KARELIA AMMATTIKORKEAKOULU

Ikdosaamisen kehittdminen ja johtaminen
Ylempi ammattikorkeakoulu

Anu Hirvonen

PUHEEKSI OTTAMISEN MALLI ESIMIEHILLE TYON JA MUUN
ELAMAN YHTEENSOVITTAMISEKSI TYOURAN ERI VAIHEISSA

Opinnaytety6
Marraskuu 2020



OPINNAYTETYO

Syyskuu 2020
Ka rEIia Ikdosaamisen kehittdminen ja johtaminen
A AMMATTIKORKEAKOULU |Ylempi ammattikorkeakoulututkinto
Tikkarinne 9
80200 JOENSUU
+358 13 260 600 (vaihde)

Tekija
Hirvonen Anu

Nimeke
PUHEEKSI OTTAMISEN MALLI ESIMIEHILLE TYON JA MUUN ELAMAN YHTEENSO-
VITTAMISEKSI TYOURAN ERI VAIHEISSA

Toimeksiantaja
Siun sote - Pohjois-Karjalan sosiaali- ja terveyspalvelujen kuntayhtyméa

Tiivistelma

Tyo6n ja muun elaman yhteensovittaminen tyduran eri vaiheissa voi tydnantajan nakokul-
masta olla haasteellista. Hyvaan johtamiseen kuuluu se, ettd esimies ymmartaa erilaisia
elamantilanteita ja tyon ulkopuolisen elaman tarpeita. Esimiehen on hyva ymmartaa tyon-
tekijoiden tyduran siirtymat, jotka vaikuttavat tyontekijdiden tyétehtavien sujuvaan hoita-
miseen ja tehokkuuden parantamiseen tydyksikdssa. Esimiehet ovat avainasemassa tyén
ja muun elaman joustojen huomioimisessa ja hyddyntamisessa niin, etteivat ne vaikeuta
tyoyhteistn toimintaa.

Tassa opinnaytetydssa tuotettiin tietoa tyon ja muun elaman yhteensovittamista edista-
visté ja estavista tekijoista tyduran eri vaiheissa. Tuotetun tiedon avulla kehitettiin esimie-
hille puheeksi ottamisen malli, jota esimiehet voivat hyddyntaé ottaessaan puheeksi tyén
ja muun elamén yhteensovittamisen erilaiset mahdollisuudet eri vaiheissa tyfuraa. Opin-
naytetyd toteutettiin tutkimuksellisena kehittdamistoimintana. Osallistavina menetelmind
kaytettiin puolistrukturoitua ryhmé&haastattelua ja aivoriihta.

Jatkokehittamista tarvitaan tyon ja muun elaman yhteensovittamisen kirjattujen tavoittei-
den ja toimintaohjeiden selkeyttdmisessa ja yhtenaistamisessa. Esimiehet tarvitsevat
oman tyonsa tueksi organisaation ylimman johdon linjauksia ja tietoa niistd kaytannoista,
joilla tyén ja muun elaman yhdistamista tuetaan.

Kieli Sivuja 68
Suomi Liitteet 6
Liitesivuméaara 13

Asiasanat
Tyobura, tydn ja muun elaman yhteensovittaminen, puheeksi otto




THESIS
September 2020

Ka re I i a Master’s Programme in Active Ageing
A UNIVERSITY OF APPLIED SCIENCES Tikkarinne 9

FI 80200 JOENSUU
FINLAND
Tel. +358 13 260 600 (switchboard)

Author
Anu Hirvonen

Title
A model of speaking for supervisors to reconcile work and other life at different
stages of a career

Commissioned by Siun sote - North Karelia social and health services

Reconciling work and other life at different stages of a career can be challenging from an
employer's perspective. Good leadership involves having a supervisor understand diffe-
rent life situations and the needs of life outside of work. It is good for the supervisor to
understand the career transitions of employees, which affect the smooth running of em-
ployees' work tasks and improve efficiency in the work unit. Supervisors play a key role in
taking into account and utilizing the flexibility of work and other life so that they do not
hinder the functioning of the work community.

This thesis produced information on the factors that promote and prevent the reconciliation
of work and other life at different stages of a career. With the help of the information pro-
duced, a model for speaking to superiors was developed, which supervisors can utilize
when speaking about the different possibilities of reconciling work and other life at different
stages of their careers.

The thesis was carried out as a research and development activity. Semi-structured group
interviews and brainstorming were used as participatory methods.

Further development is needed to clarify and harmonize the recorded goals and guideli-
nes for reconciling work and other life. To support their own work, supervisors need poli-
cies from the organization's top management and knowledge of the practices that support
the reconciliation of work and other life.

Language Pages 68
Finnish Appendices 6
Pages of Appendices 13

Keywords
career, job and life combining, bringing up a topic




Sisalto

AN T T =T o 1 o SRR 5

2 Tyon ja muun eldman yhteensovittaminen..............cccceeeiiiiieiieeeiiiie e 6
2.1 Yhteensovittaminen tyduran eri vaineissa............cceevvvvviiiiieeeeeeeeiiiinnn, 6
2.2 Tyon ja muun elamén yhteensovittamista edistavia keinoja .................. 9

3 Tyon ja muun elAman yhteensovittamisen johtaminen ............cccccccceeeeeeennn. 13
3.1 Ikdmoninaisuuden JONtamiNEN ..........cooevviiiiiiiiie e 13
3.2 TyOurajontamMINeN ..........uuuiiiiiiiiiiiiiiiiiei bbb 17
3.3 Puheeksi ottaminen johtamisen tyokaluna............ccccccceeeviiieenieiiiiinnnnnn. 20

4 Opinnaytetyon tarkoitus, tavoite jatehtava ............ccoooee 22

5 Tutkimuksellisen kehittamistoiminnan l&htokohdat ................ccccvvviiiiiiinnnnns 23
5.1 Tietoperustaa tutkimukselliselle kehittdmistoiminnalle......................... 23
5.2 Opinnaytetyon tutkimuksellisen kehittdmistoiminnan toteutus ............. 26

6 OPINNAYLETYON PrOSESSI ...uuuuiuuiiiiiiiiiiiiiiiiiitiitetibiibb bbb aeeneennaaaneanes 28
6.1 Toimintaymparistd ja osallistujat............ccccceeeeeiiiiiiiiiiiii e, 29
6.2 TyOpajat tydn ja muun elaméan yhteensovittamisen edistavista ja

EStAVISTA teKIJOISTA.......oieeeiiiie e 31

6.3 TyoOpajoissa tuotetun tiedon analyysSi........ccceeveeeevieiiiiiiiiniee e, 34
6.4 Kehittamistehtavan toteutus tyOpajoiSSa..........cceevvverrvuiiiiieeeeeeeeeiiiinnn, 37

7 OpinnaytetyOn tUlOKSEt ja tUOLOS ........uuuuuuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiii e 40
7.1 Tyon ja muun elamén yhteensovittamista edistavat tekijat .................. 40
7.2 Tyon ja muun elaméan yhteensovittamista estavat tekijat..................... 44
7.3 Tyon ja muun elamén yhteensovittaminen tyduran eri vaiheissa......... 48
7.4 Esimiesten tarpeet tyon ja muun eldméan yhteensovittamisen tyokaluksi

........................................................................................................... 51

7.5 Puheeksi ottamisen malli ja sen SISAIO..............uveuviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiie 54

S o] o {1 0 <= T 57
8.1 Tulosten tarkastelua ja arvioiNtia ................eeeeeeeiiiiiiieiiiiiiii. 57
8.2 Eettisyys ja lUOLEtAVUUS ..........euoiiiieiiiiieece e 60
8.3 Opinnaytetyon hyddynnettavyys ja jatkokehitys...........ccccvveviiiiiiiinnnnes 62

= L 1 (== P 64

Liitteet

Liite 1 Syksyn 2019 tyGpajojen saatekirje

Liite 2 Teemat puolistrukturoituun teemahaastatteluun

Liite 3 Kevaan 2020 tytpajojen saatekirje

Liite 4 Tybn ja muun elaman yhteensovittamista edistavien tekijéiden luo-

kittelua
Liite 5 Tybn ja muun elaman yhteensovittamista estavien tekijoita luokitte-
lua

Liite 6 Esimiesten tarpeet tytkaluksi



1 Johdanto

Tybn ja muun elaman yhteensovittamisella on kaksisuuntainen vaikutus. Tyon
vaikutukset heijastuvat muuhun elamaan ja muun elaman tilanteet ja tapahtumat
vaikuttavat ty6hon. Parhaimmillaan tyén ja muun elaman tasapaino edesauttaa
tyontekijaa nauttimaan tydsta. Nain tybnantaja hyotyy tyontekijan sitoutuneisuu-
desta tehda tydnsa mahdollisimman hyvin. Sosiaali- ja terveydenhuoltoalalla hy-

vin tehdysta tyosta hyotyy eniten palveluja kayttava asiakas tai potilas.

Pohjois-Karjalan sosiaali- ja terveyspalvelujen kuntayhtyma Siun sote on "Mita
kuuluu”™ kyselyn avulla kerannyt tietoa johtamisesta organisaation eritasoilla
seka tybtehtavien ja tyon jarjestamiseen liittyvista voimavaroista. Kyselyssa ke-
rataan tietoa myos tydyhteison vuorovaikutuksesta ja organisoitumisesta. (Tyo-
terveyslaitos 2020a).

Vuonna 2018 kyselyyn vastanneista Siun sotelaisista 48,3 % kokee, etta ty6 vie
likaa aikaa tai energiaa muulta elamalta. Tama osuus vastaajista on noussut
vuoteen 2017 verrattuna, jolloin vastaajista 44,5 % kokee tyon vievan liikaa aikaa
ja energiaa muulta elamalta. Vuonna 2019 tehdyssa kyselyssa jo 50,4 % vastaa-
jista kokee tyon vievan liikaa aikaa ja energiaa muulta elamalta. (Siun sote
2020a). Naihin tuloksiin Siun sotessa haluttiin lisétietoa esimiehilta siita, mitka
tekijat edistavat ja estavat tyon ja muun elaman yhteensovittamista esimiesten

nakokulmasta.

Taman opinnaytetydn tehtdvina on tuottaa tietoa siitd, mitka tekijat edistavat tai
estavat esimiehid yhteensovittamaan tyontekijoiden ty6ta ja muuta elamaa tyo-
uran eri vaiheissa seka kehittaa tyon ja muun elamén yhteensovittamiseen ty6-
kalu, jonka avulla esimiehet tukevat ja muun eldaman yhteensovittamista tyéuran
eri vaiheissa. Tavoitteena on vahvistaa esimiesten valmiuksia tyén ja muun ela-
man yhteensovittamiseen tyduran eri vaiheissa kehittamalla esimiehille tytkalu,
jonka avulla pyritaan selkiyttamaan, kehittamaan ja lisddmaan esimiesten val-

miuksia tyon ja muun elaméan yhteensovittamiseen.



2 TyoOn ja muun elaman yhteensovittaminen

2.1 Yhteensovittaminen tyduran eri vaiheissa

Tyon ja muun elamén yhteensovittamista voidaan tarkastella kolmella eri tasolla:
yksilon, organisaation ja yhteiskunnan tasolla. Yksil6tasolla tyon ja muun elaman
yhteensovittamisella tarkoitetaan kykya liittaa ty6é ja muu elama tasapainoisesti
yhteen. Yhteiskunnan tasolla tyon ja muun elaman yhteensovittamista tarkastel-
laan esimerkiksi julkisen talouden ndkdkulmasta. (Richert-Kazmierska & Stankie-
wicz 2016, 680-681.)

Organisaatiotasolla tyon ja muun eldaméan yhteensovittamisella tarkoitetaan asi-
anmukaisia johtamisjarjestelmia ja henkilostopolitikkaa, joka mahdollistaa tyén
ja muun elaméan yhteensovittamisen. Tama pitaa sisalladn myds organisaation
kayttamat keinot, joilla on tarkoitus parantaa tyon ja muun elamén yhteensovitta-
mista. (Richert-Kazmierska & Stankiewicz 2016, 681-682.) Tassa opinnayte-
tyossa keskitytdéan edella mainituista tasoista organisaatiotasoon.

