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Tiivistelma

Ty6hyvinvointi ja tydssajaksaminen ovat tarkeita ikaantyvan tyontekijan viimeisissa
vuosissa ennen elékkeelle siirtymista. Lisaantyva hoitajapula tuo sosiaali- ja terveysalalle
suuria haasteita nyt ja tulevaisuudessa, joten nyt on aika Kiinnittdd huomiota niiden
tyohyvinvointiin, jotka ovat vield tydelamassa mukana. Lahiesimiehen rooli
tyohyvinvoinnissa ja sen tukemisessa muodostavat tarkedn yhteyden tyontekijan kanssa.
Taméan opinnadytetyon tehtavana oli selvittda lahiesimiehen antaman tuen merkitys
ikaantyvan tyontekijan tydssajaksamisessa ja tyohyvinvoinnissa. Tavoitteena oli luoda
suositukset lahiesimiehelle ikdantyvan tyontekijan tydssajaksamisen ja tyéhyvinvointia
tukemaan. Tarkoituksena on tukea ikaantyvaa tyontekijaa niin, ettd han jaksaa tydssa
elakeikaan asti tai sen ylikin.

Kehittamismenetelmana kaytettiin tutkimuksellista kehittdmismenetelmaa. Osallistavina
menetelminé kaytettiin alkukartoituskyselya ja rynméahaastattelua. Osallistujat valittiin ian
perusteella mukaan kehittdmistoimintaan. He tayttivat ensin alkukartoituskyselyn, jonka
jalkeen ryhmahaastattelut toteutettiin kahdessa eri ryhmassa. Alkukartoituskysely antoi
tietoa nykyhetken tilanteesta, jota voitiin rynméhaastatteluiden avulla tdydentaa ja pohtia
mita haluttaisiin mahdollisesti muutettavan tydhyvinvoinnin tukemisessa. Seka
alkukartoituskysely ettd ryhméhaastattelun tulokset analysoitiin aineistolahtoisella
sisdllonanalyysilla. Sisallonanalyysin avulla muodostui teemoja, jotka muodostivat
lopulliset suositukset.

Lopullisiksi teemoiksi saatiin siséllonanalyysilla lahijohtaminen, tydén tuunaus, tiimityén
tarkeys ja henkinen ja fyysinen kuormittavuus, jotka muodostavat suositukset ikédéntyneen
tyontekijan tydssajaksamisen ja tydhyvinvoinnin tueksi.
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Well-being and coping at work are in a significant role in the last working years of an
ageing employee before the retirement. The increasing shortage of nurses brings more
challenges for healthcare in the future, and therefore, it is time to pay attention to those
who are still at working life. As to well-being at work and providing support for it, the role
of the immediate supervisor is an important link to the employee.

The purpose of this thesis was to explore the significance of support provided by
immediate supervisors on the coping and well-being of an ageing employee and create
recommendations for immediate supervisors on supporting well-being and coping of
ageing employees at work. The aim was to support ageing employees so that they can
continue to work until retirement and beyond. The objective was to create
recommendations for immediate supervisors on supporting the well-being and coping of
ageing employees at work.

Research based development activities were used in this study. First, the participants
filled in an initial survey which provided information about the present situation.
Thereafter, two group interview meetings were held. These results completed each
other. The results were analysed by using a content analysis method, and based on
that, themes that emerged were used to form the final recommendations.

The final themes and recommendations were immediate leadership, job crafting, the
enhancement of teamwork and the mental and physical workload.
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1 Johdanto

Tybantaja ja l&hiesimies voi tehda paljon sen eteen, ettd henkilékunta voi hyvin,
mika taas takaa tyonlaadun ja prosessien toimivuuden. Sosiaali- ja terveysalalla
tyon laadun mittareina on kaytetty laadukasta hoitoty6td, jossa asiakkaan
hoitopolku ja hoitaminen toteutuvat halutulla tavalla. On havaittavissa, sosiaali-
ja terveydenhuolto ala ei ole enaa kovinkaan suosittu ala nuorten keskuudessa.
Tehyn teettaman tutkimuksen (2020) mukaan lahihoitajaopiskelijoiden maaré on
ollut vuodesta 2013 asti laskussa ja vuoteen 2030 tarvitaan lisaa yli 4700
l&hihoitajaa lisaa. Osaksi tahan on ollut vaikuttamassa vanhuspalvelulain tuoma

hoitajamitoituksen nosto esimerkiksi palvelutaloissa.

Opinnaytetyota tehtdessa on myds covid- 19-taudin rokotteisiin liittyvéa
tartuntatautilain 48 a 8 sovellettu laki astunut voimaan 1.2.2022, joka velvoittaa
sosiaali- ja terveydenhuollossa tydskentelevat rokottautumaan ja todentamaan
rokotukset tybantajalle koronapassilla tai todentamaan sairastetun covid-19-
tartunnan (Sosiaali- ja terveysministerio 2022). TAmé on osaltaan aiheuttanut
hoitajien lahtemista alalta ja lakipykdlan mukaan, tyonantaja voi keskeyttaa
palkan maksun, jos tyontekijalla ei ole osoittaa otettua rokotesuojaa tai

sairastettua covid-19- taudin antamaa suojaa.

Ikddntyminen on luonnollinen osa elamaa ja sen vaikutukset ovat yksiléllisia ja
niiden ymmartamista tarvitaan tydelamassa. Yli 45-vuotiasta puhutaan
ikdantyvasta tyontekijasta, koska yleensa terveyden ja toimintakyvyn muutokset
alkavat 40-50 vuoden iassé ja ne heijastuvat tydelamaan. (Ilmarinen 2006, 60.)
Tassa opinnaytetytssa on valittu osallistujien iaksi 56-vuotiaat ja siita yli, koska
on haluttu tutkia lahella elakeikdd olevien ikaantyneiden tyontekijoiden

tydssajaksamista ja sen tukemista.

Opinnaytetyoni tavoitteena on selvittda lahijohtamisen ja tydnantajan antaman
tuen vaikutusta ikaantyvan tyontekijan tydhyvinvointiin ja tydssdjaksamiseen
seka siihen, kuinka pienilla asioilla voi olla hyvin suuri merkitys tyontekijan ja
tyOnantajan valisessd suhteessa. Tyontekijan suhde esimieheen vaikuttavaa

hyvin monet eri tekijat, joita voivat olla entiset kokemukset esimiehista



molemmilla osapuolilla, opitut tavat toimia tyontekijan ja/tai esimiehen kanssa,
ikédero (nuori esimies), sukupuoli ja yleiset tydelaméataidot. Varsinkin nuorien
tyontekijoiden kohdalla tydelamataidot voivat olla hukassa. Tyontekijalta
odotetaan myo6s tydelamataitoja, joihin kuuluvat itseohjautuvuus, oppimisen
valmius, aktiivisuus, kriittisyys ja elamanhallintataidot. (Manka 2016, 17).
Ikdantyvan tyontekijan kohdalla voidaan miettia, millaista tydtehoa voi heilta
odottaa verrattuna nuorempiin ja voidaanko heiltd vaatia osallistumista
kouluttautumaan uusiin asioihin. Haluan hyddyntdd tulevia opinnaytetyon
tuloksia omassa tydssani ja saada tdman tyon kautta tyokaluja ikd&ntyvien
tyontekijoiden tydssajaksamisen tukemiseen ja johtamiseen.

Monet hoitajat vaihtavat talla hetkell& alaa, koska koetaan arvostuksen alaa
kohtaan olevan hyvin huono. Nuoremmilla hoitajilla tama on helpompaa,
esimerkiksi kouluttautuminen uuteen ammattiin. Ikaéntyvilla hoitajilla asia ei ole
niin yksinkertainen. Takana voi olla pitka tydsuhde samaan ty6antajaan, luotto
tyon jatkumiseen ja uuden oppiminen voidaan kokea jo haastavana. Hyvalla
tyGilmapiirilla ja tiedon kululla on havaittu olevan avain asemassa uuden
oppimisessa ikaantyvilla tyontekijoilla. (Heikka 2018, 55.) Vaikka ikaantyvilla
tyontekij6illa on monia positiivisia puolia, on myds havaittu olevan vasymysta,
puutoksia koulutuksessa, erilaista kohtelua tyopaikoilla esimerkiksi kiusaamista
ja ikasyrjintda (Denton, Evans & Xu 2021.) Sosiaali- ja terveysministerion ja
nykyisen hallituksen kansallisessa ikaohjelmassa vuoteen 2030 on maaritelty
tavoitteeksi pidentaa ikaantyvien tydikaisten toimintakykya ja tyduria erityisesti
sosiaali- ja terveydenhuollossa. Edellinen ikadohjelma vuosilta 1998-2002
saavutti uusia tyopaikkoja yli 300 000, joista kolme neljasosaa oli yli 55-vuotiaille.

(Sosiaali- ja terveysministerio 2020, 14, 32.)

Tilastokeskuksen teettamassa tutkimuksessa (2010) tuli esille, kuinka elakkeella
olevien osallistuminen tyéhoén on vyleistynyt. Suomessa vuonna 2008
tyollisyysaste 55—64-vuotiaiden osalta on ollut 56 %, kun muualla Euroopassa
se on ollut keskim&arin 46 %. Samassa tutkimuksessa selvitettin myo6s
halukkuutta jatkaa tyossa eldkeian jalkeen ja joka 3 yli 45-vuotias oli valmis
jatkamaan toitd yli 63-vuotiaana. TyO koettiin tarkednd ja merkittdvana.

(Tilastokeskus 2010.) Elinkeinoelaman valtuuskunta esitti marraskuussa 2021



uudenlaisen mallin, jolla saataisiin elakelaisia paremmin ty6elamaan. Uusi
sukupolvisopimus-mallin mukaan elakkeelle siirtyva henkilo voisi siirtyd suoraan
seniori tyonvalitysboolin asiakkaaksi, josta hanelle voitaisiin tarjota sopivaa tyota
sopivin ehdoin. lk&antyva tyontekija joustaa tydajoista, mika on jo nahtavissa
sosiaali- ja terveysalalla. Ikaantyville tyota valittavat firmat saisivat uuden mallin
mukaan palkkion sen mukaan, kuinka ikaantyneiden tyollisyys paranee.
(Pyykkonen & Pyykkénen 2021, 7.) Malli ei saanut, joka taholta positiivista
kannatusta, esimerkiksi elakeliiton toimitusjohtaja Anssi Kemppi otti kantaa
asiaan tuomalla esiin, etta nyt jo on paljon elékelaisia tydossa esimerkiksi sosiaali-
ja terveysalalla ja on otettava huomioon, etta laheskaan kaikki eivat halua toihin

elakkeelle jaannin jalkeen. Tydssa kaynti pitaisi perustua vapaaehtoisuuteen.

Opinnaytetyoni toimeksiantaja on yksityinen palvelutalo Paijat-Hameessa. Heilla
on palveluasumista senioriasuntojen muodossa, yhteisbasumisen yksikkod ja
tehostettua palveluasumista. Tahan opinnaytetybhon heiltd osallistui 10
tyontekijaa, joista 5 on vakituista ja 5 sijaista. Tyontekijat ovat lahihoitajia,

sairaanhoitajia, hoitoapulaisia ja keittiotyontekijoita.

