seka siita,
ettei heita voida tutkimusraportista tunnistaa. Heille myos kerrottiin, etta haastat-
teluaineistoa sailytetaan huolellisesti suojatulla verkkolevylla ja se tuhotaan, kun
opinnaytetyd valmistuu. Naista asioista haastateltavaa informoitiin viela ennen
haastattelun aloittamista ja haastateltavilla oli viela haastattelun aluksi mahdolli-
suus kysya ja pyytaa lisatietoa tutkimuksesta seka vahvistaa viela nauhoitukselle
halukkuutensa ja vapaaehtoisuutensa osallistumiselle. Kirjallista haastattelulu-

paa emme Covid-19 pandemian takia voineet haastateltavilta pyytaa.

Hankekuvauksessa kerrotaan sen sisaltavan myos opinnaytetoita hankkeen si-
saltoihin liittyen ja hankekoordinaattori on hankkeen alussa varmistanut sahko-
postitse osallistuvien yritysten johdoilta osallistumishalukkuuden. Tuo tiedustelu
on pitanyt sisallaan opinnaytetdiden mahdollisuuden ja henkiloston osallistumi-
sen opinnaytetdihin ja siksi erillista tutkimuslupaa ei organisaatioilta tutkimuk-
seemme tarvita. Tutkimuksen toteuttamisen tapa tai aihe eivat edellyta eettisen
toimikunnan ennakkoarviointia. Emme myoskaan tutkineet erityisen haavoittu-
vassa asemassa olevia ihmisia tai kohderyhmia, jolloin haastateltavan oma lupa

on riittava.

Tutkimus tehtiin hyvia tutkimuskaytantoja noudattaen ja lahtokohtana oli ihmisar-
von kunnioittaminen. Tutkimus suoritettiin, analysoitiin ja raportoitiin huolellisesti,

lapinakyvasti ja rehellisesti joka vaiheessa. Lahteet mainitaan asianmukaisesti,
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suunnaten kunnian alkuperaiselle Kkirjoittajalle tekijanoikeuslakia noudattaen.

(Helsingin yliopisto, 2020.)

7 TUTKIMUKSEN LUOTETTAVUUS

Kaikki tutkimus on jossain maarin subjektiivista, silla tutkimuksessa tehdyt valin-
nat, ratkaisut ja tulkinnat ovat tutkijan tekemia. Taysin objektiivista tutkimusta ei
ole mahdollista saavuttaa. Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta kuvatessa ei
toistettavuutta voida pitaa kriteering, vaan sita, etta tutkija pyrkii kuvaamaan tut-
kimaansa ilmidta mahdollisimman avoimesti, monipuolisesti seka perinpohjai-
sesti. Tutkijan oma suhde tutkittavaan ilmioon on myos keskeinen laadullisen tut-
kimuksen luotettavuuteen vaikuttava tekija. Tutkijan tulee osata perustella teke-
mansa valinnat seka ymmarryksessaan tapahtunut muutos tutkimuksen aikana.
Aineisto kuvaa aina tutkittavien tulkintoja, eika laadullisella tutkimuksella ole mah-
dollista 16ytaa mitaan yhta totuutta. (Puusa & Julkunen, 2020, s. 329-333.)

Laadullisen tutkimuksen luotettavuus perustuu tutkimusprosessiin kuvaukseen,
jossa avataan eri vaiheet perusteluineen. Mita tarkemmin, selvemmin ja yksityis-
kohtaisemmin tutkija kertoo tutkimuksensa vaiheista, sita helpompi on lukijan ar-
vioida tutkimuksen luotettavuutta. Laadullisen tutkimuksen kohdalla voidaan pu-
hua myos uskottavuudesta eli siita, kuinka totena muut pitavat tutkijan tuloksia ja

tuloksia edeltanytta tutkimusprosessia. (Aaltio & Puusa, 2020, s. 312-313.)

Tuomen ja Sarajarven (2018, s. 401) mukaan luotettavuutta lisda tulosten ker-
ronnassa autenttisten ilmaisujen kuvaama polku siitd mista tulokset ovat muo-
dostuneet. Kuvaamme tulosten muodostumista ja tulkintaamme esimerkein seka
taulukoin siita, miten olemme muodostaneet alkuperaisilmaisuista paaluokat. Al-
kuperaisilmaisuita kayttaessamme olemme huolehtineet, ettei niista tunnista
haastateltavia muuttamalla ilmaisut yleiskielelle, taten varmistaen, etteivat tutkit-
tavat ole tunnistettavissa suorien lainausten osalta (Kuula, 2011). Murresanojen

tai sanontojen muuttaminen yleiskielelle varmistaa anonymiteetin sailymisen,
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vaikka haastateltavia olisi saman yrityksen tai yhdistyksen sisalta ja/tai he mah-

dollisesti muutoin tuntisivat toisensa.