Tyouralla tarkoitetaan yksilon tyokokemuksen jatkumoa tai jarjestystd, joka ra-
kentuu aikajarjestykseen. TyoOura pitaa sisalladn kaiken yksilon kartuttaman ty6-
kokemuksen. Uran on ajateltu olevan katkeamaton tydtehtavien jatkumo organi-
saation sisalla. Urakasite liitetaan usein koulutettuun ja arvostetussa ammatissa
toimivaan yksiloon, joka menestyy urallaan. Uralla menestymisen kriteereina pi-
detddn ylennysta tai palkan maaraa. Edella mainittu tyduran maaritelma on
muuttumassa ja laajenemassa ty6elaman lisdantyvan katkonaisuuden ja epévar-
muuden takia. Tydurista tulee yksildllisempia ja erilaiset urasiirtymat lisaantyvat.
(Koivunen, Ld&mséa & Heikkinen 2012, 11-12.)

llmarinen (2006, 39—-43) on liittanyt tydelamankulun siirtymiin myos maaritelmén
kronologisesta iasta. Tyoelaman kulkuun voidaan seuraavia vaiheita ja tapahtu-
mia; opiskelusta tydelamé&an siirrytaan yleensa noin 25-35-vuotiaana ja samaan

aikaan haasteita tuottaa perhe-elamaéan ja tydelaman yhteensovittaminen. 35-45-



vuotiaana oman paikan ja tydelamaroolin l6ytaminen korostuu. Tassa vaiheessa
motivoituvat tyduralla etenemisesta tai tydpaikan vaihtamisesta. Yli 45-vuotiailla
omissa (terveys, toimintakyky, osaaminen ja asenne) tapahtuvat muutokset alka-
vat vaikuttaa tyoelamaan ja tydssa jaksamiseen. Yli 50-vuotiaiden tyon ja muun
elaman yhteensovittamiseen vaikuttavat erilaiset perheessa tai lahiyhteistssa ta-
pahtuvat muutokset. Viidenkymmenvuoden idssa ihmisella on keskiméaarin yksi
krooninen sairaus, jolla on vaikutusta ty0ssa jaksamiseen. Tama vaikuttaa niin,
ettd yli 55-vuotiaiden asenne tyohon ja elakkeelle 1ahtoon muuttuu. Yli 60-vuoti-
ailla tydsta luopuminen ja eldkkeelle siirtyminen on merkittava tapahtuma yksilén
elamankulussa ja se vaatii valmistautumista. Suomessa tallainen valmistautumi-

nen on viela harvinaista.

Tyontekijoiden elama ja tydura eivat kulje vakaasti suoraan ensimmaisesta tyo-
paikasta ensimmaiseen elakepaivaan. Elamassa ja tyouran eri vaiheissa tulee
vastaan suunniteltuja ja vahemman suunniteltuja tai jopa taysin yllattavia tilan-
teita, jotka kaikki vaikuttavat tyokykyyn eri tavoin. Tydelamaan kiinnittymisen ja
elakoitymisen lisdksi merkittavia siirtymavaiheita tyouralla ovat esimerkiksi per-
heen perustaminen ja erilaiset tyokyvyn haasteet. Tallaisia haasteita voi ilmeta
missd tahansa tyOuran vaiheessa esimerkiksi mielenterveyden jarkkyessa tai
muun kroonisen tai vakavan sairauden takia. (Ty6terveyslaitos 2019a).

Tyo6uran ndkdkulmasta tyon ja muun elaman yhteensovittaminen ja sen haasteet
ajatellaan kuuluvan vain pienten lasten vanhemmille. Tunne siita, etta vuorokau-
den tunnit eivat riitd kaikkeen siihen mita haluaa tehda, koskee kaikkia tyGuran
eri vaiheissa olevia tyontekijoita katsomatta ik&&n tai perhetilanteeseen. Tyoyk-
sikdssa unohdetaan helposti ottaa huomioon ne tyodntekijat, jotka huolehtivat
omista ikaantyneista vanhemmistaan tai sairaista lahiomaisistaan, seka ne tyon-
tekijat, joilla on esimerkiksi sosiaalisiin suhteisiin tai harrastuksiin liittyvia vapaa-
ajan velvoitteita. On tarkedd myds muistaa, etta tyén ulkopuolisen elamaan kuu-
luu myos lepo ja palautumiseen tarvittava aika. (Toppinen-Tanner, Bergbom, Fri-
man, Ropponen, Toivanen, Uusitalo, Wallin & Vanhala 2016, 8-10; 14-15; Vaa-
rama 2013, 46.)



Organisaatioiden on tarkeaa korostaa sita, etta tyon ja muun elaman yhteenso-
vittaminen koskee eri-ikaisia ja eri tyduran vaiheissa olevia tyontekijoita seka eri-
laissa perhevaiheissa elavia tyontekijoita. Kun tydyksikoiden tyontekijat ymmar-
tavat, etta tyon ja muun elaman yhteensovittaminen koskee heité kaikkia jossakin
elamanvaiheessa, on myos esimiesten helpompi ottaa kayttéon yhteensovitta-
mista tukevia kaytantéja. Tyon ja muun elaman yhteensovittaminen ei ole vain
pienelle ryhmalle kohdistuva etu, vaan siina tulee huomioida tasapuolisesti kaikki
tyontekijat. (Toppinen-Tanner ym. 2016, 14-15).

Valkosen (2004, 2173) mukaan Suomessa elinidn ennuste on noussut kahdella-
kymmenella vuodella sotien jalkeen. Tahan on vaikuttanut yleinen elintason
nousu ja ladketieteessa tapahtunut kehitys. Ikaantyvien maaran kasvu lisaa ter-
veydenhuoltopalvelujen tarvetta ja sosiaali- ja terveydenhuollon henkiléstda tar-
vitaan enemman ja pidempaan tydelamassa. Myos kuntien taloudellisen kanto-
kyvyn heikkeneminen tarkoittaa sita, etta vanhusten hoitopalvelujen kehitys saat-
taa taantua ja omaisilta tullaan odottamaan entistd enemman osallistumista van-
husten auttamiseen ja hoitamiseen. (Toppinen-Tanner ym. 2016, 15.) Vaikka
suuri osa omaishoitajista ei enaa ole itse tydelamassa, Tyo ja terveys Suomessa
2012 -tutkimuksen mukaan jo noin joka neljas tyossakayva hoitaa joko ikaanty-
vaa tai hoivaa tarvitsevaa omaistaan tai laheistdan (Toivanen & Bergbom, 2013,
86).

Tybn ja muun elaman yhteensovittamisen lisdantynytta tarvetta selittdéd myos
perhekeskeisyyden lisdantyminen. Hyvan vanhemmuuden keskeisena kriteerina
katsotaan olevan aika, joka lasten kanssa vietetdan eli mita enemman vanhem-
mat viettavat aikaa lasten kanssa sen parempia vanhempia he ovat. (Tammelin
& Mustosmaki 2017, 116-117.) Tydn ja muun elaman yhteensovittamisen yhtey-
dessa voidaan myds puhua perheystavallisesta tyopaikasta. Perheystavallisesséa
tyOpaikassa otetaan huomioon niin perheen tilanne kuin muusta elamasta nou-
sevat tarpeet. Perhe ei aina ole ainoastaan lapsiperhe, siihen saattaa liittya useita
sukupolvia, joihin kohdistuva hoitovastuu on esimerkiksi yksin elavalla tyonteki-
jalla. Liséksi perheen maaritelméan katsotaan kuuluvan erilaisia perhesiteita ja
perhemuotoja, esimerkiksi ynden vanhemman perheet ja uusioperheet. Perheys-

tavéallisella tybpaikalla tydajat ovat joustavia. Joustavien tydaikojen avulla tyon ja



muun eldmén yhdistaminen on helpompaa. Tyontekija saattaa haluta tehda ty6ta
osa-aikaisesti, lyhennettya tytaikaa, etatyota tai hyédyntaa perhevapaita. Edella
mainituista asioista tulee olla yhteiset pelisaannot, joita tiedotetaan aktiivisesti.
Perheystavallisyydessa erilaiset elamantilanteet otetaan huomioon osana tyon-

tekoa ja tyopaikan kaytantoja. (Kokko & Vaestoliitto 2013, 3.)

Kauppinen ja Silver-Kuhalampi (2015) selvittivat tekemé&ssaan tutkimuksessa
tydssakaynnin ja omais- ja laheishoivan yhteensovittamista erilaisissa hoivatilan-
teissa, kun hoidettavana oli omat tai puolison vanhemmat, erityishoivaa vaativa
lapsi, oma puoliso tai muu huolenpitoa tarvitseva laheinen, sukulainen tai ystava.
Tutkimuksen mukaan erilaiset myonnytykset tyon tekemisen liittyen olivat tavalli-
sia. Tutkimukseen osallistujat olivat joutuneet kieltdytymaan tydomatkoista, heilla
on ollut vaikeuksia osallistua ty6paikan sosiaalisiin tilaisuuksiin ja saada tyot teh-
tya kunnolla. 45 prosenttia tutkimuksessa mukana olleista kertoi kokevansa tyon
tekemisen vaikeaksi omassa elamantilanteessaan. Huomioitavaa on myos se,
ettd kolme neljasté vastaajasta koki vaikeuksia tyohon keskittymisesséa, kun mie-

lessd on omaisen hoitoon liittyvat asiat. (Kauppinen & Kuhalampi 2015, 42—-45.)

2.2 TyOn ja muun eldaman yhteensovittamista edistavia keinoja

Organisaatioilla ja tydyksikdilla on mahdollisuuksia tukea tydntekijoita tyon ja
muun elaman yhteensovittamisessa useilla erilaisilla keinoilla. Tyoterveyslaitos
(2019b) on julkaissut 10 parasta keinoa tyon ja muun elaman yhteensovittamisen
helpottamiseksi tyopaikoilla. Nama ovat joustavuus tydajoissa, etatyd, toimivat
sijaisjarjestelyt ja hyvat kaytannoét tydhon palaamiseen, kirjatut tavoitteet ja toi-
mintaohjeet, sovitut pelisdannot ja tasapuolisuus, tydn ja muun elaman yhteen-
sovittaminen osaksi henkilostoprosesseja, yksityiselaman kysymykset osaksi
tyoterveysyhteistyota ja tyokyvyn yllapitoa, tukea henkildstolle tydn ja muun ela-
man yhteensovittamiseen, lastenhoito ja muut arkea helpottavat palvelut ja per-

heen huomiointi tydpaikalla.

Tyo6n ja muun eldmén yhdistamista voidaan helpottaa erilaisilla tydaika- ja tyojar-

jestelyilla, yksilollisilla joustoilla sek& esimiehid valmentamalla. Erilaisia keinoja
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tydaikajoustoihin voivat olla esimerkiksi saldokertymét, tydaikapankki ja tybaika-
liukumat seka lyhennetty tydaika. Organisaatiossa tyontekijat voivat vaikuttaa
omaan tybaikaansa ja tarvittaessa mahdollistaa joustot rajoitetuimmissakin tyo-
aikamuodoissa, kuten esimerkiksi vuorotydssa. (Richert-Kazmierska & Stankie-
wicz 2016, 680; Toppinen-Tanner ym. 2016, 22; Tyoterveyslaitos 2019b). Wads-
wort & Facer (2016, 397—-399) mukaan tydaikajoustoista lyhennetyn tydajan neli-
paivainen tyoviikko, vaikutukset tyon ja muun eldmén yhteensovittamiseen olivat
sukupuoleen tai ikdan ndhden pienet. Tutkimuksessa merkitykselliseksi todettiin

taas se, etta tyontekija itse padsee vaikuttamaan omaan tydaikaansa.

Ty6ajan joustoilla on vaikutusta tydn ja muun elaman yhteensovittamiseen, joten
on suositeltavaa huomioida varsinkin vuorotyota tekevien tydajoissa ennakoita-
vuus. Tyévuorosuunnitelmat on julkaistava hyvissa ajoin ja vuorojen valissa on
oltava mahdollisuus riittdvaan lepoaikaan. (Toppinen-Tanner ym. 2016, 23-24).
Uudistettu tydaikalaki (872/2019) maarittda, ettd jokaisen tydvuoron alkamista
seuraavan 24 tunnin aikana on oltava vahintaan 11 tunnin keskeytymaton lepo-
aika. Sosiaali- ja terveydenhuollon yksikoissd, joissa ollaan jaksoty6ssé, vuoro-
kausilepo voidaan kuitenkin tyon jarjestelyihin liittyvista syista lyhentaa yhdek-
saan tuntiin. Myos viikkolevon ajasta ty0aikalaissa sanotaan seuraavasti;

Tyobaika on jarjestettava niin, etta tyontekija saa kerran seitsemanpaivan
aikana vahintaan 35 tunnin pituisen keskeytymattoman lepoajan. Lepo-
aika on mahdollisuuksien mukaan annettava sunnuntain yhteydessa.
Viikkolepo voidaan kuitenkin jarjestaa keskimaarin 35 tunniksi 14 vuoro-
kauden ajanjakson aikana. Lepoajan tulee olla vahintaan 24 yhdenjak-
soista tuntia kunkin seitseman paivan jakson aikana. (Tyoaikalaki
872/2019.)

Vuorotydlaisten haasteet tydn ja muun elaméan yhteensovittamisessa poikkeavat
yleistyOaikaa tekevien haasteista. Yleisesti ajatellaan, etta vuorotytssa ei voida
vaikuttaa tyévuorosuunnitteluun, koska vuorojen alkamis- ja loppumisajankohdat
ovat usein tarkkaan maariteltyja ilman joustojen mahdollisuutta. Tama ei kuiten-
kaan valttamatta tarkoita sita, ettd tydaikoihin ei olisi mahdollisuuksia vaikuttaa.
Vuoro- ja periodity6ta tekeviltd on kysytty tilastokeskuksen tekemissa tydolotut-
kimuksessa vuonna 2008 ja 2013, missa maarin he voivat vaikuttaa tyovuorolis-
tan suunnitteluun. Tutkimuksiin osallistuneista naisista 23 prosenttia kertoo, etta
voivat vaikuttaa paljon tydvuorolistoihin ja noin 26 prosenttia kokee voivansa vai-

kuttaa melko paljon omien tydvuorojensa suunnitteluun. (Sutela & Lehto 2014,
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146.) Agoistin, Anderssonin, Ejlertssonin & Janlévin (2014, 60-74) tekeméssa
tutkimuksessa vaihtelut ilta- ja aamuvuorojen vélilla koetaan positiivisiksi, samoin
kuin vuorotydn ja osa-aikatyon tarjopamat joustot on koettu vaikuttavan myontei-
sesti tydon ja oman elaméan yhteensovittamiseen. Myds Suomala & Laine (2007)
ovat selvittaneet, miten tyon ja muun elaman yhteensovittamista voidaan helpot-
taa kolmivuototyota tekevien perus- ja sairaanhoitajilla. Tutkimuksessa vastaajat
nostivat erityisesti tybajan lyhentadmisen, ruumiillisen tybén keventadmisen seka
tydsuhteen jatkuvuuden tekijoiksi, jotka helpottavat tyon ja muun elaméan yhteen-

sovittamista.