2 lkaantyva tyontekija

2.1 Tyo6ssdjaksamisen ja tydhyvinvoinnin tukeminen

Ikaantyvan tyontekijan tydssdjaksamisesta tulee huolehtia entistd paremmin
esimerkiksi tyokykya vyllapitamalla, joustavilla tydajoilla ja tyotehtavien
muuttamisella, jos tyokyky laskee (Sosiaali- ja terveysministerio 2020).
Tyontekijdn voimavarat koostuvat monista eri tekijoista kuten terveydesta ja
toimintakyvysta, koulutuksesta ja osaamisesta seka tyontekijan omista arvoista
ja asenteista (Ilmarinen 2006, 79). Yleensa tyontekija itse pyytda helpotusta
tydtehtaviin tai sopii yhdessa esimiehen kanssa joustavimmista tydajoista. Voi
olla, ettd tybnantaja tarjoaa esimerkiksi tydaikojen muutosta, jos huomaa

tyontekijdn toimintakyvyssa alenemista. Tyota yllapitavid keinoja voivat olla



esimerkiksi liikunta, tehtavankuvan muuttaminen, koulutus, kuntoutus tai

tyOaikajarjestelyt. (Ilmarinen 2006, 88.)

Ikaantyvalla tyontekijalla on takana vuosien kokemus alasta erilaisissa
toimipisteissa ja vahva ammatillinen itsetunto. lkaantyvalle tyontekijalle ovat
tarkeitéd muutkin arvot, ei vain raha. On tarkea kokea kuulua johonkin yhteis66n,
tyon merkitys on tarkead, joka pitdd samalla henkisesti hereilla ja virkeana.
Ikdantyva tyontekijd osaa tunnistaa jo omat rajansa ja jaksamisensa, osaa
huolehtia itsestdaan. Tyypillisia ominaisuuksia, joita katsotaan olevan ikd&ntyvalla
tyontekijalla ovat vastuuntuntoisuus, sitoutuminen, uhrautuvaisuus ja
saastavaisyys. (Halen 2019, 39). Elakkeella tydskenteleva ei valttamatta
paikkaa pienen eldkkeen tuloja vaan nykyaan ollaan myds terveempid ja
toimintakykyisempia (Pyykkonen & Pyykkénen 2021, 7.) Tilastokeskuksen
(2010) tutkimuksessa tuli esille myo6s ikaantyvan tyontekijan tydén suunnittelulla
olevan merkitystd; tyontekija lahtdiset joustavat tybajat, oman tyon
suunnittelemiseen osallistuminen, uusien asioiden oppiminen ja mahdollisuus

toteuttaa itseaan.

Varhaisen tuen mallin keskustelulla tai kehityskeskustelussa voidaan ottaa
esimerkiksi tydssajaksamiseen liittyvid asioita puheeksi, jolloin kumpikin
osapuoli tulee kuulluksi. Keskustelussa kaydaan tyohoén vaikuttavia asioita
esimerkiksi  tyossdajaksaminen, tydsta palautuminen ja ty6tehtavat.
Tyoterveyslaitos (2022) on koonnut internet sivuilleen tydkykya koskevan
koosteen. Mallissa esitellaan Tyokykytalo, jonka avulla voidaan kayda varhaisen
tuen mallin keskustelua. Mallin on kehittanyt professori Juhani limarinen vuonna
2006. (Tyoterveyslaitos 2022).

Tyohyvinvointi kokonaisuutena rakentuu monista eri tekijdista. Hyva johtaminen
ja esimiesty0, tydyhteisosta, yksilosta, tydbn organisointi, yhteiset pelisdannat,
osaaminen ja vuorovaikutus ovat keskeisia tekijoita tydhyvinvoinnin
onnistumisessa tai epaonnistumisessa (Manka, Hakala, Nuutinen & Harju 2010,
9). Tama tarkoittaa sita, etta jokaisen on tehtdva oma osuutensa ja kannettava

vastuunsa tyéhyvinvoinnin onnistumisesta.



Marjut Arola (2020) tutki organisaatiokansalaisuutta sosiaalitydn professiossa.
Vaikka tutkimuskohde oli kohdennettu sosiaalityontekijoihin, voidaan sita
kuitenkin  osaksi yleistdd muuallekin sosiaali- ja terveydenhuollon
ammattihenkil6ihin. Kasite, jonka kautta asiaa tutkittiin, on
organisaatiokansalaisuus. Kasitteella tarkoitetaan tydntekijan persoonallisuuden
ja kayttaytymisen piirteita, joita ei voida suoraan vaatia tyontekijalta, mutta ne
ovat tyontekijalle sopivia ja tavoiteltuja. Niilla on n&hty olevan yhteys
tyohyvinvointiin niin yksilotasolla kuin tydyhteisonkin. Vastuu tyohyvinvoinnista
voidaan katsoa olevan myds enenemissd maéaarin yksilon omalla vastuulla.
Vaatimus siitd, ettéd tyontekija on koko ajan ajanhermolla ja muutoksissa
mukana, tuo helposti my6s asetelman yksilon omasta tydhyvinvoinnista
huolehtimisesta ja tyOnantaja vetaytyy vastuusta. (Arola 2020,19,71.)
TybyhteisOn taitoja kehittamilla voidaan myds vaikuttaa tyon imun
kokemukseen, jolloin kehittyy tydnhallinnan tunne, joka on edellytys tyon imulle
(Arppe 2017,64).

Tybhyvinvointia voidaan miettiA myods tyon imun kannalta. Tyon imu on
pitkakestoinen myonteinen tunnetila tyéta kohtaan. Varsinkin ikaéntyneiden
tyontekijoiden kohdalla tata tunnetta tulisi vahvistaa ja nain saadaan tyon
mielekkyys ja motivaatio ty6ta kohtaan pidettyd korkealla. Innokkuus tarttuu
yleensa myds muihin tyontekijoihin. (Manka ym. 2010,10.) Tydn imua voidaan
yllapitdd ja lisatda esimerkiksi silla, ettd vaikka tydpaikalla on muutoksia ja
vastoinkaymisia, voidaan alkaa ajatella ratkaisukeskeisesti, sailyttdd malttinsa
kiperissa tilanteissa ja antaa kaikkien iloita tyon tuloksista ja onnistumisista.
(Hakanen 2011, 82.) Tyon imuun vaikuttavia tekij6itd on monia ja yhtena
vaikuttavina tekijoind ovat myos tyon ulkopuoliset asiat. Hyvat ihmissuhteet
antavat voimaa palautua tydsta vapaa-ajalla ja laheiset ihmiset tukevat
tyossajaksamista. On myos tarkeaa tuoda tydpaikalla esille omia tarkeita
tapahtumia elaméstaan ja saada tydkavereiden tukea henkilokohtaiseen
elamaan, se vahvistaa yhteisollisyytta ja osataan nahda tydkaveri muustakin
nakokulmasta. TyOpaikalla tapahtuvat pienetkin ystavallisyyden teot ovat
merkittavia tyossdjaksamisen tekoja ja vaikuttavat tyon imuun. (Hakanen 2011,
93-95.)
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Tyobn imun ja itseohjautuvuuden valilla on myds havaittu olevan selked yhteys.
Itseohjautuvuudella tarkoitetaan tyontekijan yksilollista tapaa edistad yhteisia
paamaaria itsenaisesti, omaa harkintaansa kayttaen. Itseohjautuvuuden tasoja
on maaritelty olevan kolme: tyOntekemisen tavoista pé&éattaminen, tyon
paamaarista ja prioriteeteista paattdminen ja organisaation rakenteiden ja
kaytanteiden jalostamiseen osallistuminen. Omaa tyota koskevat paatdkset on
katsottu lisddvan tyéhyvinvointia ja tydn imua, jolloin tyd koetaan mielekkaaksi ja
tyopaikkaa vaihdetaan vahemman. (Martela, Hakanen, Hoang, Vuori 2021, 4,
12)

Erilaiset joustavan tyon tekemisen mallit ovat tulleet osaksi tybelamaa. Viimeisen
kahden vuoden aikana etaty6 on noussut yhdeksi tarkeimmaksi tyon tekemisen
malliksi. Joustavan ty6én mallit ovat myds ikdantyvien tyontekijoiden yksi tapa
keventad tyttahtia lahestyvan eldkeian kohdalla. Tyoterveyslaitos (2016) on
julkaissut oppaan, jossa esitellddn sujuvuutta tyéhon yksiléllisilla ja yhteisallisilla
ratkaisuilla. Vaikutukset joustavilla tydaikamuodoilla tydntekijan tyéhyvinvointiin
tulevat nakyviin tyon tuloksien kautta. Hyvéat vaikutus mahdollisuudet tydaikoihin
on  katsottu  viivastyttdvan  vapaaehtoiselle  eldkkeelle  siirtymista.
(Tyoterveyslaitos 2016, 17, 97.) Pelkastaan tyontekija itse ei pysty vaikuttamaan
tydaikoihinsa vaan yhteinen luottamus organisaation ja tyontekijan valilla on
tarked. Oppaassa tuodaan esille, kuinka tyOaikajarjestelyt vaativat myos
osaamista ja kehittamista organisaatiolta itseltdén. Yhteiséllinen osallistuminen,
kehittdminen ja suunnittelu ovat hyvid tapoja kehittdd toimivia ratkaisuja.
Lahiesimiehen tulee hallita henkilostéresurssien sijoittamista ja tuotanto- ja
palveluprosessia, koska varsinkin vuorotyota tekevien kohdalla tulee huomioida
tybaikojen kuormitusta, terveydellisia tekijoita ja hyvinvointivaikutuksia.
(Tyoterveyslaitos 2016, 97.) Joustoilla otetaan huomioon ihmisten erilaiset
tarpeet erilaisissa elamantilanteissa. Ikaantyva tyontekija voi saastella itseaan
viimeiset tyévuodet, jolloin sairastuvuus laskee. Tyon keventaminen on tyon ja
yhteiskunnan kannalta parempi kuin jadda kokonaan pois tydsta. (Ruoholinna
2009, 276.)

Uutena nimikkeen& keskusteluihin on tullut tyon tuunaaminen. Jari Hakanen

(2020) kéasitteellistdd tyon tuunaamisen siten, etta tyontekijd pyrkii omassa
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tyossaéan lisddmaan omaa osaamistaan ja kehitthmaan voimavaroja, pyrKii
lisddm&an sosiaalisia voimavaroja sekd pyrkii lisaamaan haastevaatimuksia
hakeutumalla, uusiin inspiroiviin tehtaviin. Tutkimukset osoittavat tyén imun ja
tyon tuunaamisen valilla olevan yhteyttda. (Hakanen 2020, 30-32). Korpisalo
(2020) tutki tybn imun ja tyoén tuunaamisen yhteyttd Vaasan yliopistosta
valmistuneilla ekonomeilla. Tyon haasteiden lisaéaminen pienillakin teoilla lis&si
osallistujien tydn imun tunnetta (Korpisalo 2020, 77.) Kuten on jo aiemminkin
todettu, tydn imuun vaikuttavat monet eri tekijat. Korpisalon tutkimuksen kohdalla
tutkimuksen tulokset olivat linjassa jo aiemmin saaduissa tuloksissa muissa

tutkimuksissa, vaikka positiivinen yhteys havaittiinkin.

Paljon on saatu aikaan muutosta ikaantyvien tyontekijoiden ty6ssa jatkamisen ja
jaksamisen tukemisessa, mutta paljon tulee vield tehda. Asenteet ikdantyvaa
tyontekijaa kohtaan ovat viela ennakkoluuloiset ja ajatellaan heiddn olevan
vasyneita ja ei motivoituneita tydntekoon. Tydyhteison toimet ja tyontekijan omat
henkilokohtaiset toimet ja ominaisuudet vaikuttavat tydhyvinvointiin taydentéen
toisiaan (Eriksson 2017, 145.) Osa-aikaty6ta on, mutta ehdot sen tekemiseen
ovat rajalliset. Ikdantyneen tyontekijan kohdalla voidaan miettia, onko hanelle
tarjolla sellaista ty6ta mitd han osaa ja haluaa jatkaa. Yrityksen naktkulmasta
mietittyna voidaan ajatella, onko han hyddyllinen yritykselle ja organisaatiolle.
Tulevaisuudessa tulee tehda paljon muutoksia niin poliittisella tasolla kuin aivan
organisaatiotasolla. Asenteiden muuttumista, organisaatioiden vastuun
kantamista ja uusia linjauksia tyokulttuuriin ja tyéhyvinvointiin tarvitaan (Jamsén
& Kukkonen 2014, 34-37.)