Hirsjarvi ja Hurme (2008, s. 188—189) puolestaan tuovat esiin ajatuksen perintei-
sesta reliaabeliudesta ja validiudesta luopumisesta laadullisen tutkimuksen suh-
teen, silla luotettavuus ja patevyys klassisesti ymmarrettyna eivat pade laadulli-
sen tutkimukseen. Tutkijan tulisi silti tallentaa, avata ja analysoida tutkittavien an-
tama aineisto mahdollisimman lapinakyvasti seka tieteellisia periaatteita noudat-
taen. Talldin myos samasta aineistosta saatujen eriavien tulosten suhteen ei

voida ajatella toiminnan olleen tutkijan heikkoutta.

Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden tunnusmerkkeina voidaan pitaa uskotta-
vuutta, totuudenmukaisuutta, kriittisyytta ja rehellisyytta. Tutkijan vastaanotta-
vuus, metodologinen yhtenaisyys, otannan riittavyys, teoreettiset lahtokohdat ja
tiedon kyllasteisyys varmistavat tutkimuksen tieteellisen tarkkuuden. Haastatte-
luaineiston riittavyytta ja tutkimusongelmiin vastaamisen patevyytta olemme ar-
vioineet koko prosessin ajan kysyen, onko niissa tietoa siita mita tutkimme. Heti
ensimmaisten haastatteluiden jalkeen vertasimme haastatteluista nousevia tee-
moja, niiden samankaltaisuutta seka eroja. Viiden haastattelun jalkeen poh-
dimme tarvetta lisdaineistolle mutta totesimme etta aineisto oli riittava tutkimus-

kysymysten kannalta eli saturaatio oli saavutettu.

Koska saimme aineistosta vastauksia tutkimuskysymyksiimme, voimme todeta
aineistonkeruumenetelman olleen sopiva ja haastattelun teemat oikein muodos-
tettu. Riittava valjyys haastattelun tematiikassa, avoimet kysymykset ja haastat-
telun toteutuksessa mahdollisti aitojen kokemusten esiin tulemisen haastattelijoi-

den ennakko-oletuksien tai teorian liiaksi niita rajoittamatta.

Tutkijan tehtava on saada lukija vakuuttumaan saamistaan tuloksista ja sita edel-
taneesta tiedonkeruun- ja analysoinnin prosessista seka tiedon kehittymisesta.
Aineiston tulee tukea saatuja tuloksia ja mahdolliset ilmioon liittyvat ristiriitaisuu-
det aineistossa on tuotava esiin. Tutkijan on myds pohdittava, missa maarin tu-

lokset ovat siirrettavissa toisenlaisiin konteksteihin. (Kyngas ym., s. 42—47.)
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8 JOHTOPAATOKSET

Opinnaytetydmme tarkoituksena oli saada tietoa siita, kuinka esihenkilot johtavat
tyohyvinvointia ja miten tyohyvinvoinnin johtamista tulisi kehittaa. Toimeksianto
tiedonkeraamiseksi tuli Laatuhoiva-hankkeelta, jonka tarkoituksena on loytaa kei-
noja hoiva-alan tyontekijoiden viihtyvyyteen ja saatavuuteen. Omat taustamme
loi pohjaa kiinnostukselle tyohyvinvointiin ja sen johtamiseen, vaikka olimme toi-
sillemme vieraita, paatimme kuitenkin yhteisen aihevalinnan vuoksi yhdistaa voi-

mamme yhteiseen opinnaytetyohon.

Laadullisten tutkimusperiaatteiden mukaisesti etenimme tydssamme taustateori-
aan perehtymisen kautta muodostamaan keskeisia kasitteita ja opinnayte-
tyomme viitekehysta. Teimme metodologiset valinnat aineiston keruun ja analy-
soinnin suhteen saadaksemme tutkimuskysymyksiimme vastaukset, joista voi-

simme tehda johtopaatoksia tutkimastamme aiheesta.