Viimeaikaisten tutkimusten mukaan niilla tyéntekijoilla, jotka tyoskentelevét epa-
tyypillisind tybaikoina, sosiaaliset kontaktit voivat jaada vahaisiksi tybaikojen ta-
kia. Tama tyontekijaryhma menettaa yhteista aikaa perheen kanssa ja mahdolli-
sesti lepo ja palautuminenkin karsivat. Toisaalta vaihtelevat tybajat voivat tuoda
etuja esimerkiksi lastenhoidon suhteen. Ylempien toimihenkildiden perheet kar-
sivat tyon korkeista vaatimuksista ja ajan puutteesta, mutta itse ty6 saattaa olla
hyvapalkkaista ja henkisesti palkitsevaa. Vaikka ei ole nékyvissd ympéarivuoro-
kauden toimivan talouden yleistymista on kuitenkin huomattava, etta epatyypilli-
set tyOajat koskettavat edelleen varsin monia tyontekijoita. (Anttila & Oinas 2018,
112))

Ty6vuorosuunnittelun liséksi tydn ja muun elaman yhteensovittamisessa voidaan
kayttaa tyontekijan ja tydantajan yhdessa sopimia tydaikajoustoja. Tallaisia jous-
toja ovat esimerkiksi osa-aikaty0, liukuva tybaika, tydaikapankki ja sdastovapaa.
lisdksi yhteiskunnan tukemia mahdollisuuksia tyon ja muun elaman yhteensovit-
tamiseen ovat vuorotteluvapaa, opintovapaa ja osasairauspaivaraha. (Toppinen-
Tanner ym. 2016; Tyo6terveyslaitos 2019b; Vaarama 2013; Ervasti 2018, 67—68.)

Tyo6n ja muun elaman yhteensovittamista mahdollistaa myos etaty6. Etatyolla tar-
koitetaan ansioty6td, jota tehddan varsinaisen tydpaikan ulkopuolella. Etatyo
mabhdollistaa tydskentelyn kotona ja antaa myos ajallista joustoa tydskentelyyn,
tyojarjestykseen ja aikatauluun. Etatyo antaa mahdollisuuden hallita tyon ja muun
elaman yhteensovittamista paremmin. Mahdollisuus tehda etatyéta on monesti

sidoksissa ammattiryhmaéan, tyotehtavdan tai kaytdssa oleviin tietoteknisiin
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jarjestelmiin. Sosiaali- ja terveydenhuollon alalla etatyé mahdollisuutta ei ole kay-
tetty, vaikka osalla henkilostosta etatyon mahdollisuus olisi. Muutos tehda etéa-
tyota tarvitsee tydyhteison hyvan ilmapiirin. Etatydn mahdollisuus ja tavoitteet
tulee olla selvasti sovittu henkiloston kanssa. (Toppinen-Tanner ym. 2016, 35—
36.)

Tybn ja muun elamén yhteensovittamisen johtamista helpottavat organisaatiota-
solla tehdyt linjaukset, ohjeet ja suunnitelmat, jotka mahdollistavat tasavertaisen
kohtelun kaikille tyontekijoille. Esimiehilla on oltava tieto kaytdssa olevista kay-
tannoista tyon ja muun elaméan yhteensovittamiseksi. Tallaisia suunnitelmia or-
ganisaatiossa voivat olla tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma ja henkil6s-
tostrategia, joissa huomioidaan eri-ikaisten johtaminen. (Toppinen-Tanner ym.
2016, 48-50; Tyoterveyslaitos 2019b.)

Organisaatioissa, joissa on vahintdan 30 tyontekijad, on oltava organisaation si-
séinen tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma. (Laki naisten ja miesten vali-
sesta tasa-arvosta 609/1986; Yhdenvertaisuuslaki 1325/2014.) Henkilostostrate-
gia on organisaation muodostama kuva siitd, miten henkildstéon liittyvia asioita
tulee johtaa saavuttaen asetetut tavoitteet samalla vahvistaen henkiloston tyohy-
vinvointia (Luoma 2009, 57-58). Henkilostdasioiden asiantuntijoiden on kehitet-
tava erilaisiahenkiléstdjohtamisen hyvia kaytantdja yhteistyéssa esimiesten ja
johdon kanssa. (Pahkin, Kurki, Maki & Lindstréom 2014, 7.)

Seong (2016, 911-918) toteaa tutkimuksessaan, etta tyontekijdiden yksildllinen
tuloksellisuus ja tehokkuus lisaantyvat organisaatiossa kaytossa olevien henki-
|6stbhallinnon kaytantojen, kuten perhe-elaméa tukevien kaytantéjen avulla. Per-
hekeskeiset kaytannoét helpottavat ja vahvistavat tyontekijoiden sitoutumista or-

ganisaatioon ja silla on vaikutusta tyon ja muun elaman tasapainoon.

Organisaation sisalla olevat tyoyksikot voivat olla tehtaviltdan hyvin erilaisia, siksi
esimiesten on luotava omaan yksikkdonsa sopivat kaytannot tydén ja muun ela-
man yhteensovittamiseen. On tarkeaa, ettd koko organisaation johto on laatinut
tyon ja muun elamaan yhteensovittamisen kaytannoét ja tiedottaa niista riittavasti

johtoa ja esimiehia. (Toppinen-Tanner ym. 2016, 58-59.)
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Edella mainittujen koko organisaatiota koskevien kaytantdjen lisaksi esimiesten
tulee laatia yhdessa tyontekijoiden kanssa yhteiset pelisdannot tyon ja muun elé-
man yhteensovittamiseen omassa tyoyksikossa. Yhteisilla pelisddnnéilla saa-
daan luotua myonteista suhtautumista tyon ja muun elaman yhdistamisen mah-
dollistamiseen. Mydnteinen ilmapiiri mahdollistaa tydntekijoiden avautumisen
omista haasteellisista tilanteista omassa elaméssa ja antaa pohjaa yhteisten ar-
vojen ja asenteiden rakentamisella perhemyodnteisyyden nakdkulmasta. (Toppi-
nen-Tanner 2016, 62—63; Tyoterveyslaitos 2019b.)

Organisaatioiden on mahdollista jarjestaa tyontekijoilleen tyon ja perheen yhteen-
sovittamisen palveluja. Organisaatioissa tulee kayda keskusteluja mahdollisuu-
desta tukea tyontekijoiden tyon ja muun elaman yhteensovittamista jarjestamalla
esimerkiksi lastenhoitopalveluja lapsen sairastuessa. Tyontekijoiden yksityisela-
man haasteet voidaan ottaa osaksi tyoterveyshuollon palveluja, koska perheti-
lanteet ja yksityiselaman kysymykset vaikuttavat tyéntekijoiden tydssa jaksami-

seen ja selviytymiseen. (Toppinen-Tanner 2016, 84—86; Tyobterveyslaitos 2019b.)

3 Tyon ja muun elaman yhteensovittamisen johtaminen

3.1 lk&dmoninaisuuden johtaminen

Ikdmoninaisuuden huomioiminen organisaatioissa perustuu yhdenvertaisuusla-
kiin (1325/2014). Yhdenvertaisuuslain mukaan tybnantaja ei saa asettaa tyonte-
kijoita eriarvoiseen asemaan ian, alkuperan, kansalaisuuden, kielen, uskonnon,
vakaumuksen, mielipiteen, poliittisen toiminnan, ammattiyhdistystoiminnan, per-
hesuhteiden, terveydentilan, vammaisuuden, seksuaalisen suuntautumisen, su-

kupuolen tai muun henkildon liittyvan syyn perusteella.

Yhdenvertaisuuslain perusteella organisaatioiden on huomioitava moninaisuu-
den johtaminen. Monimuotoisuuden johtamista voidaan ajatella johtamistyylind,

jossa kaikkien tyontekijoiden yksilolliset tiedot ja taidot huomioidaan. Silloin
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henkiléston monimuotoisuuden vaikutukset tiedostetaan ja niiden tuomiin mah-
dollisuuksiin ja haasteisiin etsitdan ratkaisuja. (Tyo- ja Elinkeinoministerid, 2010,
5,7.) Organisaatioiden monimuotoisuuden johtamisessa on tarked&d huomioida
ikdmoninaisuuden nakyminen organisaation strategiassa. Ennen kaikkea kysy-
mys on siis siita, millaisia toimenpiteita tarvitaan, jotta organisaatio voi tehok-
kaasti toteuttaa strategiaa, joka integroi monimuotoisuuden organisaation voima-
varaksi. (Keil, Amershi, Holmes, Jablonski, Luthi, Matoba, Plett & von Unruh
2007, 6; Tyo- ja elinkeinoministerié 2010, 7-8.)

Organisaatioiden ja yksikdiden esimiesten on ymmarrettavd moninaisuus ja sen
kaytettavyys yksikoissa. Kun esimiehet ovat taman ymmartaneet he voivat hy6-
dyntda moninaisuutta paivittaisessa johtamisessa ja saada nain aikaan toimiva
tyoyksikko, jossa kaikki tuntevat olevansa osa tiimia. (Keil, Amershi, Holmes, Jab-
lonski, Lathi, Matoba, Plett & von Unruh 2007, 6.)

Ikdmoninaisuuden johtamisella tarkoitetaan eri-ikaisten tyontekijéiden tarpeiden
huomioimista johtamisessa ja ian ja erilaisten elamantilanteiden vaikusta ty6hon
ja siitd selviytymiseen. Ikajohtamisen tarpeet ovat kiinteasti sidoksissa tydnteki-
joiden ikarakenteeseen ja tydelaman muutoksiin seka koulutustaustojen ja ty6-
elamaan kohdistuvien asenteiden muuttumiseen eri ikaryhmien valilla. (Rauramo
2019, 3; Lundell, Tuominen, Hussi, Klemola, Lehto, Makinen, Oldenbourg, Saa-
rinen-Thiel & limarinen 2011, 290-292.)

Hyvaa ikamoninaisuuden johtamista on huomiota tyontekijoiden ika ja erilaiset
elamanvaiheet seka niihin liittyvét erityispiirteet. Tavoitteena tulee olla tyokyvyt-
tomyyden ja tyosta syrjaytymisen ehkaiseminen. Myos eri-ikdisten tyontekijoiden
tulee kokea tyonsa mielekkaaksi tydyhteisdssa. lkdmoninaisuuden johtamisessa
tulee huomioida eri-ik&isten erot tapa- ja viestintéakulttuureissa, tydon merkityksen
kokeminen ja vaikuttamismahdollisuudet omaan tyohénsa seké tydyhteison vali-
nen yhteisty® (Andersson, Haggrén, Haring, Lanttola, Marttila, Schugk & Tydla-
jarvi. 2013, 5-7.)

Johtamisen kannalta on tarke&d& huomioida yksikon tyontekijoiden ikarakenne.

Ikdrakenteen huomioiminen on osa suunnitelmallisuutta ja ennakointia, joilla
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voidaan mahdollistaa tyon ja muun elaman yhteensovittamisen joustoja tyduran
eri vaiheissa oleville tyontekijoille. Eri-ikdisten johtaminen on esimiesten arkipéi-
vaa. Esimiestydssa kohdataan ikaan, kokemukseen, osaamiseen, asenteisiin ja
terveydentilaan seka tyouran odotuksiin liittyvia erilaisuuksia. (Andesson ym.
2013, 6; Sosiaalialan tyénantajat 2015, 5-6.)

Tyoterveyslaitoksen (2019a) mukaan ikdmoninaisuuden johtaminen ei ole pel-
kastaan biologisen ian huomioimista, kyseessa on eri elaméantilanteisiin ja tyo-
uran vaiheisiin liittyvien asioiden huomioimista. Ikdmoninaisuuden johtamiseen
kuuluu esimiesten kyky sovittaa yhteen eri-ikdisten osaamista. Nuorilla on kykya
oppia uutta nopeasti, heilla on vahva teknologiaosaaminen ja myds uskallusta
kyseenalaistaa rutiineja. Nuorten tyontekijdiden elaméntilanne on erilainen kuin
vanhempien tyontekijdiden, ja heidan tydhoénsa kohdistuva arvostuksensa poik-
keaa vanhempien arvostuksesta. Vanhemmat tyontekijat ovat substanssiosaajia,
he hallitsevat paremmin kokonaisuuksia ja heilla on voimakas tyéhén sitoutumi-
nen ja vastuuntunto. Nama osaamisen vahvuudet voivat aiheuttaa ristiriitoja, joita
esimies joutuu selvittdmaan. Esimiesten haasteeksi nousee myds eri-ikaisten tar-
peiden huomioiminen seka erilaisten joustojen mahdollistaminen siten, ettd hen-
kilostd kokee esimiestyt oikeudenmukaisena ja tasapuolisena. (Bergbom, Toiva-
nen, Airila & Vaananen 2016, 20-22.)

