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1 Johdanto

Opinnaytetyon aiheena on tydhyvinvoinnin ja tydntekijoiden ikdmoninaisuuden
johtaminen tehostetun palveluasumisen yksikossa.

Hoitoty0 tehostetun palveluasumisen yksikdssa voi olla haastavaa ja
kuormittavaa seka psyykkisesti, etta fyysisesti. Tyontekijat ovat usein hyvin
tydorientoituneita ja haluavat tehda laadukasta hoitoty6ta.

Tyohyvinvoinnin ja tata kautta tyossajaksamisen tukemisen merkitys korostuu
tata tarkeaa hoitotyota tehdessa. Tehostetun palveluasumisen yksikdssa, kuten
monessa muussakin hoivayksikdssa, tyoskentelee tyourallaan hyvin eri
vaiheessa olevia tyontekijoita. Loytamalla keinoja tukea seka ottaa naiden eri-
ikaisten tyontekijoiden voimavaroja kayttoon, ikdmoninaisuus voi muodostua
parhaimmillaan tyoyksikossa vahvuudeksi. Elakkeelle jaamisika voi kohota
entisestaan ja on tarkeaa, etta tyontekija jaksaisi tehda tyotaan nykyista

pidempaan tulevaisuudessa.

2 Opinnaytetyon tietoperusta

2.1 Tyohyvinvointi ja sen yhteys tyossdjaksamiseen

Tassa opinnaytetydssa yhtena keskeisena kasitteena on tyohyvinvointi.
Sosiaali- ja terveysministerio maarittelee tyohyvinvoinnin kokonaisuudeksi,
johon kuuluu tyo, sen mielekkyys, terveys, turvallisuus ja hyvinvointi.
Tyohyvinvointi vaikuttaa olennaisesti tydssa jaksamiseen. (Sosiaali- ja
terveysministerio 2020.) Tyohyvinvointi koostuu tydn mielekkyydesta,
sujuvuudesta, turvallisuudesta ja tyota tehdaan terveytta edistavassa ja tyouraa
tukevassa tydymparistossa ja tydyhteisdssa. (Hellsten 2014, 34.)

Tyoterveyslaitoksen tydhyvinvoinnin maaritelmaan mukaan johtamisen
nakokulmasta tyohyvinvointi on terveellista ja tuottavaa tyota, jota
ammattitaitoiset tyontekijat ja tyoyhteisot tekevat hyvin johdetussa

organisaatiossa. (Alahautala & Huhta 2018, 16.) Manka kuvaa tydhyvinvoinnin



olevan ikaan kuin voimavaralahtoinen rakennelma, johon organisaation kulttuuri

ja toimintatavat luovat perustan. (Alahautala & Huhta 2018, 16.)

Henkiloston tyohyvinvointi liittyy olennaisesti yrityksen menestymiseen ja tata
kautta positiiviseen yrityskuvaan. Tyohyvinvoinnin paranemisen kautta saadaan
sairaspoissaoloja vahenemaan. Tyohyvinvointiin panostavassa yrityksessa
henkiloston vaihtuvuus pienenee ja tata kautta tyon laatu ja tuottavuus
paranevat. (Hellsten 2014, 34.)

Tyoyhteison hyvinvoinnin voidaan nahda rakentuvan pitkalle tyontekijoiden ja
johdon valisiin suhteisiin. Tiedonjakamisella, motivaatiolla ja paatésten
tekemisella on vaikutusta tyontekijoiden yksildllisen terveytensa kokemukseen.
Johdonmukaisuuden tunteen teorian mukaan yksilo selviaa stressitekijoistaan
paremmin, mikali olemassa on ymmarrettavyytta, hallittavuutta ja mielekkyytta.
Tyodntekijan tulisi voida kokea, etta johtaja ottaa vastuuta, mutta samalla myos
arvostaa heita ammattilaisina ja kysyy mielipidetta tyohon liittyvissa asioissa.
Helposti Iahestyttava johtaja, joka ottaa huomioon tyontekijoiden ideoita lisaa
my0s osaltaan tyohyvinvointia. (Schon Persson, Nilsson Lindstrom, Pettersson,
Andersson & Blomqvist 2018, 1-2,4)

Taman opinnaytetydn kohderyhmana olevat tydntekijat muodostavat
tydyhteisdn eraassa tehostetun palveluasumisen yksikdssa. On erittain tarkeaa
ymmartaa mista tyohyvinvointi muodostuu ja kuinka se vaikuttaa
tydssajaksamiseen seka mita se merkitsee koko tydyhteisdn ja kannalta. Edella
on kuvattu, kuinka johtamisen kautta tyohyvinvointia voidaan tukea ja tukemalla

tata tyohyvinvointia saada myo0s yritysta menestymaan paremmin.

2.2 Psykologinen paaoma tyohyvinvoinnin osana

Psykologinen paaoma on toinen taman opinnaytetyon keskeisista kasitteista.
Psykologinen paaoma on henkinen voimavara, joka on keskeinen tekija
yksildiden menestymisessa, tydtyytyvaisyydessa seka hyvinvoinnissa.

Psykologiseen padaomaan liittyy keskeisesti positiivisten voimavarojen



vahvistaminen. Psykologinen paaoma voi parhaimmillaan lisata koko
tydyhteisdssa mydnteisia tunteita ja tata kautta tukea tydhyvinvointia ja

tydssajaksamista. (Manka, Larjovuori & Heikkila- Tammi 2014, 6.)

Psykologinen paaoma sisaltaa tyontekijan henkisen kunnon, asenteet ja
vahvuudet. Psykologinen paaoma vaikuttaa tyontekijan tydssa suoriutumiseen,
tyytyvaisyyteen ja sitoutumiseen myonteisesti. Psykologisessa paaomassa on
olemassa eri ulottuvuuksia, kuten itseluottamus, toiveikkuus, sitkeys ja
realistinen optimismi. Psykologista paaomaa voidaan mitata, kehittaa ja johtaa.
(Tammi & Larjovuori 2012.)

Psykologinen paaoma on erittain tarkea osa-alue yksilon, mutta myos
tyoyhteison seka johtamisen nakokulmasta. Yksiloa tukevalla johtamistyylilla
voidaan tukea tata psykologista paaomaa ja samalla tyontekijan yksilollista
luovuutta. Nain ollen myos yksilon luova kayttaytyminen tydyhteisdssa voi
lisdantya ja han voi saada uusia ideoita ja keksia uuttaa tydhonsa liittyen.
(Slatten, Mutonyi & Lien, 2020.)

Psykologiseen paaomaan tyohyvinvoinnin osana liittyy keskeisesti yksilon
kasitys omasta tunnemaailmastaan. Tesin mukaan niilla terveydenhuollon
ammattilaisilla, joilla on parempi kasitys omasta tunnemaailmastaan, voi olla
pienempi riski palaa loppuun tyossaan. Yksilon hyva kasitys omasta
tunnemaailmastaan tukee myds tydhon sitoutumista. Sosiaali- ja
terveydenhuoltoalalla tydn vaatimukset ovat useasti fyysisia, psyykkisia,
sosiaalisia seka organisaatio kohtaisia. Tyontekijaan kohdistuvia vaatimuksia
aiheutuu tyon johdollisesta ja kaytannon tyotehtavien esimerkiksi rooli
epaselvyyksien vuoksi. Tyontekija voi kokea samaan aikaan painetta myos tyon

ja perheen yhteen sovittamisesta arjessaan. (Tesi 2021)

On tarkeaa ymmartaa psykologisen paadoman merkitys tyontekijan yksilollisesta
nakokulmasta seka koko tyoyhteison nakokulmasta. Yksilollisyytta huomioivalla
johtamistyylilla on edella kuvattu olevan yhteys psykologiseen paaomaan ja tata

kautta tydhyvinvoinnin lisdantymiseen. Taman opinnaytetydn kohderyhmana



olevat tyontekijat tyoskentelevat tyoyhteisdssa, joten psykologisen paaoman

yhteys tyohyvinvointiin on keskeistd myds heidan kohdallaan

2.3 Tehostettu palveluasuminen

Tehostettu palveluasuminen on palvelumuoto, jolla jarjestetdan asumispalvelua,
hoitoa ja huolenpitoa seka ateriapalvelua ymparivuorokautisesti, sita
tarvitsevalle henkildlle. Henkilostda on tehostetun palveluasumisen yksikossa
paikalla ymparivuorokautisesti. Hoito on avohoitoa ja asiakkaista huomattava
osa on ikaantyneita henkildita. Tehostettu palveluasuminen voi olla lyhyt- tai
pitkaaikaista. Kunta voi jarjestaa palvelun omana toimintanaan, ostopalveluna
tai palvelusetelin kautta. (Kuntaliitto 2020.) Palveluseteli tarkoittaa kaytannossa
sita, etta kunta sitoutuu maksamaan osan palvelumaksuista, mikali asiakas
ohjautuu hakemaan palvelua kunnan kautta ja ostaa palvelua yksityiselta

palveluntuottajalta. (Terveyskyla 2021.)

Sosiaalihuoltolain mukaiseen tehostettuun palveluasumiseen sisaltyy asiakkaan
tarpeenmukainen hoito ja huolenpito, toimintakykya yllapitava ja edistava
toiminta, ateria- vaatehuolto, peseytymis- ja siivouspalvelut seka osallisuutta,
etta kanssakaymista edistavat palvelut. (Sosiaalihuoltolaki 1301/2014)
Toimintaa vanhusten tehostetun palveluasumisen yksikdssa ohjaa
vanhuspalvelulaki, jossa maaritellaan muun muassa sitova henkilomitoitus
sosiaalihuoltolain kolmannen luvun 21 momentin mukaisessa tehostetun

palveluasumisen yksikdssa. (Kuntaliitto 2020.)

Terveyden ja hyvinvoinninlaitoksen (2022,6) mukaan vuoden 2021 lopussa
ikdantyneiden tehostetun palveluasumisen yksikoissa Suomessa asiakkaita oli
44 485 ja heidan keski-ikansa oli 84-vuotta. Tehostetun palveluasumisen
asiakkaista vajaa puolet oli kunnallisen palveluntuottajan yksikoissa ja loppuosa
yksityisten palveluntuottajien asumispalveluyksikoissa. Tehostetun

palveluasumisen asiakasmaara on kasvanut koko 2000-luvun ajan.



lakkaiden ihnmisten palvelujen uudistuksen toinen vaihe astuu voimaan
1.1.2023.Talla uudistuksella on tarkoitus parantaa kotiin vietavia seka
asumispalveluja. Uudistuksen yhteydessa tehostetun palveluasumisen
maaritelma muuttuu ymparivuorokautiseksi asumispalveluksi. (Valtioneuvosto
2022.)

Taman opinnaytetydn kohderyhmana olevat tydntekijat tydskentelevat eraassa
vanhusten tehostetun palveluasumisen eli ymparivuorokautisen
palveluasumisen yksik0ssa, joten on tarkeaa ymmartaa tasta syysta, mita

tehostettu palveluasuminen kasitteena merkitsee.