Tulosten valossa voidaan todeta, etta esihenkildilla on vahva kasitys tyohyvin-
voinnin kasitteesta. Haastatteluissa esihenkilot maarittelivat tydhyvinvointia
myonteisten asioiden kautta. Useimmat haastatellut liittivat tyohyvinvoinnin
tyossa viihtymisen ja tyohon tulemisen mielekkyytena. Aiemmassa tyohyvinvoin-
nin johtamista kasittelevassa tutkimuksessa Uutela (2019, s. 102-103) on tehnyt
samankaltaisia 10ytoja tyohon tulemisen mielekkyydesta, motivaatiosta ja tyon

hallinnasta.

Tutkimuksen keskeisin tulos on, etta esihenkilot nakevat tydhyvinvoinnin ja sen
johtamisen erittain tarkeana. Henkilokunnan hyvinvointiin, viihtyvyyteen ja jaksa-
miseen panostettiin. Esihenkildt olivat aidosti kiinnostuneet tydntekijoista seka
yksilind ettda ryhmana. Johtamisessa keskeisina on fyysinen lasnaolo tydpai-
kalla, joka mahdollistaa arkeen osallistumisen, tyohyvinvoinnin havainnoinnin ja
tyontekijoiden kohtaamisen, joka nousi esiin kaikissa haastatteluissa. Tydvuoro-
suunnittelu oli toinen asia, jonka haastateltavat nostivat esiin puhuttaessa tyohy-
vinvoinnin johtamisesta. Tydvuorosuunnittelulla on tarkea merkitys tydntekijan

tyossajaksamisessa seka tyon ja oman elaman yhteensovittamisessa. Myos
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aiemmissa tutkimuksissa on noussut esille esihenkildn aktiivinen rooli tydpaikalla
(Loft & Jensen, 2020; Price ym., 2018) kuunnellen henkildkuntaa (Adam ym.,
2019) ja ottaen huomioon heidan toiveensa tydvuorosuunnittelussa (Hglge-Ha-
zelton & Berthelsen 2020; Loft & Jensen, 2020).

Tyohyvinvointi on kokonaisvaltaista ja siihen vaikuttavia tekijoita on kolmenlaisia.
Sosiaaliset tekijat, jotka liittyvat organisaation tyoyhteisoon, ilmapiirin ja ihmis-
suhteisiin tyopaikalla. Psyykkiset tekijat, joita ovat muuan muassa motivaatio ja
tydn henkinen kuormitus. Uutelan vaitéskirjassa (2019, s. 108) motivaation taus-
talla on koettu tydn mielekkyys, joka on ensisijaisesti tyontekijan omalla vastuulla.
Esimiehen vastuulla ovat tyohyvinvoinnin puitteiden luominen ja mahdollistaa
oman tydhyvinvoinnin kehittaminen tyopaikalla. Fyysisia tekijoita ovat puolestaan

tyovalineet, tydtilat seka tydn fyysinen kuormitus.

Tyohyvinvoinnin seuraaminen vaatii erilaisia mittareita, joiden avulla esihenkilo
voi seurata, miten tydyhteis® voi. Sairauspoissaolot, tyoterveyden kayttdaste
seka formatoidut (kehityskeskustelu, varhaisen valittamisen keskustelu, varhai-
nen puuttuminen) keskustelut esihenkilon ja tydntekijoiden valilla ovat selkeita
mittaristoja, milla esihenkilot kertoivat arvioivansa henkiloston hyvinvointia. Vas-
tauksissa he eivat nostaneet taloudellisia nakdkulmia sairauslomien tai tyoter-
veyshuollon kayton osalta. Toisaalta niiden aiheuttamat kustannukset vaikuttavat
suoraan yrityksen kannattavuuteen ja siksi niiden kautta tulee selkeaksi taloudel-
linen peruste tuottaa parempaa tydhyvinvointia (Karttunen, ym. 2017, s.39). Esi-
henkilot toivat sen sijaan enemman esiin poissaoloista ja tyokyvyn vajauksista

johtuvia puutteita hoivatyon laadussa.