Ikdmoninaisuuden johtamisena pidetaan kaikkia niité organisaation johdon ja la-
hiesimiesten tekemid paatoksia ja toimenpiteita, joissa otetaan huomioon tybnte-
kijoiden ik&, tyduran vaiheet ja tyokokemus tai muut yksilolliset tekijat. Kun nama
asiat viela huomioidaan organisaation henkilgstrategiassa, niin ikAmoninaisuu-
den johtaminen kytkeytyy luontevasti henkilostévoimavarojen johtamiseen. (Lun-
dell ym. 2011, 296-297.)

Ervasti (2018) on vaitostutkimuksessaan luonut elaméankulkutietoisen ikdjohtami-
sen toimintamallin terveysalalle. Tama toimintamalli pitdd sisdllaédn seuraavat
osa-alueet; a) ikAneutraali rekrytointi, tutkimukseen osallistuneet kokivat tarkeiksi
tekijoiksi eri-ikaisten tyontekijoiden tydkokemuksen, osaamisen ja ammattitaidon
arvostamisen. He myd@s toivoivat tydnantajien arvostavan tyontekijoiden eri-ikai-

syyttd. b) Osaamisen johtamisen alueella esiin nousivat tyodntekijdiden



16

osaamisen kehittamisen mahdollisuudet, joita kouluttamisen lisdksi ovat pereh-
dytys, mentorointi, tydnkierto ja kehityskeskustelut. Tutkimukseen osallistujat ko-
kivat tarkeand mydos sen, ettd tyon asettamat vaatimukset vastaavat tyontekijan
osaamista ja tyokykya. c) tyontekijan tarvitsema tuki osa-alueessa esiin nousi ta-
sapuolinen ja oikeudenmukainen kohtelu kaikkia tyontekijoita kohtaan. Avoin tie-
dottaminen ja tunne etta asioihin voi vaikuttaa kuulluksi tulemisella olivat vastaa-
jien mielesta tarkeita keinoja. d) terveyden edistaminen esiin nousi tyokykyyn liit-
tyvien tyojarjestelyiden merkitys ja tyontekijan jaksamisen ja tyéhyvinvoinnin tu-
keminen. e) joustavilla tybajoilla vastataan tyontekijoiden tyon ja muun eldman
yhdistamisen haasteeseen. Vastaajat kokivat tarkednd myds hyvan tyévuoro-
suunnittelun. f) uudelleen sijoittuminen, tyén raataléinnin mahdollisuus koettiin
ikd&ntyvien ja tyokykyhaasteiden kohdalla tarkeana keinona. Viimeisena osa-alu-
eena mallissa on g) elakesiirtyma tai tyduran jatkaminen. (Ervasti 2018, 47-50.)
Malli on samantyylinen kuin Anderssonin ja kumppaneiden (2012) tyémarkkina-
jarjestdille laatimassa oppaassa, joka opastaa organisaatioita omien ikaohjel-

mien rakentamiseen.

Eri-ikaisten tyontekijoiden odotukset johtamisesta ja tyosta ovat erilaiset. Esi-
miesten ja organisaatioiden toivotaan arvostavan osaamista ja tyokokemuksen
tuomaa ammattitaitoa. Eri-ikéisyys ja erilaiset tyokokemukset ovat tyoyksikoille
positiivinen asia. Tydyksikon kuitenkin toivotaan olevan joustava ja toimivan hy-
vin yhteen. Esimieheltd odotetaan joustavuutta ja kykya huomioida eri-ikaisten tai
eri elamantilanteessa olevien tydntekijoiden yksildlliset tarpeet, tasapuolista ja oi-
keudenmukaista kohtelua ja kannustavan ja avoimen ilmapiirin luomista ajankoh-
taisella tiedottamisella. (Ervasti 2018, 66—67.)

Tuki, jota esimiehiltéd odotetaan, vaihtelee elamantilanteiden mukaan. Tuen tarve
on tyokykyyn liittyvissé asioissa erilainen kuin muussa elaméntilanteessa. Tyo-
kykyyn liittyvissa asioissa esimiehilta toivotaan toimia tyokyvyn tukemiseen niin
etta fyysiset rajoitteet otetaan huomioon tyojarjestelyissd. Osaamisen tukeminen
on osa tyokykyprosessia. Tyonkuvan muokkaamisen tai tyotehtavien jarjestelyjen
yhteydessé on turvattava riittdva osaaminen, jotta tydskentely uusissa tehtavissa
tuntuu mielekk&alta. Toisaalta tukea odotetaan osaamisen vahvistamisessa niin,

etta tyontekijalla on mahdollisuus edeta uralla. Tyontekijat toivovat, etta esimies
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kuuntelee heita, etta heille tulee tunne, etta heitd on kuultu heidan tyéhénsa liit-
tyvissa asioissa. (Ervasti 2018, 65—-66; 85—-86.)

Stuer, De Vos, Van der Heijden ja Akkermans (2019) ovat tutkineet tyontekijoiden
kasityksia tyokyvystaan pitkan tyouran nédkokulmasta. he tarkastelivat tyon tar-
koituksenmukaisuuden, autonomian ja tyontekijan omien vahvuuksien vaikutuk-
sia tyontekijan tyokykyyn hé&nen tyduransa aikana. Tutkimuksen tuloksen mu-
kaan nama ominaisuudet, joita aikaisemmin on pidetty tydssa jaksamista tuke-
vina tekijoina, todettiinkin lyhentavan tyduraa aiheuttaen kokemusta tyokyvyn las-
kusta. Naiden tulosten pohjalta tutkijat ovat ehdottaneet idn laajempaa kasitetta

tutkittaessa sen merkitysta koettuun tyokykyyn. (Stuer ym. 2019, 2584-2587.)

3.2 Tyourajohtaminen

Ikdjohtamisen kasitteen tilalle on viime vuosina nousut tyéurajohtaminen. Tata
muutosta vei eteenpain vuonna 2017 voimaan astunut uudistettu Julkisten alojen
elakelaki (81/2016). Tassa muutoksessa otettiin kaytt6on uusi tyburaelake. Tyo-
uraelékkeelle on mahdollisuus p&&sta 63 vuoden idssa, mikali tyontekijalla on
todettu ladketieteellinen tyokyvyn heikentyma ja hanelld on vahintdan 38 vuoden

tyOhistoria raskaassa ja kuluttavassa tyossa.

Saarelma-Thielin (2009, 18-19) mukaan tydura voidaan jakaa viiteen Kriittiseen
siirtymaan, jotka ovat tybelamaan kiinnittyminen, tyduralla siirtyminen ja kehitty-
minen, tyokyvyn muutokset, tyduran haarat seka elékkeelle siirtyminen. Tyoter-
veyslaitoksen mukaan (2019a) tydurassa voidaan erottaa kuusi eri vaihetta, jotka
ovat tydelamaan kiinnittyminen, tydn ja muun elaman yhteensovittaminen, tyoky-
vyn muutokset, tyduran tienhaarat, konkarina tyoyhteisossa ja elakkeelle siirty-
minen. Ty6paikkojen tulee jatkossa kiinnittd& huomiota tyGurien pituuteen. Niita
tulee jatkossa pidentaa ja eheyttaa kaikissa tyouran vaiheissa. (Husman 2013,
17-18.)

TyOuran kriittiset siirtymat ovat niitd vaiheita, joihin ty6nantajan tulee panostaa.

Ne ovat elaman normaalivaiheita ja ne koskevat meitd kaikkia yksilo- ja
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tyoyhteisttasolla ikaan katsomatta. Siirtymat ovat tarkeita valintatilanteita, jotka
avaavat uusia mahdollisuuksia ja oppimistilanteita. Niissa tyénantajan antama
tuki voi helpottaa siirtymasta selviamista ja auttaa onnistumaan eika tyontekija
joudu negatiiviseen kierteeseen, jonka seurauksena on mahdollisuus tyétehon

alenemiseen. (Saarelma-Thiel 2013, 16-17.)

Tyourajohtaminen tarkoittaa henkiloston tyéuran eri vaiheiden ja yksiléllisten ela-
mantilanteiden huomioimista tydssa. Suhde ty6hon tyotd koskevat odotukset
muuttuvat tyéuran ja erilaisten elamantilanteiden takia. Kokemuksen lisdanty-
essa tyontekijan ammatti-identiteetti kehittyy. Tyokyky ja terveys vaihtelevat vuo-
sien kuluessa. Jokaisen yksilollinen elaméntilanne vaikuttaa siihen, kuinka paljon
tyohon on kaytettavissa voimavaroja. (Ervasti 2018, 65; Tyoterveyslaitos 2019c.)
Tyourajohtamisen tavoitteena on tukea tyontekijoiden itseohjautuvuutta ja tyo-
uran hallintaa niin, ettéa tydntekijdn omia tavoitteita pyritddn yhteensovittamaan

tyOpaikan tavoitteisiin (Tyoterveyslaitos 2019c).

Vaestoliiton (2020) mukaan tyéurien tukeminen edellyttdd organisaatiolta muun
muassa toimivia perhevapaajarjestelyja, tydelaman joustomahdollisuuksia ikédan-
tyvia omaisiaan hoitaville tyontekijoille seka eri-ikdisten tyontekijoiden tarpeet ja
yksityiselamé&n vastuut huomioon ottavaa henkilostopolitikkaa. Vaestoliiton mu-
kaan myds nuorten naisten maaraaikaisten tydsuhteiden vahentaminen tukee
tyontekijoiden tyduria. Organisaatioilla on oltava ohjeistus, johon on kirjattu pois-
saolojen ja joustojen ehdot. Ohjeissa on hyva olla myds maininta siitd, mitka jous-
tot ovat palkallisia ja mitkd palkattomia seka onko organisaatiolla mahdollisesti
kaytettavissa muita etuuksia tyduran tukemiseen. (Vaestoliitto 2020.)

Tyo6kyvyn muutosten huomioimisessa tyduran aikana on perinteisesti keskittynyt
tyburan loppupddhédn. Tastd ikajohtaminen on laajentunut kasittamaan myos
muut tyéuran vaiheet, kuten tyduran alun ja keskivaiheen. Laajentunutta nako-
kulmaa paremmin kuvastava tyourajohtaminen tavoittelee tyontekijan vahvistu-
nutta tyéuran hallintaa, itseohjautuvuutta ja omaan ty6hon liittyvaa sisaista moti-
vaatiota. Valmistautuminen oma tyduran hallintaan auttaa selviytymaan onnistu-

neesti tyburan muutoksissa. (Tyoterveyslaitos 2019c.)
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Eri sukupolvien tyéhon ja organisaatioon sitoutumisen ydintekijoita on tutkittu hei-
dan tyburansa ja -elamén eri vaiheissa. Tutkimuksen kohderyhmana olivat laa-
karit, sairaanhoitajat ja edellisten alojen opiskelijat. Tutkimuksessa on sukupolvet
jaettu kolmeen; Y-sukupolveen, X-sukupolveen ja Baby Boomereihin. (Hietamaki
2013, 80-81.) Tutkimuksen mukaan ty6n ja muun elaman yhteensovittamisen oli
tarkeda Y-sukupolvea edustavien laakari- ja sairaanhoitajaopiskelijoiden seka
2000-luvulla valmistuneiden ammattilaisten mielesté. Lahijohdon odotettiin kes-
kustelevan ja sopivan yhdessa tyontekijan kanssa tydvuoroista, -ajoista, paivys-
tyksista, tyon sisallosta ja aikatauluista seka lomien ajankohdista. Varsinkin val-
mistuvat sairaanhoitajat nakivat edella mainittujen asioiden olevat oleellisia teki-
joita mahdollisuutena vaikuttaa tyon ja oman elaman yhteensovittamiseksi. Sa-
maan tulokseen kuin Hietamé&ki ovat tulleet Pyori&, Ojala, Siponen & Saari (2013)

tutkimuksessa, jossa tutkittiin Y-sukupolven tydorientaatiota.

Toisena tyon ja muun eldmén yhteensovittamista edistavana tekijana sairaanhoi-
tajaopiskelijat nostivat esiin henkilostvoimavarojen méaaran ja laadun. He koki-
vat, etta tydpaikkaan, jossa oli riittdmatdn henkiléstomitoitus ja vajetta sijaisista,
ei haluttu hakeutua t6ihin. Niissa tyopaikoissa, joissa ei ole riittava henkildstomi-
toitus, tyontekija joutuu vaihtamaan tydvuoroja ja vapaita poissaolojen paikkaa-
miseksi, jolloin tydn ja muun elaman yhteensovittaminen karsii. Organisaatioon
sitoutumista edesauttoi tyoyksikko, jossa fyysisesti raskasta tyota oli tekemassa

riittdva maara moniammatillista henkilokuntaa. (Hietamaki 2013, 84.)