2.4 lkamoninaisuus

Ikamoninaisuus tarkoittaa eri-ikaisia ihmisia tyoyhteisossa. lkaantyviksi
tyontekijoiksi lasketaan yhteiskunnassamme usein jo 50-vuotiaat. Erilaisia
keski-ian ylittaneita ikaryhmia voidaan eritella; ikaantyvat tyoikaiset, seniori-

ikaiset ja vanhuusikaiset. (Jamsen & Kukkonen 2014, 14.)

TyoOntekijat kokevat tydyhteisdssa tapahtuvia asioita erilaisesti ja suhtautuvat
niihin myos eri lailla. Tdma tulee ottaa huomioon heita johtaessa. Tydyhteison
ikdmoninaisuus voi parhaimmillaan saada aikaan kasvavaa luovuutta ja tuoda
monia eri nakokulmia esille. Viestinnan, ohjauksen ja ristiriitojen selvittelyn
tarkeys korostuu useasti ikdmoninaisessa tydyhteisdssa. Tyontekijoiden
ikéerosta johtuvat mahdolliset nakdkulma ja arvoristiriidat voivat osaltaan
asettaa myos tyopaikan yhteistoiminnalle haasteita. (Rozman, Grinkevich &
Tominc 2019.)

Tyo6paikan ikdmoninaisuutta kuvastaa, etta yhta aikaa voi olla téissa kolmen eri
iképolven edustajia. Tyontekijat ovat keskenaan verraten hyvin erilaisissa
elamankulun vaiheissa. Esimiehella tulisi olla elamankulkua ja erilaisuutta
hyvaksyva asenne ja tietoa ymmartaakseen, ettei tyontekijan tulisi pelkastaan
sopeutua tydn vaatimuksiin, vaan sen sijaan pitaisikin tyd sovittaa tyontekijan
elamankulkuun. (Jabe 2017,56-59)
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Eri-ikaisilla tyontekijoilla on erilaisia odotuksia johtamiseen liittyen. Nuoret alle
30-vuotiaat tyontekijat kaipaavat tukea ammatissaan kehittymiselleen. Yli 40-
vuotiaat tydntekijat odottavat hyvia kehittymis- ja vaikutusmahdollisuuksia
jatkaakseen tyossaan. Yli 50-vuotiaat toivovat arvostavaa esimiesty6ta ja
tekemansa tyén huomioimista. (Nuutinen, Heikkila-Tammi, Manka , Bordi 2013,
4-5))

Esimiestyota tekevan on hyva tunnistaa nuo eri-ikaisten tyontekijoiden
johtamiseen kohdistamat odotukset ja pyrkia huomioimaan jokainen tyontekija
yksilollisesti. Vuorovaikutteinen esimies-alaissuhde luo pohjaa luottamukselle
seka osallistumishalukkuudelle tydyhteisdssa. (Nuutinen, Heikkila-Tammi,
Manka Bordi 2013, 11,23.)

Opinnaytetyon kohteena olevassa tydyhteisdssa tydskentelee monen ikaisia ja
tyourallaan monessa eri vaiheessa olevia tyontekijoita. Tyontekijoiden
ikdjakauma kyseisessa tydyhteisdssa on 30- vuodesta lahelle elakeikaa.
Taulukossa 1 on vuoden 2019 ja 2020 aikana sosiaali- ja terveysalalla

tydskennelleiden ikarakenne ja lukumaara kuvattuna koko Suomen alueelta.

Sosiaali- ja terveysalalla tyoskennelleet naiset ja
miehet
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0 |

18-24 25-34 35-44 45 - 54 55-64 65-74
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Taulukko 1. Sosiaali- ja terveysalalla tyoskennelleet naiset ja miehet (stat.fi)

Taulukossa 2 on kuvattuna lisdksi ennuste Suomen vaeston ikarakenteen

kehittymisesta vuosien 2022-2042 aikana.
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Taulukko 2. Vaestéennuste vuosien 2022—-2042 aikana (ennuste 2021) (stat.fi)

Taulukoita tutkiessa korostuu se, etta sosiaali- ja terveysalalla on tydskennellyt
paljon eri ikaisia tyontekijoita vuosina 2019 ja 2020. Vuonna 2020 on lisaksi
tyoskennellyt vuoteen 2019 verrattuna enemman myos elakeian ylittaneita 65—
74-vuotiaita tydntekijoita. Suomen vaestdennusteessa vuodelta 2021 on
havaittavissa arvio siita, ettda 15-24, 25-44 ja 65-74 ikdryhmissa on lieva
laskusuunta suhteessa 45-64 ikaryhman vahaiseen kasvuun ja yli 75-
vuotiaiden ikaryhman huomattavaan kasvuun vuosien 2022 ja 2042

ajanjaksolla.

Huoli sosiaali- ja terveydenhuoltoalan tydvoiman riittavyydesta kunnallisella
puolella on todellinen. Kuntien tydvoimaennuste 2030 analyysissa tulee esiin,
kuinka kuntasektorin hoitohenkilokunnan tyévoimatarve koko Suomessa oli
vuonna 2020 sairaanhoitajien ja lahihoitajien osalta suuri, silla tyontekijoita ei
ole riittdvasti. Kyseisessa analyysissa todettiin, ettda KVTESin sopimusalan
piirissa sairaanhoitajista oli vuonna 2020 ylikysynta, jota analyysissa kuvasi luku
-8288. Tama luku tarkoittaa, etta sairaanhoitajia olisi tarvittu 8288 enemman
kattamaan KVTES- sopimusalan tarvetta vuonna 2020. Lahihoitajien osalta
vastaava luku oli — 738. Tarvetta KVTES sopimusalan puolella oli siis 738
lahihoitajan verran enemman vuonna 2020. Tama tyontekijoiden maaran

riittamattomyys jatkuu ennallaan analyysin mukaan aina vuoteen 2030 saakka.
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Kuntien elakevakuutus eli Keva on tuonut kuntien tydvoimaennuste
analyysissaan esille ehdotuksia tilanteen korjaamiseksi. Keva on ehdottanut
Suomen valtiolle muun muassa yhteisty6ta sosiaali- ja terveydenhuoltoalan
tyontekijoiden tyohyvinvoinnin lisdamiseksi seka tyokykyjohtamisen
parantamiseksi. Elakkeelle siirtyneiden osallistumista tyoelamaan tulisi Keva:n
mukaan myds kannustaa erilaisin keinoin esimerkiksi verokevennyksin.
(Kuntien tydvoimaennuste 2030, 13, 16-17)

2.5 Tutkittua ikaAmoninaisuudesta

Terve ikdantyminen sisaltaa tyourien pidentymisen tukemista, ja mahdollistaa
ikaantyvien taysimaaraisen osallistumisen yhteiskunnan toimintoihin. Tata
kautta elamanlaatu voi parantua ja sosiaali- ja terveyspalveluiden tarve
vahentya. (Sosiaali- ja terveysministerid 2017, 15.) Marja Isosaari on tehnyt
opinnaytetydnsa Kliininen asiantuntijuus, YAMK tutkintoon liittyen kevaalla
vuonna 2020. Opinnaytetyon nimi on Tyohyvinvointi-tydpaikan imagon ja

vetovoimaisuuden osatekija.

Sosiaali- ja terveydenhuoltoalan tyoyhteisdissa tydskentelee eri sukupolvien
edustajia. Tama sukupolvien kirjo tuo mukanaan ikamoninaisen tydyhteison,
mutta samalla luo haasteita henkilostdjohtamiselle.

Isosaaren opinnaytetydssa sivutaan ikamoninaisuutta kuvaamalla X-sukupolven
eli vuosina 1964—-1979 syntyneiden tyontekijdiden ja Y-sukupolven eli vuosina
1980-1995 syntyneiden tyontekijdiden mukanaan tuomasta tyéelaman
muutoksesta. Y-sukupolven edustajat tulevat lIahivuosina olemaan maarallisesti
suurempi tyossa kayva ikaluokka kuin X-sukupolven edustajat. Y-sukupolvi
vaatii entista enemman myos henkilostojohtamiselta viihtyakseen tydssaan ja
saadakseen tukea ammatilliseen kehittymiseensa. Seka X-, etta Y-sukupolvien
edustajat ovat tuoneet esille aikomuksiaan lahtea pois tyotehtavistaan viiden
vuoden sisalla. Tama taas ei osaltaan tuo helpotusta vaikeutuvaan rekrytointi
tilanteeseen. (Isosaari 2020, 26-27)

Ikdmoninaisuus on tarkea ja ajankohtainen aihealue myds muulla kuin Sosiaali-

ja terveysalalla. Karjalaisen opinnaytetydssa kunnallisen johtamisen
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kehittaminen ikamoninaisuuden nakokulmasta. oli tarkoituksena kehittaa
Vantaan kaupungin Kuntalaispalveluissa tapahtuvaa ikdmoninaisuuden
johtamista. Tydntekijoilla on eri ikaisina ja eri elamanvaiheessa ollessaan
erilaisia vahvuuksia, mutta samalla heita tulee myos johtaa eri tyylilla. Hyvan
tyossajaksamisen ja motivaation yhteys tyontekijan tyopanokseen on
merkittava. (Karjalainen 2020,16-17)

Ervastin vaitoskirjan "Elamankulkutietoisen johtamisen vaikutus terveysalan eri-
ikaisen henkiloston hyvinvointiin” tavoitteena oli muodostaa kaytannonlaheinen
ikajohtamisen toimintamalli, jota voidaan hyodyntaa myos muille
ammattiryhmille valtakunnallisesti. Tallainen kaytannonlaheinen
ikdjohtamisenmalli on tarkea, silla tyoikaisten tyontekijdiden maara on
vahenemassa ja vastaavasti hoidettavien elinajat pidentymassa Tama tuo
mukanaan painetta rekrytoimiselle seka hoitotyon organisoimiselle ja
johtamiselle. (Ervasti 2018, 85)

Jokinen ja Ahonen ovat tehneet YAMK-tasoisen opinnaytetyonsa aiheesta
Ikajohtaminen ja tyéhyvinvointi. Tutkimus tehtiin Saarikan yli 55-vuotiaiden
tyossa jaksamisesta. Kyseisessa tutkimuksessa esille nousi esimiehille
tarkoitetuiksi suosituksiksi ian ja elamantilanteen huomioiminen
tydvuorosuunnittelussa, oman asenteen ja johtamisen tarkastelu ja aktiivisen

tuen mallin tuominen tutuksi. (Jokinen & Ahonen 2016, 71)

On tarkeaa huomioida eri-ikaiset tyontekijat elamantilanteineen, vahvuuksineen
ja tukea heidan ammatillista kehittymistaan. Johtamisen merkitys korostuu
tassa kohden entisestaan, silla hyvalla johtamisella saamme tuettua hoitotyon

tekijdiden hyvinvointia Sosiaali- ja terveydenhuoltoalalla.
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3 Opinnaytetyon lahestymistapa

3.1 Opinnaytetyon tarkoitus

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on kehittaa tyohyvinvoinnin ja
ikamoninaisuuden johtamista eraassa tehostetun palveluasumisen yksikossa.
Tahan tarkoitukseen paasemiseksi on yhta lailla tarkeaa etsia teoriatietopohjaa
kehittamistyohon kuin ymmartaa tyontekijdiden tapaa hahmottaa tyotaan,
tavoitteitaan ja toiminnan pohjalla vaikuttavia periaatteita. Tassa kohden
tarkempaa kuvausta kehittamistyon kohteena olleesta yksikosta ei ole tarpeen

tuoda esille anonymiteettisuojan sailymisen vuoksi.