2.2 Lahiesimies ikdantyvan tyontekijan tukena

Nykypaivan johtamiselta vaaditaan eri asioita kuin 20 vuotta sitten. Esimiehen
tulee omata erilaisia taitoja ja haneltd myds vaaditaan erilaisia asioita.
Ikaantyneet tyontekijat omaavat valtavasti tietoa ja hiljaisen tiedon siirtyminen
on yksi haaste tyOyhteiséssa. Esimiestyd on merkittdvin asia ikgjohtamisen
nakokulmasta, joka voi vaikuttaa joko parantavalla tai heikentavalla tavalla

tyohyvinvointiin -~ (llmarinen 2006, 210.) Tyontekijoita tulee kohdella
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yhdenvertaisesti ja tasa-arvoisesti ikdan, sukupuoleen, uskontoon, etniseen
taustaan, vakaumukseen, seksuaaliseen suuntautumiseen, terveydentilan tai
vammaan katsomatta (Tyoturvallisuuskeskus 2021). Tyontekijalta odotetaan
myoOs tydelamataitoja, joihin kuuluvat itseohjautuvuus, oppimisen valmius,

aktiivisuus, kriittisyys ja elaménhallintataidot (Manka & Manka 2016, 17).

llImarinen (2006) méaarittelee hyvéan ikdjohtamisen tunnusmerkkeja seuraavasti;
oikea asenne ja arvostaminen ikdantyvia tyontekijéitd kohtaan, osallistuminen
ikdantyvien tybn ja tyoolojen tukemiseen ja edistdmiseen, ikaantyvien
yksil6llisten tarpeiden huomioinen ja kommunikointikyky ikédantyvan tyontekijan
kanssa. (llmarinen 2006, 210.)

Johtamisen  kulmakivia ~ on  vuorovaikutus  tyoyhteisdssa.  Hyvalla
vuorovaikutuksella luodaan perustaa tyohyvinvoinnille, joka taas puolestaan
edesauttaa tyontekijoitd jaksamaan tydssaan elakeikdan asti. Esimiestyon
kehittdminen ja sen tunnistaminen tuo ty6hyvinvointia tydyhteiséon. Talldin
esimies ei ole muiden ylapuolella vaan ohjaa tiiminsa ty6ta tasavertaisena
muihin nahden. Vuorovaikutuksen tulee olla vastavuoroista, jolloin kumpikin
osapuoli kertoo omista odotuksistaan. (Jarvinen 2005, 129.) Johtamisen ja
esimiestyon tarkeyttda ei voi olla likaa korostamatta, kun puhutaan
ikdjohtamisesta. Erilaisilla tyojarjestelyilla voidaan jo taata ik&éntyneen
tyontekijan olosuhteet sellaisiksi, ettd han voi jatkaa tydssaéan elakeikaén asti ja
siitéd ylikin. Tyoterveyslaitos (2020) on antanut esimiehille suosituksia
ikdjohtamiseen. Esimiehen tulee ehkaista tydokyvyn uhkia puuttumalla niihin
varhain, tukea tyéhon paluuta pitkaltd poissaololta, olla kiinnostunut kaikkien
tyontekijoiden vahvuuksista ja mitd he odottavat ty6ltddn. Myos kiinnostus
osaamisen, kokemuksen ja hiljaisen tiedon hyddyntamisesta eri-ikaisten valilla
tulee ottaa huomioon. Eri-ikdisten yhteistybhon tulee my6ds panostaa.

(Tyoterveyslaitos 2020.)

3 Opinnaytetyon tarkoitus, tehtava ja tavoite
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Opinnaytetyon aihe ja kiinnostus ovat lahtdisin omasta kiinnostuksesta
ik&&ntyviin tyontekijoihin ja heidan tydssajaksamiseensa. Toimeksiantajan valinta
opinnaytetyota varten valikoitui, koska tiesin kyseisessé paikassa olevan tydssa
monta ikdantyvaa tyontekijgd. Toimeksiantajalla ei ollut erikseen olemassa

ik&ohjelmaa ikaantyville tyontekijoille.

OpinnaytetyOni tavoite on luoda suositukset toimeksiantajalle yli 56-vuotiaiden
tyontekijoiden tyéhyvinvoinnin ja tydssajaksamisen tueksi. Suositukset koskevat
56 vuotta ja yli olevia tyontekijoita. Tarkoitus on tukea tydssdjaksamista ja
tyohyvinvointia niin, ettd tyontekijd pystyy olemaan tydssé elakeikaan asti ja
mahdollisesti ylikin. Suosituksien avulla voidaan huomioida asioita ik&&ntyvan

tyontekijan tydssajaksamisessa ja tyohyvinvoinnissa.

Tehtdvana oli selvittad ikaantyvien tyontekijoiden tydssajaksamisen ja
tyohyvinvoinnin tamanhetkinen tilanne. Alkukartoituskyselyn avulla selvitettiin
nykyinen tilanne ja tyontekijoiden mielipide asiasta. Ryhmahaastatteluilla asiaa
syvennetaan ja vastausten analysoinnilla kautta saatujen teemojen avulla
saadaan suositukset ikaantyvien tyontekijoiden tydssajaksamiselle ja

tyéhyvinvoinnin tukemiselle.

4  Kehittamistoiminnan toteuttaminen

Opinnaytetyoni on tutkimuksellista kehittamistoimintaa, jossa on vaikutteita
toimintatutkimuksesta ja konstruktiivisesta lahestymistavasta.
Toimintatutkimuksessa aloitetaan nykytilan kartoituksella ja yhteisten toimintojen
ja tavoitteiden suunnitteluvaiheella. Yhteiset tavoitteet ja edellytykset ohjaavat
kehittamista prosessin ajan. Tutkimuksellisessa kehittamistoiminnassa muutos
etenee syklimaisesti, jossa uusia toimintatapoja havainnoidaan. Havaintojen,
analysoidun tiedon ja yhteisten reflektioiden avulla toimintaa voidaan muokata.
(Salonen, Eloranta, Hautala & Kinos, 2017, 40.) Alkukartoituskyselysta ja
ryhmé&haastatteluista nousevat havainnot analysoidaan siséllénanalyysin avuin
teemoiksi, joista saadaan koostettua teemoja, joista luodaan ik&antyvan

tyontekijan tydssajaksamisen ja tydhyvinvoinnin suositukset.
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Prosesseille on myos tyypillista ennakoimattomuus, ei voida aina suunnitella,
koska ollaan tekemisissa eri verkostojen kanssa. Kehittdmisen kulkua voidaan
usein joutua korjaamaan ja suuntaamaan uudelleen. (Toikko & Rantanen 2009,
10.) Tassa opinnaytetydssa suunnitelmiin tehtiin muutoksia prosessin aikana
kehittamistoiminnan menetelmiin ja aikataulua jouduttin muuttamaan.
Muutoksia tehtiin aikatauluun osaksi toimeksiantajan puolelta ja osaksi
opinnaytetyon tekijan puolesta. Aikataulu vaikutti lahinnd siihen, etta
opinnaytetyon valmistuminen siirtyi vuodelle eteenpain. MyGs
kehittamistoiminnan menetelmiin  tehtiin - muutos.  Aivoriihi-menetelmésta
luovuttiin, koska ryhmaa ei saatu kokoon silla osallistujamaaralla, joka oli aluksi
suunniteltu. Ryhmahaastattelu tehtiin neljan lisakysymyksen avuin vapaana

keskusteluna.

4.1 Toimintaympariston kuvaus

Toimintaymparisténa on yksityinen palvelutalo Paijat-Hameessa. Henkilokuntaa
on yhteensa noin 40 sijaiset ja keikkalaiset laskettuna mukaan. Asukkaita on
noin 70, jotka koostuvat kolmesta eri yksikostad; yhteisokoti (tuettu asuminen),

tehostettu palveluasuminen ja tuettu palveluasuminen.

Tyontekijoiden ikarakenne vaihtelee 24—63 vuoden valilla. Sijaisissa ikd nousee
yli 70 vuoden. Henkilokunta koostuu lahihoitajista, hoiva-avustajista, siistijoista,
sairaanhoitajista ja keittiohenkilokunnasta. Palvelutalon fyysisia tiloja on jouduttu
vuosien saatossa muokkaamaan saadosten mukaisiksi ja asukkaiden
hoidettavuuden mukaan. Tehostetussa palveluasumisessa asukkaat tarvitsevat
runsaasti apua kaikissa paivittaisissa toiminnoissa ja hoitaja on paikalla joka
vuorokauden aikana. Yhteisokodissa asukkaat parjaavat pienemmalla avulla ja
hoitaja on ohjaavassa roolissa. Tuetussa asumisessa asukkaat ovat itsendisia
ja heidan palvelunsa koostuvat palvelutalosta ostetuista kotiin vietavista
palveluista. Tuetussa asumisessa asukkaat voivat kayda yhteisessa
ruokailutilassa  paivan  aterioilla, jotka ovat erikseen ostaneet

palvelukokonaisuuteen.
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Haastatteluiden aikaan toimeksiantajalla oli murrosvaihe menossa, koska
nykyinen l&hiesimies oli jadmassa elakkeelle ja uusi esimies oli juuri aloittanut
tyossa.  Vuotta aiemmin palvelutalo oli vaihtanut omistajaa isomman

organisaation alaisuuteen.

4.2 Kehittamistoiminnan vaiheet

Kehittdmistoiminnan vaiheita voidaan esittdd monella eri tapaa. Mallien
tehtavdna on kuvata kehittdmistoiminnan kokonaisuutta ja jasentdd sen
tavoitteellista suunnittelua, toteutusta ja arviointia. Kehittdmistoiminta on
prosessi, johon kuuluvat epadvarmuus ja ennakoimattomuus. Prosessit voivat
epaonnistua, mutta niisté voi nousta esiin uusia kehittdmisen paikkoja. (Arola &
Suhonen 2014.) On hyva varautua myds siihen, etté prosessin aikana kaikki ei
mene kuten on ajatellut ja suunnitellut. Oma asiantuntijuus voi nékya siina, etta
0saa muuttaa tarvittaessa suunnitelmaa ja tarkastella suunnitelmaa kriittisesti.
On myds olennaista, etta kehittamiseen osallistuvat ne keiden elamaan se liittyy
ja vaikuttaa (Toikko ym. 2009, 95).

Kehittamistoiminnan prosessia voidaan kuvata eri mallien avulla. Tassa
opinnaytetydossa on kaytetty lineaarista mallia (kuvio 1) kuvaamaan
kehittamistoiminnan prosessia. Mallissa edetaan tavoitteiden maarittelysta
projektin paattamiseen. Tavoitteet maaritellaan aluksi selkedasti ja rajataan mita
halutaan saada selville. Suunnittelu vaiheessa mietitddn kehittamistyon
kaytannon menetelmat ja osallistujat. Toteutusvaiheessa tapahtuu kaytannon
toteutus ja tdssa vaiheessa kehittdmistoimintaa voi tulla muutoksia ja tavoitteitta
tarkennetaan. Paattaminen ja arviointi tapahtuvat, kun kehittamistoiminta on
tullut paatdékseen. Arviointia tapahtuu yleensa koko kehittamistoiminnan aikana,
mutta lopullinen arviointi tapahtuu kehittamistoiminnan paatyttya. (Toikko ym.
2009, 64-65).
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tavoitteiden . paattaminen ja
suunnittelu
maarittelv arviointi

kuvio.1l Kehittdamistoiminnan lineaarinen malli. (Toikko & Rantanen 2009, 64).