Tyohyvinvoinnin johtamisen kehittamisen suhteen tarkeimmaksi nousi tarvitta-
vien resurssien saaminen, viime kadessa kyse on rahasta. Tyontekijoiden tydhy-
vinvoinnin vastuu on aina ylimman johdon ja sen tulisi tehda strategista ja suun-
nitelmallista tyota koko henkildston hyvinvoinnin varmistamiseksi. Tyohyvinvoin-
nin johtamisen ottaminen osaksi yrityksen strategiaa ja aktiivinen yhteistyo joh-
don, lahiesihenkildiden seka tyontekijatason valilla varmistaa tavoitteet, vastuun-

jaon, resurssit, mittaamisen ja sen etta tydhyvinvoinnin strategialla pystytaan en-
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nakoimaan ja vastaamaan muutoksiin (Karttunen ym., 2017, s.34-35). Haasta-
tellut kertoivat tekevansa heidan toimivaltaansa kuuluvia resursointiin liittyvia

paatoksia mutta esimerkiksi henkilostomaara ei kuulunut siihen.

Esihenkiloiden vastauksissa valittyi heidan kokemansa voimattomuus juuri hen-
kiloston maaran lisdamisen osalta. Toisaalta lisaresursoinnin vaihtoehtona esite-
taan tydon organisointia, jolla tydpanosta suunnataan ydintoimintoihin, kuten
ELVO-hankkeessakin (tyohyvinvoinnin johtaminen-hanke) oli nostettu merkityk-
selliseksi tehtava- ja vastuualueiden ja keskeisten tehtavien maarittely, joilla saa-
vutetaan tydn sujuvuutta ja joustavuutta (Karttunen ym., 2017, s.15). Sinervo
(2018, s.17) nostaa esiin kiireen kokemuksen, joka ei valttamatta liity henkildston

riittamattomyyteen tai asiakaskunnan hoitoisuuteen.

9 POHDINTA

Tekemamme opinnaytetyo kasittelee tydhyvinvoinnin johtamista seka tyohyvin-
voinnin johtamisen kehittamista. Pyrimme ldytamaan vastauksia siihen, milla ta-
voin esihenkilot kasittivat tyohyvinvoinnin, miten nakivat tydhyvinvoinnin johtami-
sen ja sen kehittamisen. Hyvaan tutkimukseen liittyvat lainsaadannon huomioi-
misen lisaksi hyvan tieteellisen kdytanndén huomioiminen ja niiden lapinakyva ra-
portointi. Tutkimuksen luotettavuuden mittarina voidaan pitaa sen eettista kesta-
vyytta, silla ilman sita tutkimus ei voi olla luotettavaa (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s.
257). Tekemillamme valinnoilla tutkimusaiheen, nakdkulman ja tutkimusmenetel-
mien suhteen olemme pyrkineet huomioimaan lapinakyvyyden, eettisyyden, hy-
van tieteellisen tavan ja lainsdadannon vastaten niiden tavoitteisiin. Opinnayte-
tydmme tavoitteenamme on ollut lisatd omaa ammatillista osaamistamme ja li-

sata tieteellista tietoa tydohyvinvoinnin johtamisesta.

Tyohyvinvoinnin johtamista on tutkittu melko paljon seka Suomessa etta kansain-
valisesti. Vaikka tutkimusta on runsaasti, niin silti nayttaa, etta tydhyvinvointi ja

sen johtaminen eivat muutu, vaikka paineita muutokselle selkeasti on. Olemme
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peilanneet tuloksia muuhun tydhyvinvoinnista, johtamisesta ja tyohyvinvoinnin
johtamisesta tehtyyn tutkimukseen ja pyrkineet mahdollisimman laajaan seka

ajantasaiseen lahteiden kayttoon.

Tyohyvinvointia tulee johtaa ja sen tulisi olla suunnitelmallista. Saadaksemme
tietoa, miten tyohyvinvointia johdetaan vanhusten asumispalveluissa, toteutimme
Laatuhoiva-hankkeen kanssa haastattelututkimuksen, jossa vanhusten asumis-
palveluyksikoiden esihenkilot vastasivat tyohyvinvointiin liittyviin teemoihin valjan

kysymysrungon mukaisesti.