X-sukupolvilla eli 1990-luvulla valmistuneilla l&a&kareilla ja sairaanhoitajilla per-
heen ja suvun laheisyys nousi ydintekijaksi tyon ja muun elaman yhteensovitta-
misessa. He kokivat suvun mahdollisuudet auttaa lasten hoidossa ja lasten kou-
lun olevan syy pysya nykyisessa tyossaan. Tutkimuksessa Baby Boomereiden
sukupolven (joka koostui 1970—-80-luvuilla valmistuneista laakareista ja sairaan-
hoitajista) kohdalla esiin ei noussut yhté selkeaa tyén ja muun elaman yhteenso-
vittamisen tekijaa. He kokevat, etté lasten koulu ja harrastusmahdollisuudet vai-

kuttavat heidan sitoutumiseensa tyopaikkaan. (Hietamaki 2013, 95-98.)
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3.3 Puheeksi ottaminen johtamisen tydkaluna

Puheeksi ottaminen ja varhainen puuttuminen ovat termeja, jotka kuvaavat tilan-
netta, jossa esimies havaitsee tilanteen omassa tyoyksikossdan muuttuvan huo-
nompaan. Muuttumassa oleva asia voi koskea yksittaista tyontekijaa, tyoyksikkoa
tai tyoyksikoiden valista toimintaa. Puheeksi ottaminen tulee tehda mahdollisim-
man pikaisesti havainnon jalkeen. Tilanteeseen tulee puuttua ennen kuin tilanne
vaikeutuu ja ratkaisun l6ytymisen mahdollisuudet pienenevat. (Valtionkonttori
2007, 8.)

Huolen puheeksi ottaminen kertoo esimiehen valittamisesta tyoyhteisdstaan ja
tyontekijoistéa. Se osoittaa aitoa huolenpitoa ja valittdmisen kulttuuria tydyhtei-
sossa. Oikein ajoitetulla ja toteutetulla varhaisen vaiheen puheeksi otolla esimies
tukee omia tyontekijéitaan ja koko tydyhteis6d. Varhainen puuttuminen nakyy
tyontekijoéiden motivaatiossa tehda tyotaan hyvin ja laadukkaasti. Hyvin tehdysta
tyosta asiakkaat ja potilaat hyotyvét ja se nakyy asiakaspalautteissa. Varhainen
puuttuminen on myds taloudellisesti kannattavaa. Kun esimies puuttuu esiin
nousseeseen huoleen ajoissa, se saattaa olla ratkaistavissa kohtuullisin keinoin.
Ratkaisuilla voidaan vahentd& sairaspoissaoloja ja ennenaikaisia sairaselak-
keelle siirtymisia, jotka ovat organisaatioille erittain kalliita. (Valtionkonttori 2007,
10.)

Esimiehilla on velvollisuus ja oikeus puuttua tyéntekijdiden tydssa selviytymisen
ja jaksamisen ongelmiin. Ongelmiin on puututtava heti kun ne haittaavat tyon
tekemista tai muiden tyontekijoiden hyvinvointia. Ongelmat voivat nakya tyonte-
kijan kayttaytymisen muutoksena tai toiminnoista selviytyméattomyytena. Myds
lisddntyneet poissaolot viestivat ongelmista. Naiden merkkien ilmaantuessa tulee
esimiehen reagoida tilanteeseen. (Vartia, Grondahl, Joki, Lahtinen & Soini 2013,
51; Tyoterveyslaitos 2020b.)

Jotta esimiehet huomaavat muutoksen tyotekijdsséa heidan on oltava lasné ja
osoitettava valittavansa tyoyhteison kaikista jasenista tasapuolisesti. Heidén on
tiedettava tyodyhteison ja yksittaisten tyontekijoiden haasteista, jotta he voivat

puuttua ongelmiin ajoissa. Ongelmiin puuttumisessa auttaa organisaatioissa
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sovitut varhaisen tuen mallit, jotka helpottavat esimiehid ongelmien puheeksi ot-
tamisessa. Puheeksi ottamisella esimies osoittaa kiinnostusta tyontekijoitéa koh-
taan ja on osa varhaista puuttumista asioihin. Kaikkiin tilanteisiin puuttumisen tai
niiden puheeksi ottaminen ei ole aina helppoa. Ty6n ja muun elaman yhteenso-
vittamisen nékdkulmasta tulee eteen my@s tilanteista, joissa tyosta selviytymisen
haasteen aiheuttaa tyontekijan vapaa-ajan toiminta. Naiden tilanteiden puheeksi
otto vaatii hienotunteisuutta ja tahdikkuutta. (Tyoterveyslaitos 2018; Vartia ym.
2013, 53-59.)

Keskustelussa, jossa otetaan havaittu ongelma puheeksi, tulee pyrkia ratkaisu-
keskeiseen dialogiin esimiehen ja tyontekijan valilla. Ratkaisukeskeisyydella voi-
daan tarkoittaa esimerkiksi sita, etta tilanteessa ei etsita syyllista vaan pyritaan
suuntautumaan aktiivisesti tulevaisuuteen myonteisia ratkaisuvaihtoehtoja et-
sien. Dialogissa taas pyritaan siihen, etta keskustelun osapuolet ovat halukkaita
keskustelemaan keskené&an ja keskustelun tuloksena on yhteinen tavoite ja suun-
nitelma tavoitteen saavuttamiseksi. (Jarvinen & Luhtaniemi 2013, 16-19.)

Burman & Aholan (2010) mukaan ratkaisukeskeisesséa dialogissa esiin nousseita
ongelmia tulee tarkastella uusista nakokulmista ja kaantaa ongelmat myonteisiksi
iImi6iksi. Tamén jalkeen ongelmat muunnetaan tavoitteiksi tutkien ja muistellen
tilannetta ennen ongelmia. Tavoitteiden tulee olla realistisia ja yksityiskohtaisia.
Niiden tulee olla saavutettavissa ja mitattavissa sovitulla aikataululla. Tavoittee-
seen edetaan pienin askelien ja huomioidaan pienetkin muutokset ja edistysas-
keleet.

Puheeksi ottamisen tarkoituksena on selvittdd, onko esimiehen havaitsema tai
hanelle tietoon tullut huoli esimerkiksi tyontekijoiden tydssa selviytymisesta tai
jaksamisesta aiheellinen. Tarkoituksena on myds kartoittaa tarvittavat keinot ja
toimenpiteet tyontekijan tydssa selviytymisen tukemiseksi. Puheeksi ottokeskus-
telun tuloksen tulee olla konkreettinen suunnitelma siitd, miten asetettuun tavoit-
teeseen paastadn, miten tilanteessa edetdén ja mitka ovat osallistujien vastuut

tavoitteeseen paasemiseksi. (Tyoterveyslaitos 2018.)
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Esimiehen on valmistauduttava hyvin puheeksi ottotilanteeseen. Puheeksi otta-
miseen on oltava perusteet ja esimiehen on keréattava puheeksi otettavasta asi-
asta konkreettista tietoa tai hanen on varmistettava, ettd hénelle kerrotut asiat
pitavéat paikkansa. Esimiehen tulee selvittaa, onko asia, josta huoli on herannyt
yksittdinen tapahtuma vai onko se ollut toistuvaa ja miten pitkaan tilanne on sel-
laisena kestanyt. Esimiesten on hyva etukateen miettid miten tyontekija vastaan-
ottaa puheeksi otettavan asian ottaa vastaan: kieltaytyyko tyontekija keskustele-
masta asiasta koska han pitaé sita esimiehen puuttumisena asiaan joka hanelle
ei kuulu vai nakeekd han puheeksi oton mahdollisuutena ratkaista ongelmia yh-
dessa. Tama valmistuminen mahdollistaa esimiehen vaihtamaan puheeksi oton
strategiaa ja antaa esimiehelle mahdollisuuden mééaratietoisesti saattaa keskus-
telu tavoitteeseen. (Vartia ym. 2013, 81-82.)

Puheeksi ottokeskustelun alussa tulee tyotekijalle kertoa viela kerran perustelut,
miksi keskustelu pidetéaéan ja mika keskustelun tavoite on. Tyontekijalle annetaan
mahdollisuus kertoa oma nédkemyksensa tilanteeseen ja omat tavoitteet keskus-
telun lopputulokseksi. Keskustelun etenemisesta ja sovituista tavoitteista ja maa-
raajasta, jolloin sovittuihin tavoitteisiin paastaan tulee tehda kirjallinen doku-
mentti. Dokumentti on keskustelun molemmille osapuolille tukena ja muistutuk-
sena tavoitteista, jotka puheeksi otossa sovittiin, ja mitka ovat osapuolten tehta-
vat tavoitteeseen paasemiseksi. Puheeksi ottokeskustelun yhteydessa on hyva
sopia seurantakeskustelun ajankohta. Seurantakeskustelussa tehdaan yhteen-
veto siitd, onko tavoitteisiin padsty ja annetaan palautetta tyontekijalle. (Sinisaari-
Eskelinen ym. 2016, 289; Vartia ym. 2013, 83.)

4 Opinnaytetyon tarkoitus, tavoite ja tehtava

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on parantaa tyéntekijoiden tyon ja muun ela-
man yhteensovittamisen mahdollistumisen kokemusta. Opinnadytetyén tavoit-
teena on vahvistaa esimiesten valmiuksia tyon ja muun elaman yhteensovittami-

seen tyoduran eri vaiheissa kehittdmalla esimiehille malli, jonka avulla pyritdan
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selkiyttamaan, kehittamaan ja lisdamaan esimiesten valmiuksia tyén ja muun ela-

man yhteensovittamiseksi.

Opinnaytetyon tehtava on tuottaa tietoa siita, mitkad tekijat edistavat tai estavat
esimiehid yhteensovittamaan tyontekijoiden ty6ta ja muuta elamaa tyburan eri
vaiheissa. Toisena tehtavana on tyopajoissa saadun tiedon perusteella kehittaa
malli, jonka avulla esimiehet valmistautuvat yhteensovittamaan ty6ta ja muuta

elamaa.

5 Tutkimuksellisen kehittamistoiminnan lahtokohdat

5.1 Tietoperustaa tutkimukselliselle kehittdmistoiminnalle

Tutkimuksellinen kehittdmistoiminta yhdistaa konkreettista kehittdmistoimintaa ja
tutkimusta, jossa tietoa tuotetaan kaytannon toimintaymparistoissa tutkimukselli-
sia periaatteita hyodyntéaen. Tutkimuksen tarkoitus, tavoite ja tehtavat nousevat-
kin konkreettisista toimintaymparistoista tai organisaation rakenteista. Tutkimuk-
sellisen kehittdmistoiminnan tavoitteena on konkreettinen muutos perusteltua tie-
toa tuottamalla. (Toikko & Rantanen 2009, 19-23.)

Toikon & Rantasen (2014, 22-48) mukaan tutkimuksellinen kehittdAmisprosessi
jaetaan viiteen eri vaiheeseen: perusteluun, organisointiin, toteutukseen, levitta-
miseen ja arviointiin. Kehittdmistydn ensimmaisessé vaiheessa eli perusteltaessa
kehittamistoiminnan tarvetta lahtékohtana on joko ongelma- tai uudistamisperus-
teinen kehittdmisen tarve. Kun kehittdamisen lahtokohta on selvilla, seuraavaksi
maaritelladn kehittdmisen tavoitteet. Tavoitteiden tulee olla maaritelty mahdolli-
simman konkreettisesti. Kehittamisen yleistd merkittavyyttd ja ajankohtaisuutta
on hyva pohtia. Kehittamisen merkittavyytta voi lisatd esimerkiksi tieto siitd, etta
organisaation tyontekijat hyotyvat kehittamisesta esimerkiksi parempien tydolo-
jen muodossa. Kun tyontekijoiden tyotyytyvaisyys lisdantyy kehittamistoiminnan
tuloksena, asiakkaat ja potilaat saavat parempilaatuista hoitoa ja palvelua.
(Toikko & Rantanen 2009, 56-57.)
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Kehittamistoiminnan organisointivaineessa kehittdmistoiminnan tavoitteet hyvak-
sytaan ja virallistetaan organisaation johdon taholta, nain kehittaminen saa viral-
lisen luonteen. Tassa vaiheessa yhteistydtahoja informoidaan/tiedotetaan kehit-
tamistoiminnasta ja tarvittaessa kehittamistoimintaa kasitellaan tydyhteisoissa.
Organisointi on siis kaytadnnon toteutuksen suunnittelua ja toteutukseen valmis-
tautumista seka siihen osallistuvien toimijoiden ja toimintaympariston maaritta-
mistd. (Toikko & Rantanen 2009, 58-59; 77-78.) Arolan ja Suhosen (2014, 18)
mukaan organisointivaineessa hahmotetaan myods kehittdmistoiminnan suunni-
telma, tavoitteet, toimijat ja resurssit seka maaritetaan tutkimuskysymykset ja tie-

dontuotannon tavoitteet.