Kehittdmistarve on tunnistettu, kun aloitetaan suunnittelemaan
kehittAmistoimintaa. Muutoksen tarve ja halu kehittdd parempaa on tunnistettu
tyopaikalla (Salonen ym. 2017, 56). Aiheen valinta opinnaytetydhon alkoi syksylla
2019, mutta varsinaisesti se tarkentui kevddn 2020 aikana. Aiheen valinnan
tarkennettua otin yhteyttda mahdolliseen toimeksiantajaan ja esitin ideani heille.
Valitsin heidét toimeksiantajaksi, koska olen ollut heidan toimipaikassaan tdissa
ja tiedan, etta heilla on monia ikaantyvia tyontekijoita vakituisina tyontekijoina ja
keikkatyontekijoina. He suostuivat yhteistydhon ja sen pohjalta pidimme yhteisen
palaverin helmikuussa 2020, jossa kavimme lapi toteutusta, mita halutaan saada
selville ja mik& on lopputulos. Kaytannon ongelmat ja tarpeet ohjaavat
tiedontuotantoa ja kysymykset usein nousevat kaytannostd; toiminnasta ja
rakenteista (Toikko ym. 2009, 22).

Organisointivaiheessa suunnitellaan, miten tietoa keratdédn ja ketd otetaan
mukaan kehittamistoimintaa (Salonen ym. 2017, 58). Tassa vaiheessa tehtiin
my0Os opinnaytetydsuunnitelma, joka hyvaksyttiin toukokuussa 2020. Yhdessa
toimeksiantajan kanssa pidimme palaverin, mitd lopputuloksesta halutaan. He
olivat hyvin kiinnostuneita aiheesta ja oikeastaan olivat innokkaina kuuntelemaan
mité ideoita minulla oli. Yhdessa paadyimme, etta suunnittelen saatujen tulosten
pohjalta eraanlaista ikaohjelmaa heille, joka pitaisi sisallaan eri ik&antyvan

asteittain saamia tukitoimia tydssajaksamiseen nain halutessaan.

Taméan kehittdamistydn tarkoituksena oli saada selville nykyinen tilanne
ikaantyvien tyontekijoiden tydssajaksamisesta ja ndiden tulosten avulla kehittaa
ikdohjelma toimeksiantajalle tukemaan ikaantyvien tyontekijoiden
tyossédjaksamista. Kehittamisprosessin aikana kuitenkin selkiytyi, etta varsinaista

ikdohjelmaa ei pystytd tuottamaan vaan luodaan suositukset, jotka tukevat
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ikd&ntyvien tydssajaksamista lahiesimiehen ja tybantajan kautta toteutettuna.
Esteena varsinaiselle ikdohjelman syntymiselle oli toimeksiantajan haluttomuus
lahte& kehittamaan ohjelmaa, joka olisi tarvinnut hieman taloudellista panosta.
Suosituksien avulla toivotaan kiinnitettdvan huomiota enemman ik&&ntyvien

tyontekijoiden tydhyvinvointiin ja tydsséjaksamiseen.

Kehittamistoiminnassa arvioidaan kriittisesti tavoitteita ja niiden saavuttamista.
Arviointia voidaan tehdd ennen arvioitua toimintaa, toiminnan aikana ja
toteutuksen paatyttyd (Salonen ym. 2017,64-65.) Arviointia tehtiin
kehittdmisprosessin joka vaiheessa. Ideointi- ja suunnitteluvaiheessa yhdessa
toimeksiantajan kanssa arvioitiin aiheen tarkeyttd ja mita se voisi tuoda uutta
heidan toimintaansa ja ikdéantyneiden ty6hyvinvoinnin tukemiseen. Téarkeaa ol
myds miettia osallistujat ja arvioida kuinka heidan anonymiteettinsa pystytaan
suojaamaan pienessa tydyhteisossa. Tietoperustan kirjoitusvaiheessa oli tirkeaa
osata rajata tietoa ja arvioida, mika tieto on oleellista kehittamistyon kannalta.

Helposti saattaa ajautua laajentamaan tietoperustaa tahattomastikin.

Tuotos on kehittdmistoiminnan tuloksena saatu muutos. Valmis lopputulos voi
olla esimerkiksi malli, opas tai prosessikuvaus, jolla saadaan lisdarvoa tuotoksen
kayttajille. (Salonen ym. 2017, 63.) Suositusten levittdmisesta ja kayttoonotosta
vastaa toimeksiantaja. Ne tullaan kadymaan lapi yhdessa toimeksiantajan
edustajan kanssa ja esitelladn koko henkilokunnalle yhteisessa tilaisuudessa
huhtikuussa 2022.

5 Kehittamistoiminnan menetelmat

5.1 Alkukartoituskysely ja ryhmahaastattelu

Kyselytutkimuksen etuna on ajan saastyminen, toisaalta hyvan
kyselytutkimuksen laatiminen vie alussa aikaa. Etuna voidaan katsoa myos
olevan se, ettd tutkija ei vaikuta olemuksellaan vastauksiin. Kysymyksien
laatimisessa on my6s hyva ottaa huomioon tuntevatko osallistujat ennalta

aihetta ja kuinka vakavasti he suhtautuvat siihen. (Hiltunen 2022).
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Tutkimuksellisessa kehittamistoiminnassa tavoitellaan konkreettista muutosta,
jossa toivotut tavoitteet ja muutokset tulevat kaytannon tyoelamasta. Keskeinen
rooli on kehittamisprosessi ja tutkimus on avustavassa roolissa. Tietoa tuotetaan
hyodynnettavaksi konkreettiseen muutokseen ja kaytannon tarpeisiin. (Arola &
Suhonen 2013, 3.)

Tassa opinnaytetydssa kartoitetaan ensin alkukartoituskyselyn (lite 1) avulla
nykytilanne, jonka kautta voidaan jatkaa yhteista pohdintaa osallistujien kanssa
ryhmahaastattelun avulla. Alkukartoituskyselyyn valittiin monivalintakysymyksia
ja avoimia kysymyksia, koska silloin vastaaja pystyi tdydentdma&én vastaustaan
eika vastaus jaanyt ainoastaan monivalinnan varaan. Suurin osa osallistujista ol
taydentdnyt vastauksiaan. Kysely oli kontrolloitu ja kysely toimitettiin
henkilokohtaisesti osallistujille toimeksiantajan puolelta. Vastatut
kyselylomakkeet jokainen osallistuja laittoi suljettuun kirjekuoreen vastattuaan ja
opinnaytetyontekijan haki henkilokohtaisesti toimeksiantajalta. Muutosta
tavoiteltiin ikdantyneiden tyontekijoiden tydssajaksamisen ja tydhyvinvoinnin
tukemiseen, niin etta lahiesimies voi suositusten avulla kayda keskustelua eri
tukitoimista tyontekijan kanssa. Toimeksiantajalla ei ollut erillistéa tyéhyvinvointia
tukevaa ohjelmaa ikaantyville tyontekijoille ja se koettiin tarpeellisena, koska
toimeksiantajan yksikossa Paijat-Hameessa tydskentelee monta jo lahella
elakeikda olevaa tyontekijdd. Suositukset toimivat niin sanottuna muistilistana

lahiesimiehelle.

Ryhméahaastatteluun osallistuu yleensa 6—12 henkil6a ja sen hyvana etuna on,
ettd kehitettdvasta toiminnasta saadaan tietoa samanaikaisesti monelta eri
henkilolta. Keskustelun etuna on, ettd ryhmassa henkilét reagoivat muiden
antamiin argumentteihin ja ndin syntyy keskustelua ja uusia ideoita kehittéavasta
menetelmasta. (Ojasalo,Moilanen & Ritalahti 2014, 41).Tah&n opinnaytetydhon
valikoitui  toiminnalliseksi  menetelméksi  ryhmahaastattelu  (lite  2).
Ryhméhaastattelua ei voitu aikataulu ongelmien takia toteuttaa alkuperaisen
suunnitelman mukaisesti vaan se jaettiin kahteen eri kertaan osallistujien kesken

toimeksiantajan luona.
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5.2 Sisallénanalyysi

Sisallonanalyysi on laadullisen aineiston analysointimenetelma, jolla voidaan
analysoida kirjoitettua tai suullista kommunikointia. Tietoaineisto voidaan
tilvistaa niin, ettd voidaan tarkastella tutkittavan ilmididen ja asioiden merkitysta.
Siséallonanalyysin pyrkimyksena on luoda hajanaisesta aineistosta selkeaa ja
yhtendistd informaatiota. (Tampereen yliopisto 2021). Tassa opinnaytetytssa
aineisto on analysoitu aineistolahtoisesti. Siind aineisto jaetaan kolmeen eri
vaiheeseen. Ensimmaisessd vaiheessa pelkistetdan tekstia ja kaikki
epéolennainen poistetaan. Tata vaihetta ohjaa tutkimustehtava, jonka mukaan
etsitddn tutkimukseen liittyvida ilmaisuja ja lauseita. Nama pelkistetaan
tiilvistettyyn muotoon alaluokiksi. Toisessa vaiheessa samaa asiaa tarkoittavat
ryhmitelladan omiksi kokonaisuuksiksi. Kolmannessa vaiheessa muodostetaan
ylakasitteet eli paaluokat. Alaluokat yhdistetaan ylaluokiksi ja muodostetaan
paaluokat, joista muodostuu yksi yhteinen luokka, joka nimetddn sen sisalt6a
kuvaamalla otsikolla. (Tuomi ym. 2009, 109-113).

Opinnaytetyéssd on  analysoitu  alkukartoituskyselyn  (lite 3) ja
pienryhmahaastatteluiden (lite 4) tulokset. Alkuperaiset ilmaisut on jaettu
pelkistettyihin ilmauksiin, jotka on tiivistetty p&aluokiksi. Tavoitteena
siséllénanalyysilla on auttaa jasentdmaén aineistoa tiiviiksi ja selkeaan muotoon,
pelkistaminen tuottaa informaation. Informaatio tuottaa kokonaisuuden, josta
pystytaan tekemaan johtopaatoksia tutkittavasta ilmiosta. (Puusa & Juuti 2020,
143). Paaluokat muodostavat isomman kokonaisuuden, joka muotoutuu

ikadantyvien tyontekijéiden tyéhyvinvointiin ja tydssajaksamisen suosituksiksi.

Yhtena asiakokonaisuutena ryhméhaastattelussa kysyttiin tyén mielekkyytta
seka haastavuutta, ettd mika motivoi jatkamaan tyéssa. Vastauksissa tuli ilmi ”
tybkavereiden merkitys”, ” raha motivoi”, "tuo siséltéad eldaméaén” ja "lomalla jo
miettii mitd tdihin kuuluu”. Nama vastaukset pelkistettin muotoon “tyén
mielekkyys”, taloudellinen turva”, 7siséltéd eldmd&én; sosiaaliset suhteet,
aikataulua, kuuluvuuden tunne”, ’tybn rooli merkittdvd eldmésséd”. Naista

pelkistetyista vastauksista saatiin alaluokat “pysyvyys”, “tyén merkittdvyys” ja ”

turvaa ja kuuluvuutta”, joista tehtiin paaluokka “sisalt6a elamaan”.
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5.3 Opinnaytetyon aikataulutus

Teimme toimeksiantosopimuksen toimeksiantajan kanssa maaliskuun 2020
aikana. Huhtikuun 2020 aikana lahetettiin toimeksiantajalle saatekirje (liite 5),
jossa on kerrottu osallistujille opinnaytetyon tarkoituksesta ja toteutuksesta

lyhyesti.