Haastateltavat olivat kiinnostuneita aiheesta ja kokivat tyohyvinvoinnin johtami-
sen merkitykselliseksi osaksi tyotaan. Yksi haastateltavista toi esille myos ristirii-
taisia ajatuksia liittyen johtamiseen, joten voidaan olettaa, ettei esihenkildiden
omatkaan ajatukset johtamisesta tai sen merkityksesta ole aina yksiselitteisia,
vaan johtaja on inhimillinen kaikkine puolineen. Kaikilla haastateltavillamme oli jo
useamman vuoden kokemus esihenkilétehtavista ja tuntui, etta heidan oli helppo
vastata haastatteluun. Haastatteluita oli kaikkiaan viisi, jotka tuottivat runsaasti
materiaalia analysoitavaksi ja vastauksia tutkimuskysymyksiimme. EsihenkilGilla
oli kaytdssaan seka organisaation ohjeistamia tapoja tukea, seurata ja mitata tyo-
hyvinvointia mutta paljon myds omia, kaytannon tyon ja kokemuksen tuomia ta-

poja.

Yhteiskunnallinen digitalisaatio, ikarakenteen muuttuminen, vanhustyon raken-
nemuutos seka vaateet tehokkuudesta ja patoutunut palvelutarve ikdantyneiden
palveluissa asettavat vanhusten hoivatyon suurien haasteiden eteen (STM 2020,
s.4-5). Asiakkaiden tietoisuus omista oikeuksistaan ovat kasvaneet, samoin vaa-
timukset hoitoa kohtaan. Omaiset haluavat aktiivisesti vaikuttaa ja osallistua. Ra-
kenteet ja ammattirakenne vanhusten hoivaty6ssa ovat muuttuneet mutta kay-
tannot ja menetelmat ovat juuttuneet menneeseen. (Rasanen & Valvanne,2017).
Onko tassa nahtavissa taustasyy sille, ettei tydhyvinvointi kasva ja sen johtami-

nen on lahes mahdotonta.
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Erityisesti henkildkunnan saatavuudessa ja pysyvyydessa on suuria ongelmia
vanhusten hoivatydn raskauden takia. Vanhusten hoivassa ty6 koetaan seka fyy-
sisesti etta psyykkisesti kuormittavaksi ja palkka ei kohtaa tyon vaativuutta
(Vehko ym. 2018, s.33, 37-38). Tyon palkitsevuuden kannalta tulee siis tarkas-
tella myos muita kuin konkreettista palkkaa kun mietitaan, miten tyontekijat saa-
daan pysymaan tdissa. Onko mahdollista miettia resurssien sijaan, miten voitai-

siin asiat tehda eri tavalla?

Tyon merkityksellisyyden ja arvostuksen tunne lienevat tarkeimpia aineettomia
palkkioita. Sisdisen motivaation saavuttaminen ulkoisen (raha, status) sijaan si-
touttaa tehokkaammin tyohon. Vanhuspalveluiden henkilosto ja tyon tulokselli-
suus rakennemuutoksessa —raportissa todettiin oikeudenmukaisen johtamisen
suojelevan kuormituksen aiheuttamilta haitoilta ja parantavan tyohyvinvointia
(Vehko ym. 2018, s. 36-38). Tyohyvinvointiin vaikuttavat seikat nousevat tar-
keiksi, kun halutaan sitouttaa henkilostoa ja taata heille mielekas ja hyvinvointia
tukeva ty0. Haastattelussa tyohyvinvoinnin seuranta havainnoimalla nousi kes-
keiseksi keinoksi tyohyvinvointiin vaikuttavien seikkojen Ioytamiseksi. Lasna ole-
malla esihenkild pystyi seka lisaamaan tyontekijoiden tuntemusta etta tyohyvin-
voinnin nykytilaa. Apuna voidaan kayttaa erilaisia tyotyytyvaisyys- tai tyéhyvin-
vointikyselyitd mutta niiden vastaukset ovat usein hetkeen ja paikkaan sidottuja,
joten havainnoinnilla on suuri merkitys, varsinkin nopeasti muuttuvissa tilan-

teissa.