Tuomen ja Sarajarven mukaan opinnaytetyon tarkoitus on kuvata sita, mika
kyseessa oleva tutkimuksellinen ja kehitteilla oleva ilmio on ja mita siihen
yleisella tasolla liittyy. Tuomi ja Sarajarvi tuovat esille, etta tarkoitusta voi
selittda esimerkiksi kuvata, tunnistaa, selvittaa ja kartoittaa ja kehittaa termeilla.
(Tuomi & Sarajarvi 2018, 134.) Tyoyhteisoon liittyvassa kehittamistydssa, jota
tama opinnaytetyo edustaa, tulee Toikon ja Rantasen mukaan ymmartaa
toimijoiden tapaa hahmottaa tyota, tavoitteita seka ja niita ohjaavia kaytanteita
(Toikko & Rantanen 2009, 54).

3.2 Opinnaytetyon tavoite

Opinnaytetydlla tulee olla maaritelty tavoite. Tavoitteella tulee pystya
vastaamaan kysymykseen, miten kyseessa olevaa tutkimuksellista
kehittamistyota voidaan hyodyntaa. Tutkimuksellisen kehittamistoiminnan
tavoitteena on muutos, jonka kautta saadaan aiempaa parempaa ja
tehokkaampaa toimintatapaa tai-rakennetta aikaiseksi. (Toikko & Rantanen
2009,16.)

Taman opinnaytetyon tavoitteena on hyddyntaa johtamisen keinoja tehostetun
palveluasumisen tyontekijoiden tyossajaksamisen tueksi, ikamoninaisuus

huomioiden. Naita keinoja on tavoitteena hyodyntaa kehittdmistoiminnan
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kohteena olevassa yksikOssa, seka organisaation muissa vastaavissa
yksikoissa. Tydssajaksamisen tukemisen tarve on lahtoisin tydyhteisdsta kasin,
silla tehotetussa palveluasumisessa tyoskentelee hyvin eri-ikaisia tyontekijoita.

Tyo on usein myos henkisesti seka fyysisesti kuormittavaa.

Taman opinnayteyon kehittamistoiminnassa tyontekijat osallistuvat
kehittamiseen ja etsivat konkreettisia keinoja tyossajaksamisen tukemiseksi
seka ottavat keinoja kayttoon. Toikon ja Rantasen mukaan tyontekijoiden rooli
oman tyonsa kehittamisessa korostuu asiantuntija-ammateissa ja heidan
mahdollisuutensa vaikuttaa omaan tydhénsa mahdollistuu tata kautta. (Toikko &
Rantanen 2009, 17)

3.3 Opinnaytetyon tehtava

Taman opinnaytetyon tehtavana oli osallistavia menetelmia hyddyntaen
yhdessa tyontekijoiden kanssa I0ytaa keinoja heidan tydssajaksamisen
tukemisekseen johtamisen nakokulma huomioiden. Alkukyselyssa kartoitettiin
yleista vallitsevaa ilmapiiria tyoyhteisdssa seka tyontekijoiden kasitysta
tydssajaksamisesta ja ikdmoninaisuudesta seka niiden johtamisesta.
Osallistavilla menetelmilla, Mahdollisuuksien roskis ja Aivoriihi, tyontekijat
paasivat itse ideoimaan ja osallistumaan konkreettisien keinojen loytamiseen
oman tydssajaksamisensa tukemiseksi ja sen johtamiseksi. Tyontekijoiden
tydssajaksamisen tueksi [0ytamia keinoja I6ytyi paljon ja niitd on kuvattu

tarkemmin kappaleessa 5.

Kehittamistoimintaan liittyy keskeisesti osallisuus ja osallistaminen. Kun
saadaan tyontekijoita osallistumaan jo alkuvaiheessa kehittamistoimintaan,
varmistuu heidan tarpeidensa ja mielenkiinnon kohteidensa huomioiminen
paremmin. Ajatuksena on, etta ne, joita kyseessa oleva asia koskee,

ansaitsevat osallistua toimintaan. (Toikko & Rantanen 2009, 89-91.)
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4 Tutkimuksellinen lahestymistapa

4.1 Tutkimuksellinen lahestymistapa ja sen eri vaiheet

Tutkimuksellisessa kehittamistoiminnassa kaytanndosta esiin nousevat ongelmat
ja tarpeet ohjaavat tiedontuotantoa. Tavoitteena on aikaan saada kehittamisen
kautta aitoa muutosta, mutta toisaalta myos tuottaa perusteltua tietoa. (Toikko &
Rantanen 2009, 22-23)

Kehittamisprosessiin sisaltyy erilaisia tehtavakokonaisuuksia. Naita
tehtavakokonaisuuksia ovat perustelu, organisointi, toteutus, levittaminen ja
arviointi. Kehittdmista voidaan kuvata myds erilaisilla malleilla. Tallaisia malleja
ovat muun muassa lineaarinen, tasolta toiselle eteneva, spiraalimainen seka

spagettimainen malli. (Toikko & Rantanen 2009, 56)

Tama opinnaytetyd on tutkimuksellista kehittdmistoimintaa ja sen eri vaiheet
noudattavat perustelun, organisoinnin, toteutuksen, levittdmisen ja arvioinnin
vaiheita. Kehittamisprosessissa korostui spagettimainen kehittamismalli, silla
kehittamistoiminta tapahtui tyOyhteisdssa, jossa ennakoimattomia tilanteita voi

esiintya

Toikon ja Rantasen mukaan spagettimaisuus perustuu ajatukselle avoimesti ja
vapaasti muotoutuvasta prosessista, jossa vuoropuhelu muodostaa toiminnan
ytimen. (Toikko & Rantanen, 2009, 71) Ennalta arvaamatonta spagettimaisuutta
oli nahtavissa lapi taman opinnaytetyon tutkimuksellisen kehittamistoiminnan.
Tama spagettimaisuus nakyi alkukartoituskyselyiden kautta alkuunsaaduista
ahaa-elamyksista aina aivoriihitapaamisista tyoyhteisoon kayttoon jaaneisiin
konkreettisiin keinoihin asti. Alkukartoituskyselyt loivat avointa pohjaa
tutkimuksellisen kehittamistoiminnan jatkamiselle aivoriihitapaamisissa.
Vuoropuhelumaisuutta tyontekijoiden valilla oli nahtavilla seka
alkukartoituskyselyista etta aivoriihitapaamisista esiin nousseissa

samankaltaisuuksissa ja aivoriihitapaamisten keskusteluissa.
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4.2 Perustelu

Taman opinnaytetydn kehittdmistoiminnan tarve on noussut tehostetun
palveluasumisen tyoyhteisosta kasin tyontekijoiden kanssa kaytyjen
keskustelujen perusteella seka opinnaytetyon tekijan omiin havaintoihin liittyen
hanen tydskennellessaan tehostetun palveluasumisen yksikossa. Kehittamisen
tarve ilmenee esimerkiksi tyontekijoiden sairaspoissaolojen lisdantymisella seka

uusien tyontekijoiden rekrytoinnin vaikeudella.

Tehostetun palveluasumisen yksikossa tyoskentelee eri-ikaisia tyontekijoita,
jotka ovat tydurallaan hyvin eri vaiheissa. Tydyhteison tydntekijoiden keski-ika
on yli 40 vuotta. Tyo on fyysisesti ja psyykkisesti raskasta, silla vanhusten
tehostetun palveluasumisen yksikdssa asuu hyvin monisairaita ja paljon
paivittaisissa toiminnoissaan apua tarvitsevia vanhuksia, joiden keski-ika on yli
80 vuotta. Vanhuksia asui yhteensa 43 tehostetun palveluasumisen yksikdssa
kehittamistoiminnan aikana On tarkeaa yhteiskunnallisesti 10ytaa keinoja tukea
seka ottaa kayttoon eri-ikaisten tyontekijoiden voimavaroja, etta ikdmoninaisuus

voisi muodostua tydyhteisdssa vahvuudeksi.Kehittamistoiminnan tarpeen

havaitsemista ja perustelua on kuvattu kuviossa 1.

.. e Omat havainnot
Tyoyhteis6lahtoisyys

) )
sairaspoissaolojen
lisddntyminen ja eri-ikdiset tyontekijat eri
- tyontekijoiden |_| vaiheessa ty6urallaan
rekrytoinnin vaikeus
| — ~—_—
) )
fyysisestija psyykkisesti
henkilokunnan raskas tyo; asiakkaina
ikdrakenteen muutos monisairaita ja
L || ikédéntyneitd vanhuksia
| — ~—_—
Kuvio 1. Kehittamistoiminnan tarpeen havaitseminen ja perustelu.

Eri-ikaisten tyontekijoiden huomioon ottaminen tyoyhteisdissa on erityisen
tarkeaa nykyaan, kun tyontekijdiden rekrytoiminen esimerkiksi

sairaspoissaolotilanteissa on henkiloston huonon saatavuuden vuoksi
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haastavaa. Nain ollen kannattaa tyoyhteisoissa jo olemassa olevista ja kaiken

ikaisista tyontekijoista pitaa kiinni. (Karjalainen 2020, 17.)

Sairaanhoitajaliitto teki syksylla 2021 selvityksen hoitotyota tekevien
sairaanhoitajien kokemuksista oman tyoyksikon henkilostotilanteesta ja sen
seurauksista. Kyselyyn vastanneista sairaanhoitajista kolmeneljasosaa kertoi,
etta heidan tyodyksikdissaan toteutuneista tydvuoroista oli jaanyt puuttumaan
sairaanhoitajia viikoittain tai useammin. vastaajista 69 % arvioi sairaanhoitajien
riittdvyyden heikentyneen kuluneen vuoden aikana jonkin verran tai selvasti.
(Sairaanhoitajaliitto 2021, 9-10)

4.3 Kehittamistyon toteutus

4.3.1 Suunnittelu

Kehittamistoiminnan organisointi tarkoittaa sita, kuinka kaytannon toteutus
suunnitellaan ja valmistellaan. Organisointivaiheeseen kuuluu oleellisena osana
maaritella kehittdmistoimintaan osallistuvat toimijat. (Toikko & Rantanen 2009,
58)

Opinnaytetyon toimeksiantaja oli eras ita- suomalainen sairaanhoitopiiri.
Kehittamistoiminta aloitettiin syyskuussa 2020 ja toimeksiantosopimus
allekirjoitettiin lokakuussa 2020. Alkukartoituskyselya paastiin tekemaan
tydyhteis6ssa, kun sairaanhoitopiirin kdytannén mukaisesti tutkimuslupa oli

hyvaksytty. Tama ajoittui toukokuun 2021 loppupuolelle.