Alkukartoituskyselylomake jaettiin osallistuville tyontekijoille syyskuun 2021
aikana. Kyselyn tarkoituksena oli saada tietoa tyontekijoiden ajatuksista aihetta
kohtaan ja miten he kokevat tydantajan nykyisen mallin toimivuuden
tyossajaksamisen tukemisessa. Kyselystd saatujen vastausten perusteella
pidimme kaksi erillistd ryhméahaastattelua ja yhden puhelinhaastattelun
aikataulullisten ongelmien vuoksi. Ryhméahaastattelussa kaytiin aihealuetta lapi
neljan (4) lisakysymyksen avulla (lite 3). Jos emme olisi pystyneet pitamaan
tapaamista toimeksiantajan luona, olisi se jarjestetty esimerkiksi Teams-

tapaamisena.

Kaytannon toteutuksen jalkeen alkoi tulosten analysointi ja kokoaminen yhteen,
joka ajoittui talvelle 2021-2022. Tulosten analysoinnin jalkeen pidimme
tapaamisen toimeksiantajan kanssa ja kdvimme yhdessa tulokset lapi. Tulokset
tullaan esittelemaan palvelutalon tyontekijoille yhteisessa tapaamisessa kevaan
2022 aikana.

5.4 Osallistujat

Osalllistujat olivat valikoituneet ikénsa puolesta kehittdmistoimintaan, ja heita oli
ennakolta tiedossa kymmenen osallistujaa. Kaikki osallistuivat vapaaehtoisesti
ja he saivat ennen kehittamistoiminnan saatekirjeen (liite 5), jossa kaytiin lapi
vapaaehtoinen osallistuminen ja alustavaa aikataulua. Osallistujien taustoista,
terveydentilasta tai tyohistoriasta ei ollut ennakkoon tietoja, vaan he tayttivat

niita tietoja alkukartoituskyselyssa.
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6 Tulokset

6.1 Alkukartoituskyselyn tulokset

Vastauksia tuli yhteensa kymmenen Kkappaletta, joista osa oli vajaita.
Osallistujilta kartoitettiin terveyteen, tyossajaksamiseen, sen tukitoimiin, tyén
kuormittavuuteen ja Il&hiesimiehen antamaan tukeen liittyvid asioita.
Alkukartoituskyselyn tarkoituksena oli selvittaa ikaantyvien tydntekijoiden
tdmanhetkinen tilanne tydssdjaksamisen tukikeinoista ja tydhyvinvoinnista.

Kyselyn vastaukset on analysoitu sisdllonanalyysi (lite 4) menetelmaa kayttéaen.

Kyselyn kysymykset yksi ja kaksi koskivat osallistujan koulutusta ja nykyisessa
tyossa olo aikaa. Nykyisessa tydssa olleiden jakauma oli 2—-20 vuotta. Myds
osallistujan ika kysyttiin ensimmaisend, mutta se ei ollut numeroitu kysymys.

Ikdjakauma osallistujissa oli 56—65- vuotta.

Tyo6sta johtuvista terveydellisista syista oli ollut vimeisen vuoden aikana poissa
viisi osallistujaa ja kysymys nykyisen terveyden kokemuksesta seitseman
osallistujaa koki sen kohtuulliseksi, kaksi hyvaksi ja yksi heikoksi. Yhdessa

vastauspaperissa oli seka heikko etta kohtuullinen vastauksina.

Vastauksista tuli ilmi tydn kuormittavuus niin fyysisesti kuin henkisestikin: ty6
asiat ovat mielessa usein kotonakin, asukkaat ovat paljon hoivaa tarvitsevia
(nosteluita ja siirtoja paljon), paljon seisomista ja kavelyda. Henkisesti
kuormittavaksi koettiin myds se, etta ei ole aikaa antaa asukkaille heidan
tarvitsemaansa hoivaa ja huolenpitoa, koska tyo pitaa sisallaan paljon muutakin
tyota kuin hoitotydta. Koettiin riittamattomyyden tunnetta ja ettda ei pystyta
tekemaan tyota niin hyvin kuin haluaisi. Myds resurssipula toi kuormittavuutta

tyohon ja se, etta ajoittain tyoparina on ollut kouluttamaton henkild.

Osallistujalta kysyttiin myds, onko tyén kuormittavuuden vahentamiseksi tehty

toimia tydnantajan puolelta. Kysymykseen kirjoitti kaksi osallistujaa, muut kuusi
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vastasivat, ettd ei ole tehty mitadn tyon kuormittamisen vahentamiseksi.
Ensisijainen tyon kuormittavuutta vahentavana tekijana oli ollut osa-aikatyo, jota
toisissa vastauksissa oli koettu ongelmana tyonantajan puolelta. Sijaisten
hankkiminen ja apuvalineiden hankinta mainittin myds kuormittavuutta
vahentavind tekijoina. Lisdkysymyksend oli, ovatko tyon kuormittavuutta
vahentdneet toimet auttaneet tyossdjaksamisessa. Vastaukset olivat hyvin
erilaisia. Toisaalta oli ollut apua, mutta kuitenkin koettiin, ettéa tydnantajan tekemat

keinot eivat olleet riittavia.

Tybnantajan antamaa tukea tyossdjaksamiselle myos kartoitettiin. Tydnantaja
kasitettiin tassa kysymyksessa lahinna lahiesimiehend, joten vastaukset olivat
siihen viittaavat. Tyo6ssdjaksamisen tukemiseen haluttiin  kuuntelemista,
rakentavaa keskustelua, vahattelyn lopettamista ja koettiin, ettd oltiin vahan

tekemisissa tyonantajan kanssa.

Osallistujat saivat lopuksi kirjoittaa avoimeen kohtaan, mita toivoisivat
tyonantajan huomioivan ikdéantyvan tyontekijan tyéhyvinvoinnissa. Vastauksista
nousi selkeasti kolme osa-aluetta, joita toivottiin huomioitavan: osa-aikatyén
mahdollisuus, tyttehtavien keventdminen ja tyonkierto. Myds muita tarkeita
huomioita nousi esille vastauksista, kuten ettd ei pideta itsestaanselvyytena,
otetaan huomioon tyontekijan toiveet ja tarpeet, kodinhoidollisten toiden
siirtAminen esimerkiksi hoiva-avustajalle ja uuden oppiminen vie enemman
alkaa. Naméa kaikki ovat hyvid huomioita, joita vastauksista nousi esille.
Taustatietoja voidaan kayttda tukena, kun muodostetaan ikaantyvien

tydssajaksamisen tukeen liittyvia suosituksia.

6.2 Ryhmahaastattelun tulokset

Ryhmaéahaastattelun tarkoituksena oli syventaa saatuja tietoja
alkukartoituskyselysta. Osallistujille esitettiin nelja lisdkysymysta (LITE 3),
joiden pohjalta kaytiin vapaata keskustelua. Keskustelu tallennettiin vapaasti
Kirjoitettuna paperille muistiinpanojen muodossa ja suorina lainauksina

osallistujilta. Keskustelun vetajana toimi opinnaytetyontekija.
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Ryhméahaastattelut toteutettin kahtena eri kertana toimeksiantajan Iuona.
Alkuperéinen tarkoitus oli pitda yksi tapaaminen, johon osallistujat olisivat
kokoontuneet, mutta aikatauluongelmien takia paadyttiin pitamaan kaksi eri
kertaa. Ensimmaisessa ryhmassa oli osallistujia kolme ja toisessa kaksi. Yhdelle
osallistujalle tehtiin puhelinhaastattelu aikataulu ongelmien vuoksi. Osallistujia
oli yhteenséa kuusi ja he olivat kaikki vastanneet alkukartoituskyselyyn. Kolme
osallistujaa ei paassyt osallistumaan pienryhmahaastatteluun. He kuitenkin

olivat vastanneet alkukartoituskyselyyn.

Kysymyksessa 1 kysyttiin asioista, jotka auttavat jaksamaan tydelamassa

Keskusteluissa nousi esille paljon positiivisia asioita, jotka tyontekijat kokivat
auttavan jaksamisessa. TyOyhteisd koettiin voimaa antavana tekijana, joka
auttaa yhteisessa arjessa jaksamaan. Monilla on syntynyt ystavyyssuhteista
pitkaan yhdessa tydskentelyn tuloksena. Tydn tuoma taloudellinen tuki tuli myés
esille, mutta sitd ei korostetusti tuotu esille. Tyd koettiin mielekkdana ja

haastavana.

Kysymyksessa 2 kysyttiin, miten lahijohtaminen voisi tukea tydssajaksamista

Vastauksien perusteella lahijohtamiselta odotetaan hyvéaksyntaa kaikenikaisista
tyontekijoista, ikdantyneiden arvostamista ja kannustamista. Tama toki koskee

kaikkia tyontekijoita, mutta erityisesti se koettiin ikdantyvien kohdilla.

Johtamiseen liittyvat kysymykset tuovat esille usein erilaisia kantoja, niin
positiivisia kuin negatiivisiakin. Keskustelu saattaa herkasti henkilditya, jolloin
keskustelun vetdjan tulee palauttaa se takaisin aiheen piiriin. Toimeksiantajalla
meneillddn oleva murrosvaihe saattoi ndkyd joissakin negatiivisissa
vastauksissa, jossa tyOntekijan tydpanos ja arjen o0saaminen Kkoettiin

unohdettavan.

Negatiivisina asioina koettiin osa-aikatyon ehdottaminen tytnantajalle, koska se
oli koettu ongelmana tyOnantajan puolelta. Keskusteluissa puhuttin myds
taloudellisista asioista koskien palvelutalon taloutta, ja mietinnassa oli kumpaa

hoidetaan enemman firmaan vai asukkaita. Tyontekijoille se saattoi helposti
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nayttaytya niin, etté koko palvelutalon tarpeet menevat asukkaiden edelle ja siksi
tuo haasteita osittain hoitotydohon ja asukkaiden viihtyvyyteen liittyen. Tuotiin
esille, ettd ei ole kunnollisia teknisia laitteita, vaikka vaaditaan kirjaamista,
ohjeiden tekemista tietokoneella ja tulostamista. Lahijohtamiseen liittyvéa
negatiivinen asia tuotiin esille, jossa toivottiin lahiesimiehen osallistumista arjen
tyohon tai ainakin sen tuntemista, mita on tydskennella esimerkiksi tehostetussa

palveluasumisessa, vaikka aamuvuorossa.

Kolmanneksi kysyttiin, onko harkinnut olemaan tydssa yli elakeian ja jos on, mika

motivoi jatkamaan

Tyon jatkaminen yli elakeian jakoi mielipiteitd vastauksissa. Toisille tyon
fyysisyys toi haasteita jo nyt ja halua jatkaa ei ollut. Toisaalta taas koettiin, etta
tyo tuo paljon sisaltta elamaan ja haluaa jatkaa niin kauan kuin vain pystyy ja
jaksaa. Vastauksista ndkee, kuinka erilaisia olemme ty6elaméan suhteen. Toinen
haluaa jatkaa ehdottomasti, kokee olevansa hyvassa kunnossa jatkamaan ja
toinen ei halua jatkaa missaan nimessa. Naitd samoja teemoja on noussut esille
myoOs tutkimuksissa ja siksi ei myo6skaan haluta niin sanotusti pakottaa
elakelaisia tyon tekoon lakien ja pykalien kautta vaan sen pitda perustua

vapaaehtoisuuteen.

Neljantena aiheena kysyttiin tydon mielekkyydesta ja haastavuudesta

Tyon mielekkyys ja haastavuus koettiin myds erilaisesti osallistujien kesken. Tyo
on monilla isossa roolissa elamassa ja vanhusten parissa tydskentely koettiin
itselle hyvaksi paikaksi tydskennellda. Eri toimipisteiden haasteet toivat tyohon
haasteita esimerkiksi tiloja ei ole suunniteltu vastaamaan nykyisia tarpeita.