Toteutusvaiheessa kehittamistoimintaa ideoidaan ja kehittamisideat asetetaan
tarkeysjarjestykseen. On tarkeada rajata ja kohdentaa kehittdminen aina yhteen
kehittamisen kohteeseen kerrallaan. Tama takaa kehittamiseen kaytettavien re-
surssien riittdvyyden. Seuraavaksi paastaan aloittamaan konkreettinen toiminta
tai testaaminen, jonka tarkoituksena on tuottaa kehitystulosten kuvaamiseen tar-
vittavaa aineistoa. (Toikko & Rantanen 2009, 59-60.) Toteutusvaiheessa teh-
daan erilaisia kokeiluja ja kaytetddn osallistavia kehittdmismenetelmia seka ke-

rataan tutkimusaineistoa (Arola & Suhonen 2014,18).

Tutkimuksellinen kehittamistoiminta edellyttaa aina jokaisen vaiheen ja tehtavan
dokumentointia. Kerétyn aineiston avulla kehittamisprosessia voidaan suunnata
ja arvioida. Arvioinnilla voidaan kohdentaa, tismentaa tai muuttaa kehittamispro-
sessin kulkua. Kehittamistoiminnan arviointi ohjaa prosessin etenemista. Erityi-
sesti arvioinnissa kiinnitetaan huomiota kehittdmistyon perustelun, organisoinnin
ja toteutuksen onnistumiseen ja kriittiseen analysointiin. Arviointi kulkee koko ke-
hittdmisprosessin ajan sen rinnalla. Kehittdmistoiminnassa arvioidaan myaos tie-
don tuottamisen nakdkulmaa, toimijoiden osallistumista ja osallistamista. (Toikko
& Rantanen 2009, 81-83; Arola & Suhonen 2014, 18).

Kehittdmisprosessissa saatujen tulosten juurruttamiseen ja levittamiseen tarvi-
taan usein uusi suunnitelmallinen prosessi. Levittdmisessd voidaan kayttaa
avuksi tuotteistamista. Tuotteistaminen pitaa siséllaan kehitetyn tuotteen tai pal-

velun hinnan, siséllén ja kohderyhmé&n. Tulosten levittdmista ja juurruttamista



25

voidaan tukea koulutusten, sitouttamisen, osallistamisen ja tydnohjauksen avulla.
(Toikko & Rantanen 2009 62-63, 85—-86.) Arolan ja Suhosen (2014, 18) mukaan
kehittamistoiminnan nakodkulmasta juurruttamista ja levittamista ovat hyvat kay-

tannaot, tuotteet, koulutus ja markkinointi.

Kehittamistoiminta rakentuu useiden eri toimijoiden sitoutumisen ja osallistumi-
sen varaan. Kehittamisessa sovitellaan ndkemyksia ja muodostetaan yhteista
ymmarrysta. Osallistuminen tarkoittaa myos sita, etta kehittdja voi osallistua
konkreettiseen toimintaan yhdessad muiden toimijoiden kanssa. Osallistavassa
kehittamistoiminnassa pyritdan toimijoiden valiseen aitoon dialogiin, jonka tavoit-
teena on selked muutos kehitettavassa asiassa, toimintamallissa tai kaytan-
ndssa. (Toikko & Rantanen 2009, 90-93.) Tassa opinnaytetydssa on kaytetty tut-

kimuksellisen kehittamistyon osallistavaa nakdkulmaa.

Osallistamisella tarkoitetaan kaytannon toimijoiden osallistumista kehittdmiseen.
Tutkimuksellisen kehittamisen I&htokohtana on kehittdmiskohteen tunnistaminen
ja siihen liittyvien tekijéiden ymmartaminen. Kehittamiskohteen tunnistamisen jal-
keen haetaan siihen liittyvaa tietoa. Tietoa haetaan kaytadnnosta seka perehty-
malla tutkittuihin teorioihin ja muuhun asiasta kirjoitettuun tietoon. Keskeistéa on
loytaa nakokulma, josta katsoen tutkimuksellisessa kehittdmistydssa edetaan.
(Toikko & Rantanen 2009, 94-98.)

Toikko ja Rantanen (2009, 94-99) esittelevat nelja eri |ahestymistapaa osallista-
miseen. Johtamistavassa kiinnitetddn huomiota toimijoiden tasavertaisuuteen el
pyritddn matalaan hierarkiaan, hyvaan viestintaan ja tiimien seka johdon vuoro-
vaikutukseen. Erilaisilla organisointitavoilla voidaan edistaa kaikkien kehittamis-
prosessissa mukana olevien toimijoiden osallistumista. Heidan oppimistaan voi-
daan tukea koulutuksen ja tydnohjauksen avulla. Tarkeintéd osallistamisessa on
kuitenkin kayttgjien ja toimijoiden osallistumisen mahdollistaminen itse kehittdmi-
seen ja sen eri vaiheisiin. kehittdmistoiminnan kayttaja- ja toimijalahtbisyytta voi-
daan tukea keraamalla tietoa kayttajilta ja toimijoilta. Kehittdmisprosessissa kay-
tettdvien menetelmien tulisikin olla valittu niin, ettd ne edistavat dialogia ja emo-
tionaalisuutta seka erilaisten intressien avaamista. (Toikko & Rantanen 2009,
94-99.)
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Kehittamisprosessissa kaytetdan monenlaisia menetelmid. Menetelmét ovat ke-
hittdmisprosessin tiedon tuottamisen valineita, jotka auttavat maaritellyn tarkoi-
tuksen ja tavoitteiden saavuttamisessa seka eri toimijoiden nakdkulmien esiin
nostamisessa. Kaytettavat menetelmat tulee valita kehittdmistoiminnan teorian ja
tavoitteiden mukaan, ja niita tulee kayttaa useita rinnakkain. Talldin ne taydenta-
vat toisiaan ja kehittamistyon paatoksen tekoon saadaan lisda varmuutta. Oikein
valitut kehittdmismenetelmat lisaavéat osallistujien osallisuutta ja sitoutumista
sekad edistavat yhteista toimintaa. Ne edistavat myods luovuutta ja innovatiivi-
suutta. (Arola & Suhonen 2014, 19; Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2014, 40.)

5.2 Opinnaytetyon tutkimuksellisen kehittdmistoiminnan toteutus

Kehittamistyon toteutus on kuvattu kuviossa 1. Kehittamistoiminnan vaiheet me-
nevat paallekkain kuten monesti kehittdmistoiminnan kaytannon toteutuksessa
kay. Tassa opinnaytetydssa on mukailtu Toikko & Rantasen (2014, 64-56) esit-
telemaa lineaarista mallia, jonka mukaan voidaan kuvata kehittamistydn etene-

mista.
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Kuvio 1. Opinnaytetyon etenemisprosessi Toikko & Rantasen (2014, 64) mallia
mukaillen.

Opinnaytetyon kohteen valinta aloitettiin marraskuussa 2018, jolloin opinnayte-
tyontekija oli yhteydessa Siun soten tydhyvinvointipaallikkoén mahdollisuudesta
tehdd opinnaytety0 Siun soten toimeksiannosta. Keskustelujen lopputuloksena
kohteeksi tuli tydn ja muun eldaméan yhteensovittaminen tyéuran erivaiheissa Siun
soten esimiesten ndkdkulmasta. Perusteluna kohteen valinnalle oli sen ajankoh-
taisuus. Siun sotessa oli saatu vuoden 2018 Mita sinulle kuuluu -kyselyn tulokset.
Tuloksien mukaan melkein puolet (48,3 %) vastanneista koki, etté ty6 vie liikkaa
aikaa muulta elamaltd. Tahan tulokseen perustuen toimeksiantaja halusi lisda
tietoa esimiesten nakemyksista mahdollistaa tyon ja muun elamén yhteensovit-

tamista Siun soten eri yksikoissa.

Kehittamiskohteen tavoitteen maarittelyvaiheessa kaytiin toimeksiantajan kanssa
keskusteluja, joissa mietittiin ja suunniteltiin kehittdmistoiminnan tavoitetta ja to-
teutusta tarkemmin. Tassa vaiheessa sovittiin, etta tiedonhankinnassa ja kehitta-
misessa hyddynnetdén tyopajoja, jotka pidetddn syksylla 2019. Ne ovat osa esi-
miehille jarjestettyd Sujuva esimiestyd-tybpajat -sarjaa, joita Siun soten HR-yk-
sikkd on jo aikaisemmin jarjestanyt. Suunnitelmana oli pitdd yhteensa seitseman
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tyOpajaa eripuolilla Siun sotea. Tydpajojen tavoitteena oli kerata tietoa esimiehilta
tydn ja muun elaman yhteensovittamista edistavista ja estavista tekijoista tyduran
eri vaiheissa ja yhdessa kehittaa esimiehille tytkalu tydn ja muun elaman yhteen-

sovittamiseen.

Kohteeseen perehtyminen ja rajaaminen aloitettiin kevaan 2019 ja keséan 2019
aikana, jolloin koottiin tietoperustaa perehtymalla tyon ja muun elaman yhteen-
sovittamisen keinoihin kirjallisuuden ja tutkimusten kautta. Samalla alkoi myds
tydpajojen suunnittelu ja menetelmien valinta. Syksyn 2019 tydpajojen osallista-

vaksi menetelmaksi valittiin puolistrukturoitu teemahaastattelu.

Opinnaytetyon toteutusvaiheeseen eli toiminnalliseen osioon osallistuivat Siun
soten lahiesimiehet ja henkiloston edustajat eri palvelualueilta seké henkilostére-
surssiasiantuntijat. Syksylla 2019 tydpajoja pidettiin yhteensa viisi kappaletta, joi-
hin osallistuminen oli vapaaehtoista ja ilmoittautuminen tapahtui Siun sotessa
kaytdssa olevan Onni-koulutusjarjestelman valityksella. Tyopajat pidettiin Lipe-
rissa, Outokummussa, Lieksassa, Kiteelld, llomantsissa ja Joensuussa. Kaksi
suunniteltua tydpajaa peruttiin vahaisen osallistujamaaran takia. Eri puolilla maa-
kuntaa pidetyt tydpajat mahdollistivat sen, etta esimiehet pystyivat osallistumaan

niihin.

Tyo6pajoihin ilmoittautumisen yhteydessa esimiehille kerrottiin tydpajojen olevan
osa ylemméan ammattikorkeakoulun opinnaytety6ta ja tarkoituksena on tydpajo-
jen tuottaman tiedon perusteella kehittaa tyon ja muun eldaméan yhteensovittami-
sen tyokalupakki esimiehille (liite 1). TyOpajoissa saatu aineisto analysoitiin ke-
vaalla 2020. Aineiston analyysin tulosten perustella valittiin tarkempi kehittamis-
ten kohde. Tulosten ja kehitetyn puheeksi ottamisen mallin levittaminen ja jal-

kauttaminen esimiehien tyokaluksi alkaa syksylla 2020.

6 Opinnaytetyon prosessi
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6.1 Toimintaymparisto ja osallistujat

Opinnaytetyon toimeksiantaja on Siun sote eli Pohjois-Karjalan sosiaali- ja ter-
veyspalvelujen kuntayhtyman tyéhyvinvointiyksikkd. Siun soten maantieteellinen
alue kasittaa Pohjois-Karjalan kuntien lisaksi Heindveden kunnan. Organisaa-
tiona Siun sote koostuu eri toimialueista ja yhteisista palveluista. (Siun sote

2019a). Kuviossa 2 kuvataan Siun soten organisaatio.

Valtuusto

Tarkastuslautakunta

Hallitus

Yksilbasioiden W Ympéristéterveyden- Liikelaitoksen
2 Henkildstdjaosto 3 5
jaosto huollon jaosto johtokunta

Toimitusjohtaja

Sisdinen tarkastus |
Toimialueet

I

w Hallintopalvelut 3

s
mf Henkilostopalvelut 3

V.

Terveys- ja e Perhe- ja Ympéristo-
. . 3 i J Ikdihmisten 3 ] ok Pelastuslaitos-

wi Kehittamispalvelut sairaanhoito- sosiaali- terveyden- S

/ palvelut liikelaitos

palvelut palvelut huolto

wmi Talouspalvelut

Yhteiset palvelut

M

o Viestintdpalvelut

\l

Kuvio 2. Siun soten organisaatio (Siun soten www-sivut 2020).

Tyohyvinvointiyksikkd on osa Siun soten henkiléstopalveluja. Siun soten henki-
|6stdstrategian mukaan henkiléstopalveluiden palvelulupaus organisaatiolle ja
kaikille sen toimijoille on se, etta he auttavat kaikkia onnistumaan vahvistamalla
osaamista, tarjoamalla henkilostopalveluiden asiantuntemusta henkiloston ja esi-
miesten kayttoon sekd ennakoimalla tulevaa. Henkilostostrategia on henkilosto-
johtamiseen suunniteltu tyovaline, jonka avulla henkildstbjohtamista suunnataan
kuntayhtyman yhteisen paamaaran toteuttamiseen. Sen lahtékohtana on hyvin-
voiva henkil6sto tuloksellisuuden, tuottavuuden ja laadun aikaansaajan. Henki-
|6stdstrategian ohjaavana visiona on olla Itd&-Suomen vetovoimaisin sote-tyo-
paikka. (Siun sote 2019b.) Kuviossa 3 on esitetty Siun soten henkilostostrategian

ohjaava visio ja toiminnalliset tavoitteet.
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Meilla on

Parhnt

pomot

Kuvio 3. Siun soten henkilostostrategian visio ja toiminnalliset tavoitteet vuosille
2019-2020 (Siun sote 2019b).