Tyodntekijoille paastiin jarjestamaan osallistavia menetelmia sisaltavia
tilaisuuksia syyskuussa 2021, silla kesalomakausi viivastytti
alkukartoituskyselyiden palautumista seka aivoriihitilaisuuksien suhteen
yhteisen ajan I6ytamista. Naiden prosessien jalkeen kaytiin 1api saatuja tuloksia

seka kirjoitettiin raporttiosuutta.

Opinnaytetyon kehittamistoiminta oli toteutettavissa pienella budjetilla, joten

toimeksiantajalta saatiin tukea materiaalikuluihin, kuten paperiin seka
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osallistavien menetelmien toteutuksessa tarvittaviin valineisiin. Suurin
aineellistakin tukea merkittavampi tuki oli aikaresurssi. Toimeksiantaja oli
samalla tyonantaja ja antoi kaytettavaksi koulutuspaivia tydnohessa. Tama

mahdollisti osallistavien menetelmien kaytto tyontekijoiden kanssa tyoajalla.

4.3.2 Toimijat

Kehittamistyo tehtiin eraassa tehostetun palveluasumisen yksikossa ja
toimeksiantajan edustajana oli kyseisen yksikon palvelupaallikko.
Kehittamistoimintaan osallistui yksikdn tyontekijoita, jotka ovat ammatiltaan
seka sairaan-, etta lahihoitajia. Opinnaytetydn kehittamistoiminnassa oli
kyseessa niin sanottu kolmikantatoiminta, joka muodostui opiskelijan,
tyoelaman toimeksiantajan ja Karelian ammattikorkeakoulun opettajan

yhteistyosta.

4.3.3 Toteutus

Sairaanhoitopiirin hyvaksyttya tutkimusluvan jaettiin yhteensa 35
suostumuslomaketta tyontekijoille toukokuun 2021 alussa. Naista
suostumuslomakkeista palautettiin takaisin yhteensa 9 kappaletta. Pohdintaa
kaytiin, onko kyseinen osallistuja maara riittava. Keskustelua kaytiin
opinnaytetydta ohjaavan opettajan seka tydnantajan edustajan kanssa ja

paadyttiin siihen, etta kyseinen osallistuja maara on riittava.

Tutkimuksellisessa kehittamistydssa on laadulliseen tutkimukseen liittyvia
piirteita, silla tavoitteena ei ole tehda tilastointia jonkin ilmio esiintyvyydesta
vaan pikemminkin osallistavien menetelmien kautta I10ytaa konkreettisia keinoja
vallitsevaan ilmioodn. Laadulliseen tutkimukseen viittaa myos aineiston
keruumenetelmana alkukartoituskyselyjen kayttaminen avoimine

kysymyksineen. Nain ollen ei korostu se, kuinka monta osallistujaa on, vaan
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kuinka paljon heilla on tietoa ja ndkemyksia tuoda esille aiheesta. (Tuomi &
Sarajarvi, 2018, 74.)

Aluksi kartoitettiin tyOyhteisossa vallitsevaa yleista ilmapiiria tyohyvinvointiin ja
ikdmoninaisuuteen liittyen alkukartoituskyselylla (lite 2). Yhdeksalle
suostumuslomakkeensa palauttaneelle tydntekijalle jaettiin henkilokohtaisesti,
muiden tyontekijoiden huomaamatta alkukartoituskyselylomakkeet toukokuussa
2021. Osallistuvat tyontekijat saivat vastata nimettomana tahan
alkukartoituskyselyyn ja jattaa sen vastattuaan suljettuun ja lukolla varustettuun

postilaatikkoon.

Taman jalkeen jarjestettiin kaksi tilaisuutta, joissa tyontekijat paasivat itse
osallistumaan ja ideoimaan keinoja tydssajaksamisen tukemiseksi,
ikamoninaisuuden ja tydhyvinvoinnin osa-alueet huomioiden. Korona aiheutti
haastetta kaytannon jarjestelyihin [ahinna ryhmakokojen suhteen, toisaalta
pienempaa ryhmaa oli helpompi ohjata. Osallistaviin menetelmiin liittyvat
tilaisuudet oli varauduttu jarjestamaan sahkopostia seka Skype, Google Meet
jaltai Teams sovelluksia hyédyntaen, mutta onneksi kokoontumisrajoituksia
noudattaen pienryhmatapaamiset olivat kuitenkin mahdollisia, eika sahkoisia

menetelmia avuksi tarvittu.

Osallistavina menetelmina kaytettiin ryhman lammittelyyn Mahdollisuuksien
roskis- menetelmaa ja itse varsinaiseen tiedonkeruuseen aivoriihi menetelmaa.
Mahdollisuuksien roskis- menetelma on tarkoitettu ryhman alkulammittelyyn ja
silld voidaan nopeasti havainnollistaa mahdollisuuksien tasa-arvoa ja
toteutumattomuutta yksilon oman kokemuksen kautta. Osallistujille jaetaan
sanomalehden sivuja tai paperiarkkeja. Tavallinen roska-astia varataan
huoneen etuosaan. Osallistujille naytetaan dia, jossa kehotetaan heita
ruttaamaan paperi ja heittdmaan se roskikseen. Diassa lukee my0s, etta
seisomaan saa paikallaan nousta, mutta ei saa liikkua. Osallistujat heittavat

paperitolloja roskikseen ja lopuksi keskustellaan, kuinka onnistuttiin.

Aivoriihi- menetelma on luovan ongelmanratkaisun menetelma, jolla tavoitellaan

suuria maaria luovia ideoita siten, etta kaikki ryhnmassa osallistuvat. Aivoriihella
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on vetdja ja ryhmaan voi osallistua 5—12 henkiloa. Aluksi esitellaan aihe ja
asetetaan ongelma seka rajataan se. Ideointivaiheessa jokainen osallistuja
kirjaa ideoitaan esimerkiksi muistilapulle. Ryhman vetaja kirjaa kaikki ideat ylos
esimerkiksi flappitaululle arviointivaiheessa. Taman jalkeen tulee valintavaihe,
jossa yhdessa voidaan aanestaa parhaimmat ideat. Mahdollisuuksien roskis-
seka aivoriihi menetelmat kuuluvat Innokylan kaikille tarkoitettuihin kehittamisen
malleihin (Innokyla 2020).

4.3.4 Arviointi ja tulosten levittaminen

Arvioinnin yksi tehtava on tuottaa tietoa kehitettavasta aiheesta, mutta toisaalta
arviointi ohjaa kehittamistoiminnan prosessia. Toimijoiden osallistumisen
nakokulma liittyy myos yhtena osa-alueena arviointiin. On arvioitava sita, miten
tavoite on saavutettu. (Toikko & Rantanen 2009, 61.)

Tassa kehittamistoiminnassa arvioitiin koko kehittamisprosessin ajan toimintaa.
Toimeksiantajalta saatiin suullista arviointia kehittamistoiminnan edetessa.
Karelia ammattikorkeakoulun seka opettajalta etta opiskelutovereilta ja
vertaisarvioijalta saatu palaute oli arvokasta kehittamistoiminnan aikana seka
raportoinnin edetessa. Kehittamistoiminnassa oleellisina osallistujina olivat
tyoyksikon tyontekijat: sairaan- ja lahihoitajat, joilta saatiin sanallista seka
sanatontakin viestintaa sisaltavaa palautetta ja arviointia kehittamistoiminnan
edetessa. Sanaton viestinta liittyi aivoriihitilaisuuden aikana tydntekijdiden
toisilleen luomiin silmayksiin seka aannahdyksiin heidan keskittyessaan
ideoimaan tarralapuille ideoitaan tai kaydyn yhteisen keskustelun aikana. Tama
toi mieleen aiheen olevan tarkea kasitella. Aivoriihitilaisuuksien paatteeksi
osallistujilta pyydettiin sanallista palautetta heidan kokemuksestaan. Tata
avointa sanallista palautetta tuli vahemman, mutta kenelta palautetta saatiin,
olivat kokeneet kasiteltavan aiheen ja aivoriihitilaisuuden tarkeaksi. Tata

palautetta ei kirjattu erikseen mihinkaan ylos.
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Tulosten levittamista ei valttamatta ole helppoa sisallyttaa varsinaisen
kehittdmistoiminnan yhteyteen vaan se vaatii mahdollisesti oman erillisen
prosessin (Toikko & Rantanen 2009, 62) Kehittamishankkeiden tuloksia
esitellaan yleensa erilaisissa tilaisuuksissa ja hanketta kuvaavassa raportissa
(Toikko & Rantanen 2009, 85).

5 Tulokset

5.1 Alkukartoituskysely ja sen tulokset

Alkukartoituskyselyssa oli tavoitteena kartoittaa tydyhteisdssa vallitsevaa yleista
ilmapiiria tyohyvinvointiin ja ikdmoninaisuuteen liittyen. Alkukartoituskyselyita
(liite 2) sai yhdeksan suostumuslomakkeen palauttanutta tyontekijaa ja
kahdeksan palautti kyselyn. Vastaukset analysoitiin lukemalla jokainen lapi ja

kirjaamalla samantyyppisista vastauksista kuvaavin tahan raportointiin.

Ensimmaisen kysymyksen a-kohdassa kysyttiin, mita mielestasi tarkoittaa
ikdmoninaisuus? Vastauksista kavi ilmi, etta vastaajat olivat tietoisia

ikdmoninaisuuden merkityksesta ja peilasivat sitd monesti tydyhteison kautta.
" Eri-ikaisia ihmisia (tyokavereita), eri maaran tyokokemusta omaavia
tydntekijoita” (vastaaja 1).

"Eri ihmisten piirteita eri ikaisina; erilaisia ominaisuuksia, erilaisuutta
(vastaaja8).

"Eri-ikaisten tyontekijoiden yhteistyd/toimiminen tyopaikalla” (vastaaja
4).

”"Osastoilla tydskentelee nuoria ja vanhempia tyontekijoita” (vastaaja
6).

Osa vastaajista toi ikdmoninaisuuden kasitteen yhteydessa esille
myos muita tyoyhteisdn moninaisuuteen liittyvia seikkoja.

"Yksilollisyys, tasa-arvo, tyOkaverien erilaisuus, ika ja sukupuoli”
(vastaaja 2).
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"Tyontekijoiden eri-ikaisyys, sukupuolisuus ja erimittaiset tyourat”
(vastaaja 5).

"Tydyhteison eri ikaiset tyontekijat, tydkokemus, erilaiset
elamantilanteet. (vastaaja 7).

Ensimmaisen kysymyksen b-kohdassa kysyttiin, mita mielestasi tarkoittaa
tydhyvinvointi? Vastauksissa tuli esille vahvasti tydon kokeminen mielekkaana,
tyGilmapiirin tarkeys, tyokaverit ja hyva tydymparistd seka esimiehen tuki ja
kannustaminen. Vastauksissa tuli esille myds tyontekijan psyykkinen, fyysinen

ja sosiaalinen hyvinvointi seka muut ulkoiset tekijat tyopaikan ulkopuolella.