Koska osallistujat olivat jokainen jo lahella eldkeik&a tai sen yli, niin oma vanhuus
tulee herkasti mieleen ja mietinnat siitd, mihin nykyinen hoitokulttuuri on

menossa.
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7 lkdantyneen tyontekijan tyossdjaksamista ja

tyohyvinvointia tukevat suositukset

Alkukartoituskyselysta ja rynmahaastattelusta nousivat seuraavat teemat:
Lahijohtaminen, henkinen ja fyysinen kuormittuvuus tydssa, tiimityon

vahvistaminen ja tyon tuunauksen mallit (kuvio 2).

L&hijohtaminen
Ikdantyneen tyontekijan tarpeiden huomioiminen
yksil6llisesti
Ty6n suunnitelmallisuus ennen elakoitymista
Tyo6sta palautuminen; tydvuorosuunnittelu

Varhaisen tuen mallin keskustelut

Fyysinen ja henkinen kuormittavuus ty6ssa

Huomioidaan ian tuomat fyysiset rajoitteet

Apuvdlineiden saatavuus hoitotydssa

Tiimitydn vahvistaminen

Yhteiset pelisaannot
Yhteiset tapahtumat

Jokaisen tyon arvostaminen

TyOn tuunaus

Otetaan kayttoon eri malleja tukemaan

tydssédjaksamista ja tyohyvinvointia
+ tyOaikajarjestelyt

+ tyonkierto

+ tyOtehtavien keventaminen mahdollisuuksien

mukaan
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Kuvio 2. [kaantyvan tyontekijan tyossajaksamista ja tyohyvinvointia tukevat

suositukset lahiesimiehelle.

Suositukset on koottu alkukartoituskyselyn ja rynméahaastattelun saaduista
vastauksista, jotka on analysoitu sisdllonanalyysia kayttaen ja teemoitettu.

Ensimmaisend suosituksena on lahijohtamiseen liittyvat asiat. Kuten tassékin
opinnaytetydssa on tullut ilmi, on johtaminen tarkedssa roolissa, kun puhutaan
ikd&ntyneen tyontekijan tyosséjaksamisen ja tydhyvinvoinnin tukemisesta. Taméa
tuli myds vastauksista esille. Arjessa esilla oleminen ja aito kiinnostus tehtavaan
tyohon luovat hyvaa suhdetta tyontekijoihin. Lahijohtamisen vahvistaminen tuo
hyvinvointia koko tydyhteistlle, mutta erityisesti ikaantyvien tyontekijoiden
kohdalla se on ratkaisevaa. Tata vahvistamalla voidaan luoda hyva luottava
suhde ikaantyneen kanssa ja kadyda keskustelua erilaisista tukitoimista ennen
elakkeelle jdamista ja sen jalkeenkin, jos tyontekijd haluaa jatkaa tydssa.
Varhaisen tuen mallin keskustelut ovat hyva tapa kayda asioita lapi

tydssajaksamisen ja tydhyvinvoinnin kannalta.

Toisena suosituksena on fyysinen ja henkisen kuormittavuuden vahentaminen
siina maarin kuin se on mahdollista. Hoitotyé on hyvin kuormittavaa ja se nousi
vahvasti vastauksista esille. Kuormittavuus kasvaa viela enemman ikédantyneiden
tyontekijoiden kohdalla, koska ikéa tuo tullessaan fyysisid rajoitteita ja tyodsta
palautuminen vie enemman aikaa. Kuormittavuuden keventaminen voi joissakin
kohtaa olla hankalaa, mutta pienillakin asioilla voi olla suuri merkitys ja

tydvuorosuunnittelulla voidaan vaikuttaa tyosta palautumiseen.

Kolmantena suosituksena on tiimitydn vahvistaminen. Vastauksista tuli ilmi,
kuinka hyva tiimi toimeksiantajan toimipisteella on. Se nékyy pitkina
ystavyyssuhteina ja pitkina tyévuosina, jota on oltu samassa paikassa tydssa. Se
kertoo paikan viihtyvyydestd ja hyvasta hengestd. Koska toimeksiantajan
toimipisteella on kolme eri yksikkda ja keittio, niin naiden yksikoiden yhteistyon
vahvistaminen on tarke&da. Kaikki kuuluvat kuitenkin saman toimeksiantajan
alaisuuteen ja on tarkeaa tietdd, mita toisessa yksikdsséa tapahtuu. Tiimitydn
vahvistaminen joko omassa yksikdssa tai muiden kanssa, tuo tietynlaista turvaa

ja luotettavuutta tyon tekoon.
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Neljantena suosituksena on tyon tuunamisen eri mallit. Ty6ta voidaan tuunata
monella eri tapaan ja se auttaa jaksamaan tydssa, jolloin tybhyvinvointi paranee.
Suositukseen on laitettu ty6aikajarjestelyt, johon kuuluvat erilaiset osa-aikatyon
mallit ja tydvuorosuunnittelu tyon palautumista ajatellen. Tyonkierto on
mahdollista toimeksiantajan toimipisteella eri yksikdiden valilla, jos haluaa.
Tyotehtavien keventdminen mahdollisuuksien mukaan on my6és mahdollista eri
yksikdiden valilla. Tyo on sisaltanyt paljon muutakin tydta kuin vain hoitoty6té ja
se on koettu hyvin kuormittavana tekijana. Olen ymmartanyt, etta talla hetkella
tilannetta on saatu korjattua ja kodinhoidollisia toita on saatu siirrettyd esimerkiksi

hoiva-avustajille.

8 Pohdinta

8.1 Tulosten pohdinta

Alkukartoituskyselyn ja ryhméhaastattelun tarkoituksena oli selvittaa ikaantyvien
tyontekijoiden tydhyvinvointi tydnantajan ja lahiesimiehen antaman tuen kautta.

Osalllistujia oli 10, joista 6 osallistui ryhméahaastatteluun.

Alkukartoituskyselyssa oli yhteensa yhdeksén kysymysta, joista viiteen sai
vastata tdydentamalla avoimeen kohtaan. Suurin osa osallistujista oli taydentanyt
vastauksiaan. Tama antoi lisdaa informaatiota vastauksesta ja toi esille
osallistujan omia ajatuksia. Vaikka tydyhteis6 on pieni, voidaan kuitenkin sailyttaa
osallistujien anonymiteetti vastauksissa, koska vastaukset ovat hyvin
samankaltaisia kuin ikaantyneiden tydhyvinvointia, tydssdjaksamista ja
ikdjohtamista kasittelevat tutkimukset osoittavat. Ei voida yhdistaa yhteen
tyontekijaan tiettyja vastauksia. Sisallonanalyysin (liitteet 3 ja 4) avuin vastaukset
teemoitettiin ja nain saatiin tuloksia ohjaavat teemat. Suositukset (kuvio 2) on
koottu teemoista ja suositusten pienemmaét osiot nousevat alkukartoituskyselyn

ja ryhméahaastatteluiden vastauksista.
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Tybsséa jaksetaan hyvan timin kanssa, tunnetaan osa tyOkavereista monien
vuosien takaa ja ollaan hyvid ystavia. On merkityksellistd olla tydyhteison
jadsenend ja tydyhteison olemisen taito (Arppe 2017, 62). Vastauksissa tuli ilmi
pitkat tydsuhteet ja monien kanssa oli tehty yhdessa t6itd monien vuosien ajan.
Tama koettin  tarkeana henkisenda voimavarana ty6ssajaksamiselle.
Sosiaalinen tydoymparistd on tarked osa tyontekijdiden tyohyvinvointia seké
kollegalta saatu tuki lisdavat tyéhyvinvointia. On katsottu, etta tydhyvinvointi voi
vaarantua, jos ei saa tukea lahimmiltd kollegoilta ja lahiesimieheltéa (Van der
Hejden, Mulder, Kénig & Anselmann, 2017). Vastauksissa nousi esille myos
asiakkailta tai asukkailta saman palautteen myonteinen vaikutus omaan
tyossajaksamiseen. Asiakkailta saatu myoOnteinen palaute on yksi osa
tyotyytyvaisyytta hoitoalalla (Ruoholinna 2009, 226). Tiimitydn vahvistaminen
(kuvio 2) on nostettu yhdeksi suositukseksi ikd&ntyneiden tytssdjaksamista ja
tyohyvinvointia tukemaan.

Lahiesimiehen ja tybnantajan rooli ikaantyvan tydssdjaksamisessa ja
tyohyvinvoinnin tukemisessa nousi vastauksista hyvin esille. Vastauksissa tuli
iImi, etta erilaisia tukitoimia oli joidenkin tydntekijéiden kohdalla tehty, mutta
hyvin harva koki niistd olevan apua. Koettiin, ettd esimies ei kuuntele kunnolla
ja kokee erilaiset tydn tuunaamisen tavat vain ongelmana. Voisi kuitenkin
ajatella, ettd ehka tydyhteistssa ei ole kokeiltu viela kaikkia mahdollisuuksia tyén
tuunaamisen suhtaan vaan noudatettu tiettyd samaa kaavaa. Joustojen avulla
voidaan viimeiset tydovuodet vieda eteenpdain pienemmalla panostuksella kuin
ettd luopuisi tyosta kokonaan (Ruoholinna 2009, 275). Heikka (2018) tuo
tutkimuksessaan esille, ettd usein resurssipulasta karsiva tydyhteiso ja siita
aiheutuva huono olo, kohdistuu usein esimieheen. Koetaan, etta esimiehen
arjen osaaminen on hamartynyt nykytilasta ja negatiivinen palaute loytaa
helpommin perille kuin positiivinen. (Heikka, 2018, 57.) Tama nakyi myds osassa
vastauksia, joissa koettiin, etta lahiesimies ei ole arjen tyosta perilla.
Lahijohtamisen tukeminen ja vahvistaminen (kuvio 2) valikoitui myds yhdeksi
suositukseksi, koska sen tarkeytta ei voi enempada korostaa. Lahiesimiehen tuki
ja luotettavuus ikdantyneen tyontekijan tyossdjaksamisessa ja

tydhyvinvoinnissa ovat ratkaisevassa asemassa. Jos lahiesimies tukee erilaisia
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toimia ja tukia tyossdjaksamisen hyvaksi, voi tyontekija jatkaa vield elakeian

ylikin tyossa kevennetylla tyolla.

Esimieheen kohdistuvat odotukset ikaantyvilla tyontekijoilla saattavat olla
hieman erilaiset kuin nuoremmilla. Odotetaan tukea, kannustamista ja reilua
kohtelua. Suhde esimieheen muuttuu tyGsuhteen aikana ja esimiehelta
odotetaan myds suoruutta ja valittémyytta ottaa asioita esille. (Halen 2019, 135.)
Esimiehelle kuuluu p&avastuu tydhyvinvoinnista, mutta tyontekijalla on myos
oma vastuu. Esimiehen tulee ottaa huomioon tydntekijan yksilolliset tekijat ja
tunnistaa mahdollisuudet ja voimavarat (Vallin 2020, 2.) Vastauksissa nakyivat
myOs negatiiviset ajatukset lahiesimiehen ja tydnantajan toimintaa kohtaa ja
koettiin hyvin vahvasti, etta ikaantyvia tyontekijoita ei kuunnella. Koettiin myos,
ettd jos esitti tyOaikajarjestelyitéd, se nahtiin tybantajan puolelta enemmaéan
ongelmana kuin mahdollisuutena tyontekijalle jaksaa tydssa paremmin.
Toisaalta, jos ajatellaan taméan hetken vallitsevaa hoitajapulaa ja covid-19-taudin
aiheuttamaa tilannetta, voi olla, etta tyonantajalla ei ole resursseja miettia
yksil6llisia ratkaisuja. Kuitenkaan se ei saa olla syy olla huomioimatta
tyontekijoiden tydhyvinvointia ja jaksamista, mika on ollut koetuksella varsinkin

sosiaali- ja terveysalalla.