Opinnaytetyon varsinaisena kohderyhmana oli Iahiesimiehet, joita Siun soten or-

ganisaatiossa on 356 henkilod. Tassa opinnaytetydssa lahiesimiehiin katsotaan

kuuluvan niin organisaation ylinta-, keski- kuin lahijohtoa edustavat esimiehet.

Jokaiselle tasolle kuuluvalle esimiehelle kuuluu lahiesimiehen tydnjohdolliset teh-

tavat. (Siun sote 2020b). Taulukossa 1 on kuvattu Siun soten henkilostérakenne

vuoden 2019 lopussa.

Taulukko 1. Siun soten henkilostorakenne 31.1.2019 (pois lukien pelastuslaitos)

mukaillen Siun sote 2020.

Henkildston maara Henkiloston maara
LKM %

Ylin johto 27 0,4 %

Keskijohto 68 0,9 %

Lahijohto 261 32%

Tyontekija 7 079 92,2 %

Kaikki yhteensa 7 435 100 %
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Tahan opinnaytetyoprosessiin osallistui esimiehia, jotka edustivat organisaation-
keski- ja lahijohtoa. Esimiesten liséksi prosessiin osallistui tydntekijéiden edusta-

jia.

6.2 TyOpajat tydn ja muun eldman yhteensovittamisen edistavista ja es-

tavista tekijoista

Haastattelu on tiedonhankinnan perusmuoto, joka soveltuu monenlaisiin tarkoi-
tuksiin ja sitéa voidaan kayttaa useissa erilaisissa tilanteissa. Haastattelun avulla
saadaan tietoa valitun kohderyhman osaamisesta, kasityksista ja toimintamal-
leista. Haastattelun yhteydessa voi myos havainnoida osallistujien suhtautumista
kasiteltaviin asioihin ja heidan tapaansa arvottaa ja ymmartaa kokonaisuuksia.
(Hirsjarvi & Hurme 2008, 11-12; Hirsjarvi, Remes & Saravaara 2009, 204-210;
Tuomi & Sarajarvi 2018, 87—90.) Osallistuneiden esimiesten kasitykset tekijoista,
jotka edistavat tai estavat tyon ja muun eldmén yhteensovittamista kerattiin osal-

listavan ryhmahaastattelun ja havainnoinnin keinoin.

Ryhmahaastattelun etuna on se, ettéd samalla kertaa saadaan tietoa usealta hen-
kilolta. Talla haastattelumuodolla on niin myonteisia kuin kielteisiakin puolia. Ryh-
massa tapahtuva haastattelu vahvistaa osallistujien yhteistéa nakemysta ja tarvit-
taessa korjaa asioiden vaarinymmarryksia. Haasteena ryhmahaastattelussa
saattaa olla osallistujien pelko kasitella negatiivisia asioita, tai ryhmé&an osallistuu
dominoivasti kayttaytyva henkilo, joka pyrkii maaradmaan keskustelun suuntaa
(Hirsjarvi, Remes & Saravaara 2009, 210-212.)

Ryhmahaastattelun pohjaksi valittiin mukautettu puolistrukturoitu teemahaastat-
telu. Puolistrukturoidussa teemahaastattelussa kysymykset kohdennetaan tiettyi-
hin teemoihin, mutta kysymysten tarkka muoto ja jarjestys puuttuu. Eteneminen
tapahtuu tiettyjen keskeisten teemojen varassa ja nain saadaan osallistujien mie-
lipiteet kuuluviin. Talle menetelmalle on tyypillistd, etta haastattelun nakékulma
on kaikille sama, mutta muuten menetelma antaa toteutukselle vapauksia. (Hirs-
jarvi & Hurme 2008, 46-47.)
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Teemahaastattelun toteutusta ei voi tehda ilman selkeda suuntaa ja tavoitetta.
Haastattelu esitetyilla kysymyksilla on saatava merkityksellisia vastauksia tutki-
muksen tarkoitukseen ja tavoitteisiin. Etukateen suunniteltujen teemat on pohjau-
duttava tutkimuksen viitekehykseen tai siihen, mita tutkittavasta ilmitsta tai asi-
asta jo etukateen tiedetdan. Puolistrukturoidun teemahaastattelun hyvana puo-
lena on se, etta siind voidaan esittda tarkentavia ja syventavia kysymyksia haas-

tatteluun osallistuvien vastausten perusteella. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 87-88.)

Havainnointi aineiston keruumenetelmana on yksi tutkimuksellinen perusmene-
telma. Silla tarkoitetaan systemaattista tietojen keraamista ja tieteelliseen toimin-
taan suuntautuvaa toimintaa, jossa keskitytaan kasiteltavaan aiheeseen tarkem-
min kuin normaalitilanteessa. Havainnointi on hyva tapa saada tietoa erilaisissa
vuorovaikutustilanteissa. Havainnoissa kiinnitetdan huomiota esimerkiksi henki-
l6iden valiseen viestintdan ja siihen reagointiin ilmeilla, eleilla tai asennoilla. Ai-
neiston kerddminen havainnoimalla on oltava suunnitelmallista. Suunnitelmalli-
suudella tarkoitetaan sita, etta on etukateen mietitty mitd havainnoidaan, miten
havainnoidaan ja mihin kiinnitetddn huomiota. (Paalumaki & Vahamaki 2020,
131-134.)

Havainnointi tyopajoissa perustui Tyoterveyslaitoksen (2019b) julkaisemaan 10
parasta keinoa tyon ja muun elaman yhteensovittamisen helpottamiseksi tydpai-
koilla materiaaliin. Havainnoinnissa kiinnitettiin huomiota siihen, mitk& olivat esi-
miesten esille tuomat keinot, jotka esimiesten mielesta edistivét ja tai estivat tyén
ja muun elaman yhteensovittamista ja kuinka usein kyseiset keinot mainittiin
haastattelun yhteydessa. Tyduran havainnoinnissa kaytettiin Saarelma-Thielin
(2009) kriittisten siirtymien ja Tyoterveyslaitoksen (2019a) tyduramallin pohjalta
mukailtua mallia. Havainnointi perustui maariin, eli mita erilaisia siirtymia tai ty6-
uranvaiheita esimiehet toivat keskustelussa esiin ja kuinka usein ne esiintyivat.
Tata tietoa hyédynnettiin aineiston tulkinnassa ja johtopaatoksissa siina, mita ai-

neiston analyysin jalkeen lahdetaan kehittdméaan.

Keskusteluja ei nauhoitettu, mutta aineiston kokoon saamisessa erittdin suurena

apuna oli tradenomiharjoittelija, joka toimi tydpajoissa dokumentoijana. Pelkilla
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opinnaytetydntekijan muistiinpanoilla ja havainnoilla nain laajan aineiston kokoa-

minen olisi ollut mahdotonta.

Tyopajalla (Workshop) tarkoitetaan tapaamista, seminaaria tai tapahtumaa, jossa
osallistujat saatetaan yhteistoimintaan erilaisin vuorovaikutuksellisin menetelmin
ja vélinein. Paapaino on mielipiteiden, tietojen, ajatusten, ideoiden ja nakemysten
vaihdossa toimien ja keskustellen. (Salonen, Eloranta, Hautala & Kinos 2017.)
Puolistrukturoitu teemahaastattelu ja havainnointi toteutettiin Siun soten esimie-

hille suunnatuissa tydpajoissa.

Sujuva esimiesty0 -pajoihin ilmoittautuneet esimiehet saivat noin kolme paivaa
ennen tybpajan ajankohtaa teemahaastattelussa kaytettavat teemat etukateen
pohdittavavaksi. Teemat toimitettiin osallistujille sdhkdpostitse saatekirjeen kera
(lite 2). Tybpajojen alussa opinnaytetyon tyontekija esitteli tyon tarkoituksen ja
tavoitteen sek& kavi lapi luottamuksellisuuden nakokulman opinnaytetyossa. Ta-
man jalkeen pidettiin lyhyt kuulumiskierros ja samalla esittaydyttiin.

Seuraavaksi pidettiin lyhyt alustus tyon ja muun elaman yhteensovittamisesta
sen haasteista ja hyodyista seka avattiin kasitetta tyoura. Tyopajojen alussa esi-
miehilta haluttiin saada tietoa, miten hyvin he tuntevat Siun sotessa kayttssa ole-
vat toimintatavat ja kaytannot tyon ja muun elaman yhteensovittamiseksi. Tassa
apuna kaytetiin onnistumisen janaa. Janan asteikko on 1-10, jossa arvo 1 tar-
koittaa, ettei esimies tunne ollenkaan Siun soten toimintatapoja ja kaytantoja ja
arvo 10 tarkoittaa, ettd toimintatavat ja kaytannot ovat taysin tuttuja. Tybpajoissa
mukana olleiden esimiesten vastausten keskiarvo oli jana-asteikolla 2-3, eli esi-
miehet kokivat tuntevansa kayttssa olevia toimintatapoja ja kaytantoja erittain
huonosti. Janatehtavan jalkeen kaytiin lapi tutkitun tiedon kautta saatuja tyon ja

muun elaman yhteensovittamisen toimintamalleja ja kaytantoja.

Seuraavaksi tydpajoissa kaytiin teemahaastattelun avulla 1api valittuja teemoja.
Jokaisessa tyOpajassa opinnaytetyon tekija piti huolen siita, kaikki osallistujat
vastasivat haastattelun teemoihin, vaikka puhumisjarjestys oli vapaa. Valilla kes-
kustelu jouduttiin palauttamaan takaisin aiheeseen sen syrjaydytta sivuun. Kes-

kustelun aikana huomioita tuli muihinkin aiheen teemoihin kuin juuri silla hetkella
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kasittelyssa olevaan teemaan. Kaikissa tyOpajoissa esitettiin samat kysymykset
melkein samassa jarjestyksessa, liséksi tarvittaessa esitettiin tarkentavia kysy-
myksia aiheisiin liittyen. Kaikissa tyOpajoissa syntyi runsaasti keskustelua, joten
tarkentavia selityksia tai lisakysymyksia tarvittiin harvoin. Naiden keskustelujen
pohjalta keskustelumuistiinpanoista syntyi runsaasti materiaalia ja kun tahan ai-
neistoon viela liséttiin havainnoimalla tehty maarallinen aineisto, niin analysoita-

vaa aineistoa oli paljon.

Haastattelun lopuksi esimiehilta haluttiin saada tietoa, kuinka hyvin he ovat on-
nistuneet yhteensovittamaan tyontekijoiden ty6ta ja muuta elamaan omassa yk-
sikdssaan Tassa apuna kaytetiin jo aikaisemmin kaytettya onnistumisen janaa.
Nyt janan asteikolla 1 tarkoittaa, ettei esimies ole onnistunut tyontekijoiden tyon
ja muun elaman yhteensovittamisessa yksikossaan ja arvo 10 tarkoittaa, etta esi-
miehet ovat onnistuneet tyon ja muun elaman yhteensovittamisessa. Talla kertaa
esimiehet asettuivat janalla kohtaan 8-9, eli he kokivat onnistuneensa ty6n ja
muun elaman yhteensovittamisessa omissa yksikoissaan hyvin. Tydpajojen lo-
puksi kaytiin viela arviointikeskustelu tydpajan onnistumisesta ja sisallosta seka

vastaavienlaisten tydpajojen tarpeellisuudesta jatkossa.

TyOpajat kestivat ajallisesti kolme tuntia, josta suurin osa kaytetiin teemahaastat-
teluun. Kaikkiin kuuteen ty6pajaan osallistui opinnaytety6tekijan lisaksi aiemmin
mainittu tradenomiharjoittelija, joka toimi ryhméahaastatteluiden kirjaajana opin-
naytetyontekijan lisaksi. Lisaksi kolmeen tydpajaan osallistui tydhyvinvointip&al-
likkd. Esimiehia tyopajatytskentelyyn osallistui kolmekymmenta.

6.3 TyOpajoissa tuotetun tiedon analyysi

Tybpajoissa keratyn aineiston analysointiin kaytettiin laadullista sisallénanalyy-
sid. Talla menetelmalla saatu aineisto dokumentoidaan systemaattisesti ja objek-
tiivisesti silihen muotoon, etté siitd voidaan tehda johtopaatoksia. Sisallonanalyy-
silla aineisto jarjestetaan tiiviiseen ja selked&n muotoon kadottamatta kuitenkaan

sen sisdltamaa informaatiota. Analyysin tarkoituksena on tutkittavan asian tai
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ilmién informaatioarvon lisddminen kuvailemalla, tulkitsemalla ja ymmartamalla
sitd. (Juuti & Puusa 2020, 143; Tuomi & Sarajarvi 2018, 117, 121-122.)

Sisalléonanalyysissa tutkijan on tehtdva vahva paatos siita, mika aineistossa on
kiinnostavaa. Paatoksen jalkeen aineisto kaydaan huolellisesti lapi ja siihen mer-
kitaan ne kohdat, jotka sisaltyvat kiinnostavaksi luokiteltavaa aineistoa aiheeseen
liittyen. Aineistosta poistetaan kaikki muu ja jaljelle jaa ainoastaan kiinnostaviksi
paatetyt asiat. Kiinnostavat asiat luokitellaan, teemoitellaan tai tyypitella&n. Luo-
kittelussa yhdistyy tutkijan tutkittavaan tai kehitettavaan asiaan liittyva kirjallisuus-
teen perehtyminen. Aikaisemmin tutkittu tieto ja kirjallisuus ohjaavat toisin sa-
noen saadun aineiston luokittelua kategorioihin. (Juuti & Puusa 2020, 143; Tuo-
men & Sarajarvi 2018, 104-106.)