"Tyodntekija voi hyvin tydssaan. Tyota pystyy tekemaan/toteuttamaan
mahdollisimman hyvin. Tyohyvinvointiin vaikuttaa tyopaikan ilmapiiri,
esimiehet seka tyontekijan muut ulkoiset tekijat tyon ulkopuolella.”
(vastaaja 3).

"Tyontekija kokee tyonsa mielekkaaksi, fyysinen ja henkinen
terveys/vointi tarkeita. Hyva ilmapiiri tydyhteiséssa ja esimiehen tuki.
(vastaaja 4).

"Terveellinen, turvallinen tyé sen mielekkyys. Positiivinen palaute,
tydssa jaksaminen. Onnistumista, innostumista, olla tarpeellinen.
Psyykkinen, sosiaalinen, fyysinen hyvinvointi (kokonaisuus) (vastaaja
5).

"Mukavat tyOkaverit, tiimity0 toimii, samansuuntaiset ajatus mallit
tyosta. Kaikkia tyOkavereita pidetaan tarkeina. Ei saisi olla liian
kuormittava ty6. Johtajuus tukevaa tyontekijalle.” (vastaaja 6).

"Tyontekijan kokemus tyossa. Siihen vaikuttaa esim. johtaminen ja
tyéntekijoiden kemia, positiivinen tunne tydssa (vastaaja 8).

Alkukartoituskyselyn toisessa kysymyksessa kysyttiin, kuinka tydhyvinvoinnin ja
ikdmoninaisuuden johtaminen nakyvat mielestasi talla hetkella tydyhteisdssa.
Vastauksista kavi ilmi, etta tydhyvinvoinnin ja ikdmoninaisuuden johtamisen
koettiin nakyvan melko huonosti tydyhteisdssa. Vastauksista nousi esille
vasymysta, korona- ajan rasitusta, toiden eriarvoista jakaantumista; vakituisen
henkildokunnan paineiden kasvamista, tyoilmapiirin huonontumista, vaikka siihen
olisikin kiinnitetty enemman huomiota. Esille nousi myés, kuinka johdon taholta
koettiin liian vahan nakyvyytta ja tapaamisia. Vastauksista ilmeni

"sanelupolitiikkaa” ja johtajan koettiin olevan vaikeasti lahestyttava.
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"Tydhyvinvoinnista on keskusteltu eri porukoilla. Pysyvaa muutosta
parempaan ei ole saavutettu. lkdmoninaisuuden johtamisesta en
nain akkia osaa sanoa mitaan selkeasti nakyvaa asiaa. (uusien
tyontekijoiden perehdytys?) (vastaajal).

"Vasymysta havaittavissa, tyGilmapiiri huonontunut, tieto ei kulje.
(Tietysti tama korona-aika vaikuttaa myos)” (vastaaja 2).

"Tydhyvinvointi ja motivaatio laskenut, osittain koronan vuoksi,
osittain vakituisen henkilokunnan paineet, vastuut lisaantyneet.
sijaiset tekevat tyovuorot, mitka haluavat, eriarvoisuus.
Kommunikointi esimieheen lahes kokonaan tietokoneen kautta, luo
etaisyytta viela enemman.” (vastaaja 4).

"Emme kaipaa sanelupolitikkaa. Esim. johtaja esittaa vain lisatoita
henkilostolle, vaikka nykyisistakaan tdista emme meinaa selvita.
Vanhukset ovat erittain paljon hoitoa tarvitsevia. Kaipaamme kiitosta
ja kannustusta. Osastolla otamme mielestani uudet seka vanhat,
tyontekija, nuoret ilolla joukkoomme. Monet todella pitavat meidan
osaston hengesta ja tulevat meille aina uudestaankin sijaisiksi.”
(vastaaja 6).

"Huonosti, liian vahan nakyvyytta johdon taholta seka tapaamisia.
Vaikeasti |ahestyttava esimies.” (vastaaja 7).

Alkukartoituskyselyn kolmas ja viimeinen kysymys oli, kuinka tyohyvinvointia ja

ikdmoninaisuutta seka niiden johtamista voisi kehittaa.? Vastauksissa tuli esille

monta nakodkulmaa ja kehittamisehdotusta, joten on syyta kirjata ne kaikki tahan

esille.

"Porukalla vapaasti keskustelemalla. Jos porukka keskustelee
vapaasti. Kirjallinen + nimetdn kysely (ongelmat ja
ratkaisuehdotukset). Tyon kuormittavuuden jakaminen. Uusien
ehdotusten ja ideoiden hyvaksyminen. Oman alan osastotunteja.
Tieto + taito tulisi saada siirtymaan vanhoilta nuorille ja painvastoin.
Tukea sita siirtymista.” (vastaaja 1).

"Kannustava ote, (tsemppaaminen), joustaminen molempiin suuntiin,
tasa-arvoinen kohtelu.” (vastaaja 2).

"Tyohyvinvoinnin parantamiseksi tyontekijoille voisi jarjestaa
ohjausta, etta saisimme osaamista itse kiinnittdd huomiota ja tyostaa
tybhyvinvointia.” (vastaaja 3).

"Koulutukset, irtiotot tydsta, entiset tyhy-paivat takaisin” (vastaaja 4).
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"Tyokykyerot korostuu ikaantymisen myota, jolloin tyotahti, tyotavat
muuttuvat. Arvostusta pitkaa tyduraa tehneille ja enemman huomiota
tydssa jaksamiseen.” (vastaaja 5).

"Kuuntelemalla mita mielta tyontekijat ovat. Arvostava johtaja, joka
uskoo meidan tekevan hyvaa tyota. Meilla paljon patevia ja
tunnollisia konkareita, jotka mielellaan ohjaavat nuoret tahan tyohon.
Eli motivaatiota riittaa, ellei "vasyteta” tyontekijoita koko aikaisilla
uudistuksilla” (vastaaja 6).

"Saanndlliset tapaamiset/palaverit. Avoin keskustelu/ ilmapiiri; asiat
pystyisi sanomaan suoraan ei selan takana puhumista. Helposti
lahestyttava esimies. Tyonohjaus. Tyhy-paivat esim. 1x vuosi tai
puolivuosittain. Huomioida tyontekijoiden erilaiset elamantilanteet.”
(vastaaja 7).

"Palkata nuoria ja vanhoja, neuvoa/ohjata nuoria oppimaan
vanhemmilta tydntekijoilta, joilla on kenties kokemustakin paljon.
Nuorilta voisi vanhemmat tt:t saada uusinta tietoa.” (vastaaja 8).

Alkukartoituskyselyn vastauksien perusteella kyselyyn oli selvastikin haluttu
vastata huolella ja aiheeseen tuntui vastauksien monisanaisuuden perusteella
olevan kiinnostusta. Alkukartoituskyselyjen pohjalta sai hyvan tuntuman siita,
miten vastaajat ymmartavat ikamoninaisuuden seka tyohyvinvoinnin kasitteina.
Vastaajien mukaan ikdmoninaisuus tarkoittaa eri-ikaisia ja eri maaran
tybkokemusta omaavia tyontekijoita tydyhteisdssa. lkdmoninaisuutta nahtiin
my0s laajemmin tyoyhteison moninaisuutena, tyOkaverien erilaisuutena ika- ja
sukupuolieroineen seka muine yksilollisine piirteineen ja elamantilanteineen.
Tyohyvinvointiin vastauksissa liitettiin kuuluvaksi tydon mielekkaaksi kokeminen,
tyoilmapiiriin tarkeys, hyvaa tydymparisto ja esimiehen tuki seka tyontekijan
psyykkinen, fyysinen ja sosiaalinen hyvinvointi seka tyopaikan ulkopuoliset
tekijat.

Vastaajat toivat vastauksissaan esille sen, etteivat he koe tydhyvinvoinnin ja
ikdmoninaisuuden johtamisen nakyvan kovinkaan hyvin talla hetkella
johtamisessa. Vastaaijilla oli esittaa konkreettisia keinoja, kuinka tyohyvinvoinnin
ja ikamoninaisuuden johtamista voisi kehittaa paremmaksi. Vastauksien
pohjalta ilmeni selva tarve kasitella tata aihealuetta lisda aivoriihitapaamisissa.

Kuviossa 2 on koottuna alkukartoituskyselyjen vastauksia.
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Mitd mielestasi tarkoittaa a) ikdmoninaisuus ja b) tyohyvinvointi?

Kuinka tyéhyvinvoinnin ja ikimoninaisuuden johtaminen nakyvat mielestasi talla

a)"eri ihmisten piirteit4 eri ikdisina, erilaisia hetkelld tyoyhteisdssa?

ominaisuuksia, erilaisuutta" Kuinka tyéhyvinvointia ja ikdmoninaisuutta
seka niiden johtamista voisi kehittaa?

a) "Tyoyhteison eri ikdiset tyontekijat, tydkokemus,
erilaiset elamantilanteet”

"Vasymysta havaittavissa, ty6ilmapiiri
huonontunut, tieto ei kulje. (Tietysti tdmé& korona-
aika vaikuttaa myos)”

b) “Tydntekija kokee tyénsa mielekkaaksi, fyysinen ”Kannustava ote, (tsemppaaminen), joustaminen
jaa henkinen terveys/vointitéarkeita. Hyva ilmapiiri molempiin suuntiin, tasa-arvoinen kohtelu.”
tyoyhteisossa ja esimiehen tuki." “Tyohyvinvoinnista on keskusteltu eri porukoilla.

” " e Pysyvda muutosta parempaan ei ole saavutettu. M PR ok
b) “Mukavat tydkaverit-tiimi tyd toimii- Ikimoninaisuuden johtamisesta en nain akkia osaa tyotahti, tydtavat muuttuu. Arvostusta pitkaa

::i;rll(aar\\/:::i:;aplysi:Lsgizizutsérllaelil::étyé)issfaai‘s:(g::(ak:ﬁan sanoa mitaan selkeasti nakyvaa asiaa. (uusien ;;Ilfsl;';iaisteeehnnﬁllleja enemman huomiota tyoss3
N " . . " tybntekijoiden perehdytys?)” .
”
kuormittava ty6. Johtajuus tukevaa tyontekijalle. »Sgannalliset tapaamiset/palaverit. Avoin

”Tyokykyerot korostuu ikadntymisen myétd, jolloin

keskustelu/ ilmapiiri; asiat pystyisi sanomaan
suoraan ei seldn takana puhumista. Helposti
lahestyttdva esimies. Tydnohjaus. Tyhy-paivat
esim. 1x vuosi tai puolivuosittain. Huomioida
tyontekijoiden erilaiset elamantilanteet.”

Kuvio 2. Kooste alkukartoituskyselyjen vastauksista.

5.2 Mahdollisuuksien roskis ja Aivoriihi

Mahdollisuuksien roskis- seka aivoriihimenetelmat kuuluvat Innokylan kaikille
tarkoitettuihin kehittdmisen malleihin. Mahdollisuuksien roskis on tarkoitettu
ryhman alkulammittelyyn, ettd yhdessa tyoskentely sujuisi jouhevammin.
Mahdollisuuksien roskis - menetelmassa voidaan nopeasti havainnollistaa
mahdollisuuksien tasa-arvoa ja toteutumattomuutta yksildn oman kokemuksen
kautta. Aivoriihi- menetelma on luovan ongelmanratkaisun menetelma, jolla
tavoitellaan suuria maaria luovia ideoita kehittamisen alla olevaan
aihealueeseen. Aivoriihi menetelma luo mahdollisuuden sille, etta kaikki

ryhmassa osallistuvat.