Vanhusten hoivassa tyoskentelevien hallinnantunne tydssaan, riittavyyden tunne
ja kokemus oikeudenmukaisuudesta ovat merkittavasti heikentyneet. Tyon orga-
nisoinnilla ja tydmaaran tasapuolisella jaolla on suuri merkitys hallinnan tuntee-
seen. Kun tyonsa pystyy tekemaan laadukkaasti ja paaosin tydaikana, tukee se
merkityksellisyyden kokemusta. (Vehko ym., 2018, s.28.) Haastatellut kertoivat
tydntekijoiden riittamattomyyden kokemuksista ja sitd kautta kuormittumisesta.
Esihenkilot kokivat tydvuorosuunnittelun olevan yksi keino lisata tyohyvinvointia
seka saadella tyontekijoiden kokemaa kuormitusta.
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Tybvuorosuunnittelulla ja lomien mahdollistamisella esihenkilét pyrkivat varmis-
tamaan henkiloston jaksamisen ja tyo- ja vapaa-ajan yhdistamisen. Toiveita ha-
luttiin ottaa huomioon tasapuolisuus kuitenkin muistaen. Esihenkildlla onkin vel-
voite tasapuolisuuteen ja kuitenkin samalla hanen on varjeltava kunkin tyonteki-
jan yksityisia tietoja. TyoyhteisOssa voi aiheuttaa ihmetysta jonkun tyontekijan
saadessa, vaikka aina viikonloput vapaaksi, heidan tietamatta vaikka tyontekijan

pienesta lapsesta ja yksinhuoltajuudesta.

Esihenkilon fyysisen lasndolon merkitys ja paivittaisen tydn tuntemus suhteessa
tyohyvinvoinnin johtamiseen ovat asioita, joita olisi syyta kartoittaa enemman.
Haastattelussa yksi esihenkilGista toi esiin ristiritaisen suhtautumisensa johtami-
seen. Toisaalta vastaaja koki kiinnostavana hallinnon mutta toisaalta toi vahvasti
esiin halua olla yksi muiden joukossa, osa tiimia eika esitella edes itseaan johta-
jana. Millaisia ristiriitoja johtamiseen liittyy ja miten naita ristiriitoja esihenkilot ka-

sittelevat olisi myos jatkotutkimuksen arvoinen aihe.

Tutkimuksemme tulokset vahvistivat jo aiemmin saatua tietoa tyohyvinvoinnin
johtamisesta ja sen merkityksesta. Esihenkilot haluavat panostaa tyohyvinvointiin
ja ovat valmiit sita kehittamaan sita. Kehityksen esteena ovat puuttuvat resurssit
seka makro- ja mikrotason saately, johon esihenkilot eivat voi varsinaisesti vai-
kuttaa. Lisaksi vanhat tavat seka tyokaytanteet nayttavat olevan hoitotyossa
edelleen vahvassa osassa. Miten naita saatelyita ja vahvoja organisaatiokulttuu-
risia tekijoita voitaisiin aidosti rikkoa? Onko mahdollista toteuttaa tydhyvinvoinnin
johtamista niin, ettd ei aina mentaisi kustannus edella ja tyontekija tulee vasta

sitten?

Tutkimuksemme rajoitteina voidaan pitaa pienta otantaa ja kokemattomuut-
tamme tutkijoina. Toinen meista tydskentelee vanhusten hoiva-alan yksikdissa
esihenkildna, joka on saattanut vaikuttaa jonkin verran tekemiimme valintoihin ja
tulkintoihin. Lisaksi valintamme tutkimusmenetelmaksi olisi voinut olla erilainen,
kuten vaikka ryhmahaastattelu tai kysely, jolloin olisimme voineet saada toisen-
laisia tuloksia. Aineiston keruussa taytyy ottaa huomioon Covid-19 pandemian
vaikutukset, silld jouduimme naissa olosuhteissa keraamaan aineiston etana,

joka eittamattd on vaikuttanut jonkin verran saamaamme tietoon. Saattaa olla,
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etta joku toinen tutkija olisi saattanut saada keraamastamme aineistosta erilaisia
tuloksia kuin me, koska tulokset perustuvat aina tutkijan tulkintaan. Ei voida tay-
sin varmasti todeta, ettd haastateltavat tarkoittivat asiat taysin samoin kuin me ne

tulkitsimme.

Tutkimuksemme tulokset ovat kuitenkin laadukkaita ja luotettavia, silla haastatel-
tavat tulivat mukaan vapaaehtoisesti, eikd meilla ole heista lainkaan taustatietoja.
Haastateltavat saivat kertoa vapaasti kokemuksiaan ja ajatuksiaan tutkittavasta
aiheesta. Tutkimuksen tuottamaa tietoa jo kaytdssa olevista tyohyvinvoinnin joh-
tamisen kaytannodista hyddynnetaan hankkeessa mukana olevissa vanhusten
hoivan yrityksissa ja voidaan laajemmin peilata koko Suomen hoitotydn kenttaan.
Keskeisimmat tulokset tullaan tiivistamaan esihenkildiden kayttoon "huoneentau-
luksi”, jotta siitd saadaan mahdollisimman konkreettisia valineita esihenkildiden
kayttoon. Kevaalla 2022 pidetaan hankkeen loppuseminaari, jossa tyon tuloksia
ja johtopaatoksia esitellaan osallistuneille yrityksille seka muille asiasta kiinnos-
tuneille. Aiheen tarkeytta lisaa lahivuosina voimakkaasti lisaantyva tarve vanhus-

ten palveluille seka henkildstoresurssien riittamattomyys.
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LIITE 1. Teemahaastattelun runko