Ikaantyvien tyontekijéiden tydhyvinvointiin vaikuttavat monet eri tekijat. Voidaan
ajatella, ettd osaltaan tyon fyysinen raskaus ja toisaalta taas tyon tuoma sisalté
elamaan lisaavat hyvinvointia. Omien rajojen tunnistaminen tuo tyéhyvinvointia,
omasta itsestdan huolta pitaminen. Kuitenkin tyd on suuri osa elamaa ja tuo
siihen valtavasti sisdltda, joka puolestaan pitaa aktiivisena ja henkisesti hereilla.
(Halen 2019, 131.) Tama tuli esille myds osallistujien vastauksista, tyd on suuri
osa elamé&a ja koettiin, ettda varsinkin vanhustyd on lahella sydanta seka
elakkeen lisdksi saatu tulo ei ollut haitaksi. Kokenut tyontekijan osaa keksittya
olennaisessa tydssa ja rutiinit ovat hallussa seka osaa hahmottaa
kokonaisuuden. Han joustaa ty0ajoissa ja pystyy nain paremmin panostamaan
tyéhon (Ruoholinna 2009, 258). Ei voida kuitenkaan aivan yleistaa pelkastaan
positiivisia asioita ikdantyvista tyontekijoista. lkaantyviin tyontekijoihin saattaa
kohdistua syrjintaa, kiusaamista ja eri arvoista kohtelua. Heilla koettiin olevan

vasymysta, uupumusta, rutiinit myods heikkoutena, oppimishalun laskua,
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kyynistymistéa ja katkeroitumista tyohon. (Ruoholinna 2009, 260-262; Frager &
Depczynski 2011.)

Osassa vastauksista tuli ilmi tydssajaksamisen ongelmat. Elékkeelle paasemista
odotettiin ja tuotiin esille, etta ei aio ainakaan heti ilmoittautua keikkailemaan.
Tyon fyysisyys, henkinen kuormittavuus ja hoitotyén muutokset vaikuttivat
tyontekijan jaksamiseen ja siihen, etta keikkailu eldkkeelld ei houkutellut.
Fyysinen kuormittavuus tuotiin esille paljon apua tarvitsevien asukkaiden
hoitona, resurssipula, joka vaikuttaa siten, ettd ei juurikaan kerked pitamaan
taukoja, paljon seisomista ja kavelyd ja ahtaat tilat osassa toimipisteita.
Asukkaiden ollessa monisairaita ja paljon apua tarvitsevia, aiheuttaa se paljon
kuormitusta tyontekijalle ja tyoyhteisolle, joka saattaa nayttaytya huonoina
valeina tyokaveriin tai huonoa kaytoksena tyopaikalla. Valitettavasti tata esiintyy
hoitoalan tyodyhteisdissa, vaikka kiire ja resurssipula eivat ole suoraan

kenenkaan syyta.

Ty6n mielekkyyden kokeminen ja tydn imun auttavat paljon tydssajaksamisessa
ja tydéhyvinvoinnissa. Oma asenne tyota kohtaan ja alaa, jossa tydskentelevat
ovat ratkaisevassa roolissa ikdantyneen tyontekijan tyossdjaksamisessa.
Keskustelussa ryhman kanssa tuli esille oma vanhuus, mita se tulee olemaan,
kun on itse hoidettavana. Eriksson (2017) tuo tutkimuksessaan esiin tyon
mielekkyyden merkityksen. Se saa jaksamaan ja viihtymaan paremmin seka
ehkaisi stressia ja voimavarojen vahentymista (Eriksson 2017, 145.) Olen
viimeisen kolmen vuoden aikana tavannut monta ikaantyvaa tyontekijaa, joista
oma asenne tyota kohtaan nakyy positiivisena tekemisena. Vapaus siita, etta voi
tulla t6ihin silloin kun itse haluaa, mutta kuitenkin halua pysya tydssa kiinni, tuo

siséltoa elamaan, rytmia ja sosiaalista verkostoa.

8.2 Oppimisprosessin pohdinta

Oppimisprosessina tdma opinnaytety6 on ollut pitka ja haastavakin ajoittain.

Haastavuutta on lisdnnyt yksin tyoskentely ja tydssé kayminen opintojen ohella.
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Vaikka nama ovat olleet haasteita, eivat ne kuitenkaan ole olleet
ylitsepdédsemattomia ja paljon olen oppinut itsestani oppijana. Yksin tehdessa
laajaa kokonaisuutta taytyy pakostikin painostaa omaa itseaan tekemiseen ja

aikatauluttamiseen.

Prosessin aikana tuli mieleeni, ettéd osallistujien ik&jakauma olisi voinut olla
alhaisempi esimerkiksi 50-vuotiaista alkaen. Useissa ikdantyviad kasittelevissa
tutkimuksissa oli tutkittavan kohderyhmén ik& 45-vuotiaat ja yli. Alhaisemman
osallistujien ian avulla olisi voitu saada kattavampi nakodkulma tyéhyvinvointiin ja
tyossajaksamiseen seké osallistujamaara olisi luultavasti ollut isompi. Toisaalta
taas olisi ollut kiinnostavaa tutkia jo elékkeella olevia tydntekijoita, mutta otos olisi

ollut viela pienempi.

Toiminnallisena  osana  tutkimuksessani  oli  alkukartoituskysely ja
ryhmahaastattelu. Nyt ajateltuna niiden kayttéa olisi voinut viela enemman
tarkentaa, tarkoittaen kysymysten asettelua ja ryhmahaastattelun tilalla olisi
voinut kayttaa vield toiminnallisempaa menetelmé&éa. Alun perin ajatuksena ol
kayttaa Aivoriihi-menetelmaa, jossa ryhma olisi luonut kirjallista tuotosta yhdessa
pohtien. Se ei kuitenkaan onnistunut toimeksiantajan aikataulullisten ongelmien
takia ja suunnitelmaa piti muuttaa. Se kuitenkin saattoi vaikuttaa vastauksiin ja
niin, etta niihin ei ollut perehdytty ja mietitty niin hyvin kuin olisi voinut olla

Aivoriihi-menetelmaa kaytettdessa.

Koen, etta yhteistyo toimeksiantajan kanssa sujui hyvin, mutta olisimme voineet
molemmat olla aktiivisempia yhteydenpidossa. Viela tarkempaa keskustelua olisi
tullut kayda kehittamistyon ympaérilla sen tavoitteista, tuloksista ja valmiista
tuotoksesta. Toimeksiantajalla itsellaan ei ollut ajatuksia, joita he haluaisivat
valmiina tuotoksena saada, vaan heisté ideani oli hyva ja sain sen suhteen toimia
vapaasti. Tama olisi pitdnyt kayda tarkemmin lapi toimeksiantajan kanssa ja

yhdessa sopia tuotettava tuotos.

Opinnaytetyoprosessi ja koko koulutukseen liittyvat kurssit avarsivat paljon
tietdmysta ikdantyneisiin liittyvista asioista. Tydssani kohtaan paljon ikdantyneita

potilaita, mutta myos ikdantyneet tyontekijat ovat tytkavereitani ja ovat monta
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kertaa pelastaneet tulemalla tydvuoroon lyhyelld varoitusajalla. Nyt itsekin katsoo
heitd hieman eri tavalla kuin aiemmin, ja he ketka tekevat elékkeella ollessa
keikkaty6t&, on asenne erilainen tydhon ja omaan tekemiseen. Tutkimuksissa on
tullut esille, etta ikdantynyt tyontekijd tietdd omat rajansa ja osaa keskittya
tekemaan oleellisen tytssd. Voin sanoa, etta arvostukseni heitd kohtaan on
noussut paljon taman koulutuksen ansiosta. Koulutusohjelman tarjoamat kurssit
ja kehittdmistyon prosessi ovat tarjonneet uudenlaista informaatiota tulevaisuutta
ajatellen ja sellaisia asioita, mitd tulemme tarvitsemaan ik&&ntyneiden

tukemisessa niin tydssa kuin vapaa-ajalla.

9 Eettisyys jaluotettavuus

Luotettavuus ja eettisyys tulee ottaa huomioon monelta eri kannalta.
Luotettavuus ty6sséni on huomioita luotettavilla lahdemateriaaleilla kayttaen
tutkittua tietoa, osallistujat osallistuvat vapaaehtoisesti kehittdmistoimintaan ja
olen tehnyt toimeksiantajan kanssa toimeksiantosopimuksen. Tutkimuseettisen
neuvottelukunnan (2019) ohjeen mukaisesti osallistujat  osallistuvat
vapaaehtoisesti tutkimukseen ja heilla on oikeus keskeyttda ja kieltaytya
osallistumasta missa vain vaiheessa tutkimusta. Heilla on oikeus saada tietoa

tutkimuksesta ja sen tavoitteista.

Toikko ym. (2009) mukaan luotettavuus kohdistuu tutkimusmenetelmiin,
tutkimusprosessiin ja tutkimustuloksiin. Kehittamistoiminnassa tama tarkoittaa,
ettd tulosten tulee olla kayttokelpoisia ja hyddyllisia. Laadullisessa
tutkimuksessa, johon kehittamistoiminta kuuluu, puhutaan vakuuttavuudesta,
kun tarkoitetaan luotettavuutta. Tutkimuksen tulee olla avointa ja tutkija tekee
valinnat koskien tutkimusta. Yhtend Iluotettavuuden tekijana on tyon
johdonmukaisuus. Aineisto keratddn ja analysoidaan huolellisesti ja
l&pindkyvasti. Toisena luotettavuuden tekijana kehittamistoiminnassa mainitaan
toimijoiden sitoutuneisuus. Kehittamistoiminta on prosessi, jossa kehittajat ja
toimijat osallistuvat toimintaan ja kehittamiseen, jolloin heidan sitoutumisensa

vaikuttaa aineiston, metodin ja tulosten luotettavuuteen. (Toikko ym. 2009,
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121-124). Tassad opinnaytetydssa tutkittava aihe nousi toimeksiantajan
tarpeesta saada ikaantyville tyontekijdille tydhyvinvointia tukeva ikdohjelma, joka
prosessin edetessa muodostui tyohyvinvointia tukeviksi  suosituksiksi.
Toimeksiantajan kanssa kaytiin avointa keskustelua mink& aiheiden ymparille
opinnaytetyon teoria rakentuu ja ettéd vastauksista voi nousta voimakkaitakin
mielipiteitd esimerkiksi johtamiseen liittyen. Toimeksiantaja ja osallistujat olivat
sitoutuneita kehittdmistoimintaan, mutta kuten jo aiemmin mainitsin, olisi
molemminpuolinen aktiivisuus voinut olla parempi, jolloin keskustelu olisi voinut

tuoda lisdd annettavaa aiheeseen.

Eettiselta kannalta ty6ssani on kaksi asiaa, joita mietin. Toimeksiantaja on
entinen tydantajani muutaman vuoden takaa, ja osa osallistuvista tyontekijoista
ovat tuttuja tuolta ajalta. Toisaalta kuitenkaan en tunne heita niin hyvin, etta
uskoisin sen vaikuttavan tydssani ilmi tuleviin asioihin ja tybantajalla on
tapahtunut isoja muutoksia organisaatiossa lahtoni jalkeen. Nama asiat ovat
kuitenkin mielestani hyva tiedostaa. Tutkimukseen osallistujien maara oli myos
ennakoitua pienempi, joka omalta osaltaan tuo haastetta yksityisyyden suojan
saamisena. Kasittelen osallistuvien tyontekijoiden syntymavuosia, joista
toimeksiantaja on kysynyt luvat osallistujilta luovuttaa minulle. Olen lahettanyt
saatekirjeen huhtikuussa toimeksiantajalle ja osallistujille, jossa kerron tulevasta
opinnaytetydsta ja sen tarkoituksista. Samassa saatekirjeessa on mainittu, etta
toimeksiantaja pyytdd luvan syntymavuosien luovuttamiseen minulle ja
tutkimuksen jalkeen tiedot havitetdaan. Henkilbtietoja kasiteltdessa tulee ottaa
huomioon suunnitelmallisuus, vastuullisuus, lainmukaisuus ja tietojen
poistaminen, kun niitd ei enda tarvita (Tutkimuseettinen toimikunta 2019, 11—
12). Tassa opinnaytetydssa osallistujille kerrottiin ennen ryhméhaastattelua, ettéa
muistiinpanot tullaan havittamaan. Saatekirje (lite 5), joka lahetettiin
toimeksiantajalle, oli puutteellinen ja siind ei ollut mainintaa tutkimusaineiston

havittamisesta.