Mahdollisuuksien roskis - menetelmassa osallistujille jaetaan sanomalehden
sivuja tai paperiarkkeja. Tavallinen roska-astia varataan huoneen etuosaan.
Osallistujille naytetaan dia, jossa kehotetaan heita ruttaamaan paperi ja

heittdmaan se roskikseen. Diassa ohjeistetaan, etta seisomaan saa paikallaan
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nousta, mutta ei saa lilkkua. Osallistujat heittavat paperitolloja roskikseen ja

lopuksi keskustellaan, kuinka onnistuttiin.

Aivoriihi- menetelma on luovan ongelmanratkaisun menetelma, jolla tavoitellaan
suuria maaria luovia ideoita siten, etta kaikki rynmassa osallistuvat. Aivoriihella
on vetaja ja ryhmaan voi osallistua 5-12 henkilda. Aluksi esitellaan aihe ja
asetetaan ongelma seka rajataan se. Ideointivaiheessa jokainen osallistuja
kirjaa ideoitaan esimerkiksi muistilapulle. Ryhman vetaja kirjaa kaikki ideat ylos
esimerkiksi flappitaululle arviointivaiheessa. Taman jalkeen tulee valintavaihe,

jossa yhdessa voidaan danestaa parhaimmat ideat. (Innokyla 2020.)

Aivoriiheen osallistujat jaettiin kahteen ryhmaan, siten etta eri-ikaisia ja
eripituisen tyouran seka eri ammattiryhmien osallistujia olisi ryhmissa. Jokainen
yhdeksasta osallistujasta kutsuttiin henkilokohtaisesti tydsahkopostilla erikseen.
Nain ollen osallistujat eivat tienneet ennakkoon, keita muita osallistujia
aivoriihien tapaamiskertana olisi paikalla. Molemmat aivoriihitapaamiset olivat
syyskuussa 2021 ja niihin osallistui lopulta seitseman henkiloa. Kaksi kutsun

saanutta oli estynyt osallistumaan henkilokohtaisista syistansa.

Kummankin aivoriihitapaamiskerran alussa pidettiin mahdollisuuksien roskis
osallistujille rynman lammittelyyn. Kenellekaan osallistujista ei ollut
Mahdollisuuksien roskis - menetelmana aiemmin tuttu. Sanomalehden sivuista
revittyja myttyja heitettiin enemman ja vahemman onnistuneesti roskikseen ja
osallistujille herasi kysymys, mita toiminnalla tavoiteltiin. Menetelman kerrottiin
olevan ryhman lammittelyyn ja herattelemaan aivonystyroita kohti varsinaista
aivoriihta. Mahdollisuuksien roskiksen toisessa diassa oli apukysymys ryhmalle:
Ketka kunnassasi ovat takarivissa? Esille nousi ryhmia, joiden koettiin olevan
lahiseudulla eriarvoisessa asemassa toisiin nahden. Tallaisia ryhmia koettiin

olevan vanhukset, nuoret ja tyontekijat.

Alkukartoituskyselyista esille nousi, ettei tyohyvinvoinnin ja ikamoninaisuuden
johtamisen koeta nakyvan riittavan hyvin. Tasta herasikin aivoriihen pohjalle

kysymys esitettavaksi ja konkreettisien keinojen yhdessa Ioytamiseksi. Kysymys
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kuului, miten johtamisella voidaan tukea eri ikaisten tyontekijoiden

tybdssajaksamista.

Kumpaankin aivoriihen osallistujat kirjoittivat aluksi itsekseen tarralapuille
ideoita ja ajatuksiaan asetettuun kysymykseen liittyen. Taman jalkeen
ensimmainen halukas osallistuja vei tarralaput isolle flappitaululle omaksi
pystysuoraksi jonokseen lukien aaneen toisille, mita lapuissaan luki. Sitten
seuraava ja taas seuraava osallistuja vei omat tarralappunsa ja mikali saman-
kaltaisia asioita jo jollakin tarralapulla oli, ryhmiteltiin ne lahekkain. Kun kaikkien
tarralaput olivat flappitaululla ja daneen luettu, pysahdyttiin yhdessa
tarkastelemaan tuotosta ja kaytiin keskustelua esiin tuoduista asioista. Tassa
vaiheessa syntyi viela lisaa tarralapuilla olevien asioiden ryhmittelya ja joku
halusi kirjoittaa viela uuden asian tai idean tarralapulle ylos ja vieda flappi-
taululle esiin. Taman jalkeen osallistujat yhdessa valitsivat esilla olevista
yksittaisista tai ryhmitellyista asioista ne, jotka kokivat erityisen tarkeiksi ja
toteuttamiskelpoiseksi omaa tyOyhteisda ajatellen, mutta laajemminkin.
Aivoriihen pohjalle esitettiin kysymys, miten johtamisella voidaan tukea eri
ikaisten tyontekijoiden tyossajaksamista. Tahan vastattiin selvasti eniten
tyoaikojen ja tyovuorosuunnittelun olevan yksi konkreettinen keino. Haluttiin
joustavuutta tyovuorosuunnitteluun seka vuorotteluvapaata. Tyokierron suhteen
tulisi olla my6s joustavuutta. Haluttiin riittdva maara tyontekijoita ja sijaisten
jarjestamisen tarpeen esiintyessa. Tuplavuoroja kyseenalaistettiin keinona

poissaolojen sijaistamiseen.

Tarralapuissa luki tahan liittyen:

"vuorotteluvapaan mahdollistaminen -> tydssajaksaminen”
"esim. vuorotteluvapaat, virkavapaat, osa-aikaisuus”
"halukkaille lyhyempia tai pidempia tyopaivia”

"palkattomia vapaita”

"osa-aika tyon mahdollistaminen”

"yovuoroton lista niita haluaville”.

"tydajan antaminen esimerkiksi Rai, Aspal”.

"tyOkierto mahdollisuus ja mahdollisuus kieltaytya yhta lailla”.

"tarvittava maara tyontekijoita”.
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"sijaisten jarjestaminen”.

"tuplavuorot”.

Toiseksi eniten vastauksista nousi esille se, etta johtajuudessa tulisi osoittaa
tyontekijoiden arvostamista ja tukemista seka kannustaa heita ja joustavuutta
tulisi olla. Esille tuotiin, etta paallikolla tulisi olla pienemmat tydyhteisot ja

kysyttiin, olisiko johdolla uskallusta tulla joskus pariksi tydvuoroon.

Tarralapuissa luki tahan liittyen:

"tukea, arvostusta tyohon johtajalta”

"tyOntekijdiden arvostaminen, tukeminen”

"tukeminen esim. sairaudet yms. erilaisissa elamantilanteissa”
"ymmartavaiset helposti [ahestyttavat esimiehet- asioinnin helppous”
"tunne, etta esimies on tyontekijoiden puolella”

"luottamus esimieheen”

"kannustus, kuunteleminen, kokeileminen”

“joustaminen puolin ja toisin”

"porkkanaa ei keppia”

"uhkailu seis”

Kolmanneksi eniten vastauksista nousi esille koko tydyhteis6a, mutta myos
johtamista ajatellen avoimen ja positiivisen yhteishengen luominen ja sen
yllapitaminen. Tama koettiin eri-ikaisten tyontekijoiden tyossajaksamista
tukevaksi asiaksi. Toisaalta kaivattiin myos selvaa toimintamallia siihen, kuinka

voi toimia, jos itse tai tyOkaveri voi huonosti.

Tarralapuissa luki tahan liittyen:

"avoimuus”

"positiivinen asenne”

"hyvan yhteishengen luominen esim. osaston tavoitteena”
"me-yhdessa hengen vahvistaminen”

"riittavasti aikaa ja voimavaroja uusille tyontekijoille”

"miten toimitaan, jos itse tai tydkaveri voi huonosti”
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Neljanneksi eniten vastauksista nousi tarve esille, kartoittaa kykyja kayttoon ja
huomioida eri ikaisten tyontekijdiden ammattitaitoa. Kaivattiin yhteisia
kehittamishankkeita ja Lean-mallin kayttoa seka menetelmia, joilla tietoja ja
taitoja siirtyisi nuorilta vanhoille tyontekijoille ja toisin pain. Taman koettiin

tukevan tyossajaksamista eri-ikaisilla tyontekijoilla.

Tarralapuissa luki tahan liittyen:

"kartoittamalla kyvyt tyohon”

"tyOpareiksi esim. Rai-vastaavat, nuorempi ja vanhempi tyopariksi”
"huomioida eri ikaisten tyontekijoiden tason, ammattitaidon”
"yhteiset kehittdmishankkeet”

"Lean mallin kaytto toissa”

"yhteiset kehittamishankkeet”

"menetelmia, jolla hyodynnetaan tietojen ja taitojen siirtymista nuori-

>vanhempi, vanhempi->nuori”

Viidentena osa-alueena nousi esille tarve yhteisille tapahtumille ja palavereille.
Tama koettiin selvasti johtamisen keinoksi tukea tyontekijoiden

tyossajaksamista.

Tarralapuissa luki tahan liittyen:
"yhteisia tapahtumia”
"saannollisia palavereja”

"saannollisia osastokokouksia/palavereja”

Kuudentena osa-alueena esille nousi tarve Tyky-toimintaan panostamiseen
tyonantajan taholta, mutta myos tyossajaksamista koettiin tukevan osaston

yhteiset illanvietot tai vastaavat tapahtumat.

Tarralapuissa luki tahan liittyen:
"panostusta Tyky-toimintaan”
"tyOpaikka tukee liikunnallisia harrastuksia”

"osaston yhteiset illanvietot tai vastaavat tapahtumat”
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Seitsemanteen osa-alueeseen valikoituivat yksittaisten tarralappujen
perusteella seuraavat asiat: tydnohjaus, tyéterveyshuollon tarkeys, tarve
kinestetiikka seka ergonomia koulutukselle ja kysymys siita, tukeeko korvaava
tyo tyossajaksamista. Edella mainitut asiat liittyvat suoraan tyontekijoiden
tyossajaksamiseen ja tydnohjauksen jarjestaminen seka toimiva
tyéterveyshuolto ovat johtamisen keinoja tyossajaksamisen tukemiseksi.
Koulutusten jarjestaminen on sekin johtajan vastuulla, kuten myos korvaavan

tyon mallin kayttaminen tai kayttamatta jattaminen tapauskohtaisesti.

Molempien aivoriihitilaisuuksien jalkeen kaytiin osallistujien kanssa vapaata
keskustelua. Tyontekijat toivat esille kokeneensa aivoriihi menetelman hyvana,
ja sen suhteen nousi ajatus kayttaa aivoriihimenetelmaa esimerkiksi
osastokokouksessa, mikali on tarve kayda jotain tiettya asiaa tarkemmin lapi
tyoyhteisOssa tai pienemmissa tiimeissa ja ideoida, kuinka se ratkaistaan.