Alussa esittaytyminen ja tervehtiminen. Haastateltavalta haastatteluluvan varmis-
taminen ja nauhoituksesta sopiminen. Haastateltavan oikeuksista informoiminen

eli han voi halutessaan keskeyttaa haastattelun milloin tahansa.

1. Taustatiedot
e Kuinka kauan olet ollut alalla?
e Kauanko olet ollut nykyisessa tyossasi?
e Onko sinulla johtamiskokemusta toisista tyopaikoista?
¢ Mahdollinen johtamiskoulutus?
e Oletko saanut koulutusta tyohyvinvoinnin johtamiseen liittyen?
2. TyOhyvinvointi
e Mitd tydhyvinvointi on?
¢ Millaisia ajatuksia sinulla on tydhyvinvoinnista?
e Miten tyohyvinvointi nayttaytyy tyopaikallasi?
3. Tyohyvinvoinnin johtaminen
e Miten koet johtajana vaikuttavasi tyohyvinvointiin?
¢ Millaisin keinoin voisit siihen vaikuttaa?
o Millaisia kaytantdja sinulla on tyontekijoiden tydhyvinvoinnin tuke-
miseksi?
e Miten tarkedna naet tydhyvinvoinnin osana tyotasi johtajana?
4. Tyohyvinvoinnin arviointi
e Miten arvioit/millaisin keinoin arvioit tyontekijoiden tydhyvinvointia?
5. Tyohyvinvoinnin johtamisen kehittaminen
e Millaista tukea kaipaisit tydhyvinvoinnin johtamiseen?
e Jos voisit korjata jonkin tyohyvinvointiin vaikuttavan seikan, mika se
olisi?
6. Vapaa sana

e Mita muuta viela haluaisit sanoa?
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LIITE 2. Saatekirje

Hyva kirjeen vastaanottaja,

Tervetuloa osallistumaan opinnaytetydhomme liittyvaan tutkimukseen tyohyvin-
voinnin johtamisesta hoivaty6ssa. Opinnaytetydmme on osa laatua hoivatydéhon
hanketta. Osallistumisesi on tarkeaa, silla se tekee nakyvaksi esimiesten henki-
|I0kohtaisia kokemuksia ja kasityksia tyohyvinvoinnin johtamisesta seka sen ke-
hittamisesta. Vastauksia hyddynnetaan tyontekijoiden hyvinvoinnin seka hoiva-

tyon vetovoimaisuuden parantamiseksi.

Tutkimukseen osallistuminen tarkoittaa, etta osallistutte haastatteluun, joka pide-
taan Teams-sovelluksen kautta. Haastattelu tullaan nauhoittamaan ja arvioitu
kesto on noin tunnin. Haastatteluun osallistuminen on taysin vapaaehtoista.
Haastatteluista saatua aineistoa kasitelldan luottamuksellisesti, eika henkilolli-
syytesi ole kenenkaan tunnistettavissa tutkimuksesta. Tutkimusaineisto tuhotaan

opinnaytetyon valmistuttua.

Opinnaytetydmme ja tutkimuksemme tulokset julkaistaan syksylla 2021 ammat-

tikorkeakoulujen sahkoisessa opinnaytetyotietokannassa Theuseuksessa.

Mikali sinulla on kysyttavaa tutkimukseen osallistumisesta, niin vastaamme mie-

lelldamme lisakysymyksiin sdhkopostitse.

Ystavallisin terveisin,

Tiina Railo Taija Vuori
tiina.railo@student.diak.fi taija.vuori2@student.diak.fi
Diakonia-ammattikorkeakoulu Diakonia-ammattikorkeakoulu
Sosiaali- ja terveysalan YAMK Sosiaali- ja terveysalan YAMK

Sosionomi (YAMK) Sairaanhoitaja (YAMK)
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