10 Jatkokehittdminen

Tulokset, joita kehittamistoiminnasta nousi esille tdssé& opinndytetydssa, ovat

linjassaan myds muiden tutkimusten kanssa, joihin kehittdmistoimintaa tehdessa
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on tutustuttu. Suurimmassa osassa aiheeseen liittyvia tutkimuksia ja artikkeleita
ollaan yhtd mielta siita, ettd ikdantyvien tydhyvinvointiin, tydssajaksamiseen ja
tyotehtdvien muokkaamiseen tulisi kiinnittdd tulevaisuudessa enemman
huomiota. Tama yksin jo sen takia, ettd sosiaali- ja terveysalalla on suuri
hoitajapula ja eldkkeelta on pyydetty t6ihin paljon hoitohenkilokuntaa. Viela
tydelamassa oleviin tulisi kiinnittd& huomiota. Siksi yhtené kiinnostavana aiheena
olisi tutkia enemman tyon imun vaikutuksia ikdantyvan tyontekijan tyohon, tyén
ja yksityisen elaman valista yhteytta ja miten voidaan tyon imun tunnetta lisata.

Toisena aiheena olisi mielenkiintoista tutkia opinndytetydn toimeksiantajan
toimipisteessé, ovatko luomani suositukset otettu kayttoon jollakin tasolla ja onko
niista ollut mitd&n hyotya kaytannon tasolla. Suositusten teemat tuntuvat varmasti
tutuilta ja sellaisilta, mita voisi ajatella, jotta ne tulevat huomioitua otettaessa
ikd&ntyvan tyontekijan tydssajaksamisen asioita esille. Kiinnostavaa on,
tulevatko ne oikeasti ja osataanko kayttaa erilaisia tukitoimia, tyoén tuunamisen
menetelmid ja onko ty6nantaja ollut valmis lahtemaan kokeilemaan uusiakin
malleja. Mielenkiintoista olisi myds yhteistyd tyoterveyshuollon kanssa,
ikdantyvan tyontekijan tyossajaksamisen tukemiseksi. Sitd osa-aluetta ei tdssa
opinnaytetydssa pystytty toteuttamaan, vaikka se jossain alkuvaiheessa olikin
ajatuksena. Kehittamistydssani nousi esille monia asioita, jotka vaikuttavat myos
muun ikaisten tyontekijoiden tyohyvinvointin  kuin  vain  ikaantyvien.
Tulevaisuudessa kokonaisvaltainen tyéhyvinvoinnin tutkimus antaisi enemman
tyonantajalle tietoa sen hetkisesta tilanteesta toimipisteilla ja siita saataviin

tuloksiin voitaisiin reagoida eri toimin.
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Karelia-ammattikorkeakoulua/lkaosaamisen kehittdminen ja johtaminen YAMK
Opinnaytety6; Tybnantaja tyossajaksamisen tukena ikdantyvalle tyontekijalle
Kaisa Kauppinen

KYSELY

IKA

U 56-60
U 60-65
4 65->

1. Mika on ty6tehtavasi talla hetkella?

U Hoitaja

U Hoitoapulainen
O Keittidtyontekija
U Laitoshuoltaja

Q Muu

Mik&a?

2. Vastaako tyotehtavasi koulutustasi?

Q Kylla
Q Ei

3. Kauan olet ollut nykyisessa ty6ssasi?

4. Oletko ollut ty6sta johtuvista terveydellisista syista sairauslomalla viimeisen
vuoden aikana?

a Kylla
Q Ei

5. Millaiseni koet terveytesi talla hetkella?

0 Hyva

W Kohtalainen
1 Heikko

W En osaa sanoa
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6. Koetko tyosi kuormittavaksi talla hetkella?
U Kylla, miten?

Ei

7. Jos vastasit kylla kysymykseen 5, onko mitdan toimia tehty tyén
kuormittavuuden vahentamiseksi?
Q Kylla, mita?

Q Ei

8. Mita TOIVOISIT tyénantajan huomioivan ikaantyvan tyontekijan

tyohyvinvoinnissa?

Osa-aikaisen tydon mahdollisuus
Palkitseminen

Tyo6tehtavien keventdminen
Siirtyminen eri ty6tehtaviin
Tyo6nkierto

Muu, mik&a?

o000 0D

Kiitos vastauksistasi!
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Ryhmé&haastattelun kysymykset

N =

Mitka/mika auttaa jaksamaan tytelamassa?

Miten l&hijohtaminen voisi tukea tyossajaksamista?

Oletko harkinnut olevasi tytssa yli elakeian? Jos olet, mika motivoi
jatkamaan?

Tunnetko ty6si mieluisaksi talla hetkella? (halu lahte& t6ihin, onko ty6
tarpeeksi haasteellista)
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Siséallonanalyysi
Alkukartoituskyselyt
alkuperdinen pelkistetty alaluokka paaluokka
- henkisesti = henkinen kuormittavuus
kuormittavaa = tyon ja muun eldman = henkinen kuormittavuus
- fyysisesti ja rajaaminen!? - fyysinen ja
henkisesti raskasta henkinen

- miettii asioita
kotonakin

- 24/7 tybasiat
mielessa

- resurssipula

- vastuuta liikaa

- kiire

- ei pysty tekemaan
niin hyvin kuin
haluaisi

- pystyy tekemaan
vain perustehtavat

- paljon muutakin
kuin hoitotyota

- ahtaat tilat

- paljon kavelya ja
seisomista

>

riittdmattomyyden tunne

tyon fyysisyys

= riittimattdmyyden tunne
= itsemyétatunto?

kuormittavuus

- osa-aikatyd
- sijaisten hankinta
- apuvalineet

tyon joustavuus
resurssipulan helpottaminen
fyysisen tydon helpottaminen

= tydn tuunaus

- tydn tuunauksen
eri muodot

- eioleainaollut

- on, palautuu
tyostd paremmin

- sijaisia saatu,
mutta
kouluttamattomia,
enemman haittaa
kuin hyotya

YV

tyosta palautuminen
+-0 hy6tysuhde resurssipulan
paikkauksessa

- fyysinen ja
henkinen
kuormittavuus

- kuunteleminen

- rakentavaa
keskustelua

- vahattelyn
lopettaminen

- harvoin
tekemisissa ta:n
kanssa

- vahatelldan tt:n
huolia

vV

kuunteleminen, arvostava
keskustelu

vahattelyn lopettaminen
enemman esilld arjessa

= lasnédolo arjessa, AITO
KIINNOSTUS MITA TEHDAAN

- johtamisen
kehittaminen

- osa-aikatyd

- otetaan huomioon
toiveet ja tarpeet

- tydtehtavien
keventaminen

- tydnkierto

- tyotahti eri kuin
nuorena

- hoiva-avustajille
kodinhoidollisia
tehtavia

- uuden oppiminen
vie aikaa

- tyot jaetaan
tasapuolisesti

- yhdessa
miettimalla
tyoaikoja ja
tydtehtavia

- kuunteleminen

- ettei pideta
itsestaan

selvyytena

joustavan tydn mallit
kayttoon

tyotehtavien
muuttaminen/muokkaaminen

tiimityo

arvostaminen

= tydn tuunaaminen

=> tiimitydn vahvistaminen

- tiimityon ja
yhteiséllisyyden
vahvistaminen,
kaikenikaiset
huomioon ottava
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alkuperédinen ilmaus

pelkistetty ilmaus

alaluokka

paaluokka

raha motivoi
rakkaus vanhusyota
kohtaan
positiivinen palaute
asukkailta
tyokaverit, hyva
yhteishenki

=> taloudellinen turva

>
>

tyon mielekkyys
tyokavereiden merkitys

=> turvaa ja kuuluvuutta

- sisaltod elamaan

arvostaminen
kannustaminen

eri ikdisten
johtaminen

arjen tydhon
osallistuminen
vajaan tyon ajan
ehdottaminen
koetaan ongelmana

tyodn arvostus
moninaisuuden
johtaminen

arjen tyon tunteminen
joustavan tyon
muotojen tunteminen,
tyon tuunaus

= Ishijohtamisen
kehittaminen

- johtamisen
kehittdminen

en jaa kotiin

raha + tyd

olin kotona hetken -
> tdihin

paljon muutakin
elamaa kuin tyo

en, hyva jos jaksaa
nytkaan

v

sisaltda elamaan;
rytmia, aikataulua,
sosiaaliset suhteet,
kuuluvuuden tunne

> pysyvyytta

- sisaltoa elamaan

mieluisaa ja
haastavaa

lomalla jo miettii
mita toihin kuuluu
tietotekniikan
haasteet

tyon rooli merkittava
elamassa

hoitoty6ssa muutoksia
vuosien saatossa;
tietotekniikka, tyotilat

= tyén merkittavyys

- sisaltda elamaan
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Saatekirje
Hei!

Olen Karelia-ammattikorkeakoulun opiskelijana Ikdosaamisen kehittaminen ja
johtaminen  koulutusohjelmassa ylempdd ammattikorkeakoulututkintoa.
Tutkintooni kuuluu opinnaytetyo, johon liittyy kehittamistoimintaa.
Opinnaytetyéni nimi on TyOnantaja tyossdjaksamisen tukena ik&éantyvalle
tyontekijalle.

Tyo6antajan rooli tydntekijan tydhyvinvoinnissa on iso. Tyon laadun ja prosessien
toimivuuden takaa loytyvat hyvinvoivat tyontekijat. Hoitoala ei ole talla hetkella
kovin suosittu varsinkaan nuorien, juuri ammatinvalintaa miettivien keskuudessa.
Meidan tulee panostaa hoitajiin, jotka ovat tehneet jo pitkdn uran hoitoalalla ja
ovat lAhestyméssa elakeikdd. Hoitoty6 on fyysisesti ja henkisesti kuormittavaa,
eteen tulee tilanteita, joihin ei voi varautua. Tydnantaja voi omalla toiminnallaan
antaa tyontekijalle erilaisia tydssajaksamisen tukitoimia, joilla tyontekija jaksaa

tyossa elakeikaan asti ja mahdollisesti ylikin.

Opinnaytetyoni tavoite on luoda tydantajalle prosessi, hyvinvointiohjelma, joka

tukee tydssajaksamista yli 56-vuotiaille tyontekijdille.

Kehittamistoimintana tullaan kayttamaan alkukartoituskyselyd, joka jaetaan
osallistuville tyontekijoille marras-joulukuussa 2020. Kyselyn tulosten perusteella
pidetaan yhteinen tapaaminen osallistujien kanssa vuoden 2021 alussa, tasta
informoidaan tarkemmin [ahemmin. Tapaaminen tapahtuu tydajan puitteissa.

Tulokset kasitelladn anonyymisti ja osallistuminen on vapaaehtoista.

Ohjaavana opettajana Karelia-ammattikorkeakoulusta on Marjut Arola ja

toimeksiantajan edustajana palveluvastaava Anna-Maija Ranta litin Ehtookodilta.

Y hteistyoterveisin!
Kaisa Kauppinen

kaisa.kauppinen@edu.karelia.fi