Tyontekijat toivat esille asioita ja keskustelivat niista avoimesti.

Aivoriihitilaisuuksien yhteishenki oli hyva. Monella keskusteluun osallistuneella
oli yhtenevaisia mielipiteita keskustelun alla olevista aiheista, mutta myos
erilaisia nakokulmia esiintyi ja niita uskallettiin tuoda ilmi. Tama nousi esille, kun
tarralapuille kirjattuja asioita ryhmiteltiin. Sama ilmid oli havaittavissa
kummassakin aivoriihitilaisuudessa. Kuvio 3 esittaa keskeisimpia aivoriihissa
esille nousseita asioita. Tarkempaa kuvausta on myos opinnaytetyon raportissa

aiemmin kuvatuissa suorissa lainauksissa tarralappujen tekstista.
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Kuvio 3. Kooste aivoriihissa esille nousseista asioista.

6 Tulokset

Tassa tutkimuksellisessa kehittamistyossa osallistavien menetelmien kautta
nousi esille konkreettisia keinoja tyontekijoiden tyossajaksamisen tukemiseksi,
johtamisnakokulma huomioiden. Tydntekijoiden oma osuus oli merkittava tassa
kohden. Tydntekijat toivat esille, etta tydvuorosuunnitellulla ja joustavuudella
tydvuorojen suhteen on heidan mielestaan paljon merkitysta tydssajaksamisen
kannalta. Johtamistyylilla koettiin olevan erittain paljon merkitysta
tydssajaksamiseen ja johtajalta toivottiin tyontekijdiden arvostamista, tukemista
seka kannustavaa ja joustavaa tyonotetta. Johtajan toivottiin jalkautuvan joskus
tyopariksi tydvuoroon ja koettiin, etta hanella tulisi olla johdettavanaan
pienempia tyoyhteisoja. Taman koettiin edesauttavan osaltaan hyvan

tyGilmapiirin kehittymista seka "Me-hengen” muodostumista

Erilaiset yhteiset kehittamishankkeet koettiin myos tarkeana ja toivottiin,
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etta tyoyhteisossa kartoitettaisiin tyontekijoiden erilaiset kyvyt kayttoon.
Ikdosaamisen kehittamisen nakokulmasta ehdotettiin tydpareiksi eri
osaamisalueilla esimerkiksi Rai- vastuuhenkildiksi vahemman ja pidemman

aikaa tyourallaan toimineita tyontekijoita.

TyoOntekijat kaipasivat selkeasti enemman saanndllista ja yhteista toimintaa;
osastopalavereineen mutta myos yhteista jopa vapaa-ajalla tapahtuvaa
toimintaa esimerkiksi osaston yhteisia illanviettoja. TYKY-toiminnan merkitys
korostui my0s ja toivottiin tydnantajan tukevan liikunnallisia harrastuksia
enemman.Tyonohjaus, toimivan tyoterveyshuollon tarkeys ja tarve kinestetiikka,
seka ergonomia koulutuksille nahtiin myds tarkeina tydssajaksamista ja

tydyhteison ikdmoninaisuutta tukevina keinoina.

Edella kootut ja luvussa 5 tarkemmin kuvatut tyontekijoiden aivoriihissa esille
tuomat asiat ovat juuri naita etsintakuulutettuja ja konkreettisia keinoja
tydssajaksamisen tukemiseksi ja kehittdmistoiminnan arvokas tulos.

Taman kehittdmistoiminnan tuloksena esille nousevat konkreettiset keinot ovat
kayttokelpoisia myods muissa tehostetun palveluasumisen yksikossa seka

laajemminkin eri tyoyhteisoissa

7 Luotettavuus ja eettisyys

Tutkimuksellisen kehittamistoiminnan yhteydessa tulee myos noudattaa hyvaa
tieteellista kaytantéa. Tutkimuseettisen neuvottelukunnan HTK-ohjeistusten
mukaan tutkimuksessa tulee noudattaa eettisesti vastuullisia ja oikeita
toimintatapoja ja edistaa niita. Kaikilla tieteenaloilla tulee tunnistaa ja torjua
tieteeseen kohdistuvia loukkauksia ja eparehellisyytta. Tutkijan eettisyys ja
tutkimuksen luotettavuus nahdaan erottamattomina. (Tuomi & Sarajarvi 2018,
111.)

Tassa tutkimuksellisessa kehittamistydssa eettisyytta ja luotettavuutta on
noudatettu. Tyontekijoilla on ollut vapaus valita osallistuvatko he kyseiseen

tutkimukselliseen kehittamistydohdn. Suostumuslomakkeita tutkimukselliseen
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kehittamistoimintaan liittyen jaettiin tehostetun palveluasumisen yksikon
kummallekin osastolle tydntekijoiden toimistoon tutustuttavaksi, josta jokainen
mahdollinen osallistuja voi kyseisen suostumuslomakkeen. ottaa halutessaan

taytettavakseen.

Tutkimukselliseen kehittamistoimintaan halukkaat osallistujat palauttivat
tutkimuksellisen kehittamistyon tekijalle suostumuslomakkeen, ja
suostumuslomakkeesta jai seka osallistujalle etta tutkimuksellisen
kehittamistoiminnan tekijalle omat kappaleensa. Tutkimukselliseen
kehittamistoimintaan osallistuneet saivat vastata nimettomana
alkukartoituskyselyihin, eivatka he ennakkoon olleet tietoisia aivoriihiryhmien
kokoonpanosta mahdollisten ennakkoasetelmien valttamiseksi. Osallistujille
kerrottiin jo suostumuslomakkeella, etta he voivat halutessaan myos jattaa
kesken osallistumisensa ja etta tutkimuksellisen kehittamistyon tuloksista

raportointi tehdaan siten, ettei yksittainen tyontekija ole tunnistettavissa.

Ihmistieteiden eettisen ennakkoarvioinnin ohjeen mukaisesti tutkimukseen
osallistuvan tulee voida osallistua vapaaehtoisesti seka myos keskeyttaa
osallistumisensa milloin tahansa. Tama on erityisen tarkeaa, kun tutkittava on
osa esimerkiksi organisaatiota, johon tutkimuksen toteuttajakin kuuluu.
(Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2019) Tutkimuseettinen neuvottelukunta
ohjeistaa, etta tutkijan tulee tehda tutkimuksensa siten, ettei siita aiheudu
tutkittaville merkittavia riskeja, vahinkoa tai haittoja. (Tutkimuseettinen

neuvottelukunta 2019.)

Taman opinnaytetyon yhteydessa tutkimuksellisen kehittamistoiminnan
toteuttaja joutui pohtimaan, vaikuttaako hanen oma roolinsa tyoyhteison
jasenena mahdollisesti tutkimuksellisen kehittamistyon eettisyyteen ja
luotettavuus nakokulmiin. Tutkimuksellisen kehittamistoiminnan toteuttaja toimi
organisaatiossa virkasuhteessa ja oli tutkimuksellisen kehittamistoiminnan
kohteena olevan tydyhteison jasen. Tutkimuksellisen kehittamistoiminnan
toteuttajan roolia sairaanhoitopiirin kuntayhtyman palveluksessa virkasuhteessa
toimiessa, on pohdittu perehtyen hallintolakiin ja siind maariteltyyn hyvaan

hallintoon ja esteellisyyden maaritelmaan. Kukaan tydyhteison jasenista ei ole
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kuitenkaan tutkimuksellisen kehittamistoiminnan toteuttajan Iaheinen, eika
tutkimuksesta aiheudu kenellekaan erityista hyotya tai haittaa. (Hallintolaki
434/2003, 5-luku, 28 momentti.) Sairaanhoitopiirin kaytannén mukainen
tutkimuslupa anaottiin, silla tutkimuksellisen kehittamistoimintaan osallistui
organisaation tyontekijoita. Tutkimuslupa myonnettiin tutkimuksellisen

kehittamistyon tekemiseen Tehostetun palveluasumisen yksikdssa.

Yleisperiaatteena on, etta tutkimukseen osallistuvien yksityisyytta suojellaan.
Huomioon taytyy kuitenkin ottaa se, etta vaikka nimia ei raportoinnin
yhteydessa julkaistakaan, voi joku toinen samaan yhteisoon kuuluva, tunnistaa

tekstista toisen yksildon. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2019.)

Suostumuslomakkeensa palauttaneille jaettiin alkukartoituskyselylomakkeet
taytettavaksi siten, ettei osallistuja henkilditynyt tassa kohden vaan sai
lomakkeen henkilokohtaisesti. Tassa opinnaytetyossa alkukartoituskyselyyn
vastattiin nimettdmana ja kyselylomake palautettiin lukittuun postilaatikkoon.
Tutkimuksellisen kehittamistoiminnan toteuttaja kutsui Aivoriihitilaisuuksiin
osallistujat henkilokohtaisesti sahkopostitse, etteivat tilaisuuteen osallistujat
tienneet ennakkoon, kuka muu osallistuu. Osallistavilla menetelmilla kerattava
aineisto raportoidaan yleisella tasolla siten, ettei siita voi yhdistda kenen

tydntekijan sanomaa mikakin asia on.

Luotettavuus ja eettisyys on huomioitu naytetyon raportin kirjallisuuden ja
teoriapohjan hankkimisessa. Lahdemateriaaliksi on valikoitunut mahdollisimman
ajankohtaista ja uutta materiaalia. Sahkoiset materiaalit on haettu luotettavilta ja
paivitetyilta sivustoilta. Ulkomaisia lahdemateriaaleja on haettu Karelia finna.fi-
palvelun kautta. Opinnaytetyon tietoperustan kasitteiden maarittelylla on tuotu
opinnaytetyonraportin lukijalle luotettava ja objektiivinen lukukokemus
aihealueesta.

Tutkimuksellisen lahestymistavan tulee olla tarkoituksenmukainen
tehtavanasettelun kannalta. Tutkimuksellinen I[ahestymistapa tulee valita
perustellusti ja sita tulee kayttaa myos perustellusti. Tutkimuksellinen
lahestymistapa ei saa perustua pelkkiin mielipiteisiin tai tekijan kokemukseen.
(Vilkka 2021.)
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8 Pohdinta ja jatkotutkimusaiheet

Opinnaytetyon kehittamistoiminnan tarkoituksena oli kehittaa tyontekijodiden
tyohyvinvointia ja ikamoninaisuutta tehostetun palveluasumisen yksikossa.
Opinnaytetyon kehittamistoiminnan tavoitteena oli I6ytaa keinoja tehostetun
palveluasumisen tyontekijoiden tyossajaksamisen tukemiseksi ikamoninaisuus
huomioiden. Kehittamistoiminnan tuloksena I0ytyi paljon naita konkreettisia
keinoja tyossajaksamisen tukemiseksi. Konkreettisten keinojen lIoytamisen
jalkeen on yhta tarkeaa saada ne tydyhteisdssa kaytantéon esimerkiksi tulosten

levittymisen kautta.

Tassa kehittamistydssa tulosten levittymista tapahtui jo kehittamisprosessin
osallistavien menetelmien ollessa viela kaynnissa. TyoOntekijat aktiivisina
osallistujina saivat eraanlaisia "Ahaa’- elamyksia toimintansa kautta ja alkoivat
jalkauttaa mahdollisesti havaintojaan kaytantoon jo ennen varsinaisen

kehittamistoiminnan paattymista.

Kehittamistyon osallistavien menetelmien kautta |0ytyi keinoja johtamisen
tueksi. Tassa kohden on tarkeaa mainita tyontekijoiden toive kannustavasta,
joustavasta ja tukea antavasta johtajasta. Johtaja taitaa tydvuorosuunnittelun ja
mahdollistaa tyonkierron seka vuorotteluvapaan. Johtajalla tuli olla aikaa
voidakseen tukea tydyhteisdnsa ikamoninaisuutta ja tydhyvinvointia. Nain ollen
koettiin, etta pieni tydyhteiso olisi sopivin johdettavaksi, etta tata aikaa jaa.
Henkildston riittavyyteen toivottiin johtajalta tydpanosta. Johtajan toivottiin
jalkautuvan joskus tyopariksi tydvuoroon.

Kaikki edella kuvatut konkreettiset keinot ovat toteutettavissa. Keinojen
kayttddnotossa vastuunkantajana on toisaalta koko tydyhteiso, jonka
toimivuudesta viime kadessa johtaja kantaa paavastuun, huomioidessaan

hanelle esitetyt suorat toiveet johtamiskaytantojensa suhteen.

Aihe on erittain tarkea hoitotyon, tyohyvinvoinnin seka ikdosaamisen
nakokulmasta. Hoitotyd tehostetun palveluasumisen yksikossa voi olla hyvinkin
haastavaa ja kuormittavaa seka psyykkisesti, etta fyysisesti. TyOyksikossa

tyoskentelee tydurallaan hyvin eri vaiheessa olevia tyontekijoita. Loytamalla
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keinoja tukea seka ottaa kayttoon naiden eri-ikaisten tyontekijoiden
voimavaroja, voi ikdmoninaisuus muodostua parhaimmassa tapauksessa
vahvuudeksi tyOyhteisdssa.

Talla taasen on paljon merkitysta yhteiskunnallisesti vaeston ikaantyessa
nopeaan tahtiin. Tyontekijan elakkeelle jaamisika tulee kohoamaan entisestaan
ja nain ollen on erityisen tarkeaa, etta tyontekija jaksaisi tehda tyotaan nykyista

pidempaan.

Tassa opinnaytetyon kehittamistoiminnan aiheessa on nahtavissa selva

tyoelamalahtoisyys.

Opinnaytetyon tekija on tyoskennellyt pitkédan hoitoalalla erilaisissa
tyoyhteisOissa, ja kokemusta on karttunut paljon myos tehostetun
palveluasumisen tyoyksikoista. Tehostetun palveluasumisen yksikoissa
tyontekijat ovat usein hyvin tyoorientoituneita ja haluavat tehda laadukasta
hoitoty6ta, mutta vallitsevat olosuhteet tuovat tdhan toisinaan lilkkaakin
haastetta. Asiakkaat ovat usein hyvin iakkaita ja monisairaita ja tata kautta
tybkuorma lisaantyy tyontekijoilla seka fyysisesti, etta psyykkisesti. Asiakkaat
ovat useasti myOs asukkaana yksikossa elamansa viime hetkiin saakka ja
palliatiivisen seka saattohoidon asiantuntijuus on tarpeen tyontekijailla.
Asukkaiden lahestyvan kuoleman lasnaoloon tuskin kukaan hoitaja taysin tottuu
koskaan ja hyva on, jos ei totukaan. Ammattilaisellakin on oikeus inhimillisiin
tunteisiinsa ja tunnekuorma voi osaltaan heikentaa tyossajaksamista.
Mielenkiintoista oli, ettei tutkimuksellisen kehittamistydn yhteydessa esiin
noussut tyontekijoilta itseltddn enempaa taman haastavan asiakaskunnan

hoitamisen vaikutukset tyossajaksamiseen.

Tydyhteisossa ei voida valttya tyontekijoiden sairaspoissaoloilta ja talldin toiset
tyontekijat joutuvat venymaan entisestaan, ellei sijaista saada palkattua.
Taman opinnaytetyon kehittamistoiminnan avulla 16ydetyt konkreettiset keinot
tyontekijoiden tyossajaksamisen tukemiseksi ovat hyvin tarkeita. Keinoista on
toivon mukaan apua kehittamisen kohteena olevalle tyoyhteisolle ja koko

organisaatiolle. Laajemmat yhteydet myos yhteiskunnan tasolle on nahtavissa.
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Vaesto tyontekijoineen vanhenee, mutta voimavarojen ei tarvitse samaan tahtiin

heikentya.

Jatkotutkimusaiheena voisi tehda osallistavilla menetelmilla vastaavanlaista
tutkimuksellista kehittamistoimintaa mutta seurantatutkimuksena, kuinka tama
aihealue koetaan tydyksikdssa esimerkiksi kahden vuoden kuluttua.
Kiinnostavaa olisi myds verrata tyohyvinvoinnin ja ikdmoninaisuuden johtamisen
nakokulmasta, 10ytyyko muilta aloilta kuin sosiaali- ja terveydenhuoltoalalta
vastaavia osallistavilla menetelmilla tehtyja kehittamistoita.
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SUOSTUMUS TUTKIMUKSELLISEEN KEHITTAMISTOIMINTAAN OSALLISTUMISESTA
Kehittamistoiminnan nimi

Tyohyvinvoinnin ja tyontekijoiden ikdmoninaisuuden johtaminen tehostetun palveluasumisen
yksikossa. Etsintakuulutetaan keinoja tyossdjaksamisen tukemiseksi.

Tutkimuspaikka ja tutkimuksellisen kehittamistoiminnan toteuttaja

Tutkimuksellinen kehittamistoiminta toteutetaan Itd-Savon sairaanhoitopiirin ky: n tehostetun
palveluasumisen yksikdssa. Tehostetun palveluasumisen tydntekijat; sairaanhoitajat ja
Iahihoitajat ovat kohdejoukkona tutkimuksellisessa kehittamistoiminnassa. Tutkimuksellisen
kehittamistoiminnan toteuttajana on sairaanhoitaja Anu Ristolainen. Tutkimuksellinen
kehittdmistoiminta on hanen opinndytetyonsa Ikdosaamisen kehittdminen ja johtaminen
YAMK-opinnoissa. Tutkimuksellinen kehittamistoiminta toteutetaan yhteistydssa Karelia
AMK:n ja Itd-Savon sairaanhoitopiirin kanssa.

SUOSTUMUS

Minua on pyydetty
osallistumaan edelld kuvattuun tutkimukselliseen kehittamistoimintaan, jonka tarkoituksena
on kehittaa tyohyvinvoinnin ja ikdimoninaisuuden johtamista tehostetun palveluasumisen
yksikossa seka |0ytda keinoja tyossdjaksamisen tukemiseksi.

Tutkimuksellinen kehittamistoiminta toteutetaan osallistavia menetelmia kdyttaen ja se
sisaltaa alkukartoitus kyselyn. Alkukartoitus kyselyssa kartoitetaan yleista vallitsevaa ilmapiiria
tyoyhteisossa seka tyontekijoiden kasitysta tyossdjaksamisesta ja ikdmoninaisuudesta seka
niiden johtamisesta. Kyselyyn vastataan nimettdmana. Toinen tyontekijoita osallistava
menetelma on Mahdollisuuksien roskis. Tama menetelma on ryhman alkulammittelyyn ja silla
voidaan nopeasti havainnollistaa mahdollisuuksien tasa-arvo ja toetutumattomuutta yksilon
oman kokemuksen kautta. Kolmantena osallistavana menetelmadna on Aivoriihi. Aivoriihi-
menetelma on luovan ongelmanratkaisun menetelm3, jolla tavoitellaan suuria maaria luovia
ideoita siten, etta kaikki ryhmassa osallistuvat. Edella kuvatut Mahdollisuuksien roskis ja
Aivoriihi-menetelmat ovat Innokylan kaikille avoimia ja yhteisid menetelmia kehittamistyon
avuksi. Lisatietoa |0ytaa naista menetelmista halutessaan www.innokyla.fi internetsivustolta.
Kaikki osallistavilla menetelmilld saatu materiaali raportoidaan siten, ettei siita voi tunnistaa
yksittaista henkiloa.

Tiedon antoi: Anu Ristolainen

Olen saanut riittavasti aikaa harkita osallistumistani tutkimukselliseen kehittdmistoimintaan.
Olen saanut riittavat tiedot oikeuksistani, tutkimuksellisen kehittdmistoiminnan tarkoituksesta
ja sen toteutuksesta sekd sen hyddyista ja riskeista. Minua ei ole painostettu eika houkuteltu
osallistumaan tutkimukselliseen kehittamistoimintaan.

Tiedan, etta tietojani kasitellaan luottamuksellisesti eika niitd luovuteta sivullisille.

Ymmarran, ettd osallistumiseni on vapaaehtoista. Olen selvilla siita, etta voin peruuttaa tdman
suostumukseni koska tahansa syyta ilmoittamatta. Olen tietoinen siitd, ettd mikali keskeytan
tutkimuksellisen kehittdmistoiminnan tai peruutan suostumuksen, minusta keskeyttamiseen ja
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suostumuksen peruuttamiseen mennessa kerattyja tietoja ja naytteita voidaan kadyttaa osana
tutkimuksellista kehittamistoimintaa.

Allekirjoituksellani vahvistan osallistumiseni tahan tutkimukselliseen kehittamistoimintaan ja
suostun vapaaehtoisesti siihen.

Paivamaara

Allekirjoitus

Alkuperdinen allekirjoitettu tutkimuksellisen kehittamistyon suostumus seka kopio
tutkimuksellisen kehittamistyon tiedotteesta jaavat tutkimuksellista kehittamistyota tekevan
arkistoon. Tutkimuksellisen kehittamistyon tiedote ja kopio allekirjoitetusta suostumuksesta
annetaan osallistujalle.
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ALKUKARTOITUSKYSELY

Hei!

Talla kyselylla on tarkoituksena kartoittaa yleista vallitsevaa ilmapiiria tydyhteistssa sekda omaa
kasitystanne tyossdjaksamisesta ja ikimoninaisuudesta seka niiden johtamisesta. Tahan
kyselyyn vastataan nimettdmana. Vastattuanne kysymyksiin, palautattehan lomakkeen
taiteltuna sita varten varattuun suljettuun laatikkoon.

Kiitos jo etukateen!

Terveisin Anu Ristolainen

YAMK-opiskelija
Kysymykset:

1. Mita mielestasi tarkoittaa
a) lkdmoninaisuus
b) Tyohyvinvointi
2. Kuinka tyéhyvinvoinnin ja ikdmoninaisuuden johtaminen nakyvat mielestasi talla

hetkella tyoyhteisossa?

3. Kuinka tyohyvinvointia ja ikimoninaisuutta seka niiden johtamista voisi kehittaa?
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