Aineisto, joka on saatu havainnoimalla ja haastattelemalla, kasitellaan usein luo-
kittelemalla eli teemoittelemalla. Tama tarkoittaa aineiston ryhmittelemista kate-
gorioihin samankaltaisuuden mukaan. Yhdistelyn tarkoituksena on loytaa luok-
kien valilla olevia sddnndnmukaisuuksia tai samankaltaisuuksia. Samaa tarkoit-
tavat tai samanlaiset ilmaisut yhdistetdan samaan kategoriaan ja ne nimetaan
esimerkiksi tutkittavan tai kehitettadvan ilmion ominaisuuden mukaan. Tata yhdis-
telya jatketaan niin kauan kuin se on aineiston puolesta mahdollista. Lopuksi ai-
neisto yhdistetdan kaikkia ilmaisuja kuvaaviksi luokiksi, jotka auttavat vastaa-
maan tutkimuskysymykseen. Taman jalkeen analyysista kirjoitetaan yhteenveto,
jossa pyritdan tulkitsemaan ja selittamaan esiin nousseita merkityksia, joiden
avulla pystytddn vastamaan asetettuihin tavoitteisiin. (Juuti & Puusa 2020, 152—
155.)

Tassa opinnaytetydssa aineisto saatiin puolistrukturoidun teemahaastattelun ja
havainnoinnin avulla. Taman menetelman valinnalla pyrittiin siihen, etta jo tydpa-
joissa saataisiin rajattua saatavaa aineistoa. Kaikkea ei voi kuitenkaan tutkia ja
opinnaytetydn tyontekijan on rajattava tarkkaan se mita opinnéytetydssa halu-
taan. Rajaamisella saadaan nékyviin ne kiinnostavat asiat, jotka nakyvat opin-
naytetyon tarkoituksessa ja tehtavassa. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 116). Tassa
opinnaytetydssa aineistojen kiinnostaviksi asioiksi paatettiin ne asiat, jotka edes-

auttoivat tyokalun rakentamista. Opinnadytety6n aineisto muodostui kahdella eri
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aineistonkeruumenetelmalla. Aineistoa kerattiin puolistrukturoidulla teemahaas-

tattelulla ja havainnoimalla. Haastattelut ja havainnot dokumentoitiin.

Aineiston analysointi aloitettiin tutustumalla tradenomiopiskelijan tekemiin muis-
tiinpanoihin yksittaisista tyopajoista lukemalla ne |api useampaan kertaan. Ta-
man jalkeen kaikkien tydpajojen muistiinpanot yhdistettiin yhdeksi kokonaisuu-
deksi Word-asiakirjaan. Tasta kokonaisuudesta alettiin merkita vareilla teemojen
sisélla aihealueita, jotka esiintyivat toistuvasti muistiinpanoissa. Tassa vaiheessa

my0s karsittiin pois se aineisto, joka ei vastannut opinnaytetydn tehtavaan.

Seuraavaksi aloitettiin aineiston ryhmittely samankaltaisiin asiakokonaisuuksiin.
Tassé vaiheessa varikoodatut ilmaukset siirrettiin taulukkomuotoon Word-doku-
menttiin. Nain saatiin luokiteltua alakategoriat. Tata samaa tarkoittavien alakate-
gorioiden yhdistamista jatkettiin niin pitkaan, etta saatiin aikaan selkeat ylakate-
goriat. Lopuksi ne yhdistettiin kaikkia ilmaisuja kuvaaviksi p&aluokiksi. Taulu-
kossa 2 on esimerkki tydn ja muun elaman yhteensovittamista edistavien tekijoi-

den luokittelusta analyysivaiheessa.
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Taulukko 2. Tyon ja muun elaman yhteensovittamisen edistavien tekijoiden luo-
kittelua
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Aineisto kasiteltiin teemoittain samalla tavalla kuin aikaisemin on kuvattu. Sama-
laiset taulukot luotiin kaikista teemoista. Luokiteltu aineisto kaytiin lapi toimeksi-
antajan edustajan kanssa ja keskustelun perusteella joitakin p&&aluokkien kasit-
teitd muutettiin kuvaavimmiksi.

6.4 Kehittdmistehtavan toteutus tybpajoissa

Kehittdmistoimintaa jatkettiin tydpajojen tulosten analysoinnin jalkeen. Tulokset
esiteltin toimeksiantajan edustajalle kahteen otteeseen maaliskuussa 2020.

Naissa tapaamisissa mietittiin yhdessd, miten kehittdmista jatketaan saatujen
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tulosten perusteella. Opinnaytetytn toisena tavoitteena on saadun tiedon perus-
teella kehittaa tyon ja muun elaman yhteensovittamiseen tyokalu, jonka avulla
esimiehet mahdollistavat tydn ja muun elaméan yhteensovittamista tyouran erivai-

heissa.

Naiden tapaamisten pohdintojen perusteella paatettiin lahtea kehittdmaan lahi-
johtamisen kayttoon puheeksi ottamisen tytkalua. Lahtokohtana kehittamiselle
oli, ettd ei pyritd kokonaan uuteen puheeksi ottamisen malliin, vaan pyritaan I6y-
tamaan jo valmis puheeksi ottamisen malli, jonka kehitetd&n ja muokataan tyon

ja muun elamén yhteensovittamisen puheeksi ottamiseen.

Kehittaminen alkoi perehtymalla erilaisiin puheeksi ottamisen malleihin teorian
perusteella. Tiedonhakua puheeksi ottamisen malleista tehtiin sekd suomalai-
sista etta kansainvalisista tietokannoista. Erilaisiin malleihin tutustumisen jalkeen
paatettiin muokata sisalloltaéan Better-mallia, jonka on kehittanyt Mick (2007). Ky-
seinen malli on kehitetty tyokaluksi seksuaalisuuden puheeksi ottamiseen. (Sini-
saari-Eskelinen, Jouhki, Tervo & Vaisala 2016, 288; Mick 2007, 673; Mick,
Hughes & Cohen 2004, 85-86.)

Mickin malli muodostuu kuudesta eri vaiheesta. Ensimmaisessé vaiheessa (Bring
up to topic) eli asian puheeksi ottamisessa luodaan otollinen ilmapiiri asian esille
ottamiseen. Toisessa vaiheessa (Explain) kerrotaan, miksi asiaa pidetdan tar-
kedna ja annetaan asianosaiselle mahdollisuus kertoa oma nakemys asiasta.
Kolmannessa vaiheessa (Tell) kasitellaan asianosaisen esille tuomia asioita ja
mietitd&n niihin ratkaisumalleja. Tassa vaiheessa asianosaiselle kerrotaan ne
asiat, jotka halutaan selvittda ja joihin tarvitaan apua muilta. Neljdnnessa vai-
heessa (Timing) suunnitellaan molempien asianosaisten nakdkulmat huomioiva
asian kasittelyn aikajana. Viidennessa vaiheessa (Educate) kaydaan lapi jatko-
tydskentelyn vaihtoehdot ja viimeisessa eli kuudennessa vaiheessa (Record) kir-
jataan puheeksi otto ja siina esille tulleet asiat. (Sinisaari-Eskelinen ym. 2016,
288; Mick 2007, 673; Mick ym. 2004, 85-86.)

Taman opinnadytetyon kehittamistoiminnassa haluttin muokata oma sovellus

Mickin (2007) kehittdmastd puheeksi ottamisen mallista. Ensimmaisené
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kehittamistehtadvana uudelleen nimettiin Mickin mallin kuusi vaihetta helpotta-
maan esimiehen valmistautumista tyon ja muun eldmén yhteensovittamisen pu-

heeksi ottamiseen.

Tyo6n ja muun elaman yhteensovittamisen puheeksi ottamisen mallin vaiheet ni-
mettiin seuraavasti;
1. Asian esille ottamisen valmistelu
Puheeksi ottaminen
Ratkaisukeskeinen dialogi
Tybnantajan vaihtoehdot

Ratkaisujen aikataulutus

o 00k w0 N

Muistion kirjaaminen.

Puheeksi ottamisen vaiheita ja sisaltéa kehitettiin yhdessa kahdessa erillisessa
tyOpajassa, jotka pidettiin huhtikuussa. Huhtikuussa 2020 vallinneen poikkeusti-
lan takia tybpajat pidettin Teamsin valityksella valikoidulle osallistujaryhmalle.
Kutsuja (liite 3) tyopajatytskentelyyn lahetettiin yhteensa 20 kappaletta ja ne
osoitettiin henkilostéresurssiyksikon edustajille, lahiesimiehille ja tydntekijoiden

edustajille.

Kahteen tydpajaan osallistui yhteenséa 20 henkilda ja tyopajat kestivat puolitoista
tuntia kerrallaan. Tydpajan alussa esiteltiin syksylla 2019 pidettyjen tydpajojen
tiedontuotannon analyysi, jonka jalkeen l&hdettiin kdymaan lapi puheeksi ottami-
sen mallia. T&h&n yhteiseen kehittdmiseen oli varattu aikaa 45 minuuttia. Tassa
ajassa tyOopajaan osallistuvat tyostivat puheeksi ottamisen eri vaiheiden sisaltoa.
esille nousi useita asioita, jotka eivat suoraan liittyneet puheeksi ottamisen vai-
heisiin vaan olivat yleisid huomioita tallaisen tilanteen lapikayntiin. Myos niita asi-

oista tarkeimpia on kirjattu myohemmin esiteltyyn mallin (liite 9).

Toimintamallin kehittamiseen kaytettiin tydpajoissa sovellettua aivoriihitydésken-
telya. Aivoriihi on ongelmanratkaisun menetelma, jonka tavoitteena on kehittaa
suuri maaré luovia ideoita huomioiden kaikkien ryhmén jasenten osallistuminen
(Innokyla 2019).
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Ty6pajoissa nousi esiin erilaiset tilanteet tydn ja muun elaman haasteiden pu-
heeksi ottamisessa. Nama tilanteet voivat tulla yllatyksena, eikd esimiehilla ole
mahdollisuutta valmistautua tilanteeseen etukateen. Naihin tilanteisiin voi tor-
mata myos arkeen liittyvassa, toistuvassa vuorovaikutustilanteessa esimiehen ja

tyontekijan valilla.

7 Opinnaytetyon tulokset ja tuotos

7.1 TyOn ja muun elaméan yhteensovittamista edistavat tekijat
Ty6pajoista saadun tiedon analysointi tuotti tydn ja muun elaman yhteensovitta-

mista edistavissa tekijoissa kaksi paaluokkaa. Nama paaluokat olivat resurssi-

suunnittelu ja lahijohtaminen (kuvio 4).

Tydn ja muun elaman yhteensovittamista edistavit tekijat

Resurssisuunnittelu Lahijohtaminen

Kuvio 4. Ty6n ja muun elaméan yhteensovittamista edistavien tekijoiden ylaluokat.

Ty6n ja muun eldman yhteensovittamista edistavien tekijoiden luokittelu on liit-
teessa 4. Analyysin tulokset resurssisuunnittelun osalta koostuivat kolmesta yla-
luokasta, jotka olivat tydvuorosuunnittelu, lomasuunnittelu ja tydaikajoustot (kuvio

5). Alakategorioita oli yhteensa 8 (liite 4).
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Resurssisuunnittelu

Tydvuorosuunnitielu Vuosilomasuunnittelu Tyoaikajoustot

Kuvio 5. Resurssisuunnittelun ylakategoriat.

Tyovuorosuunnittelu oli tydpajoihin osallistuneiden esimiesten mielesta suurin
tyon ja muun elaman yhteensovittamista edistava tekija. Tydvuorosuunnittelussa
edistdvana tekijana tyopajoihin osallistuneet esimiehet nakevat Siun sotessa
edelleen osittain kaytéssa olevan yhteiséllisen tydvuorosuunnittelun. Yhteisolli-
sessa tybvuorosuunnittelussa tyontekijoilla on hyvat mahdollisuudet vaikuttaa
omiin tyévuoroihin. Tutkimuksessa on todettu, jos pystyy vaikuttamaan omien
tydvuorojensa suunnitteluun, on tyon ja muun elaman yhteensovittaminen hel-
pompaa. Yhteisodllisella tydvuorosuunnittelulla voidaan myds vahentaa lyhyita
poissaoloja tydsta. (Harma, Karhula, Ropponen, Koskinen, Turunen, Ojajarvi,
Vanttola, Puttonen, Hakola, Oksanen & Kivimaki 2016, 67—-68.)

Vuorotyota tekevissa yksikdissa esimiehet kokivat, ettd kun he tuntevat tydnteki-
jansé, niin vuorosuunnittelulla voidaan vaikuttaa tyontekijoiden tydssajaksami-
seen seka tyon ja muun elaméan yhteensovittamiseen. Tyévuorosuunnittelulla esi-
miesten on mahdollista helpottaa tyon ja perhe-elaman yhteensovittamista myds
akillisesti ilmenevissa, lyhyissd muutostilanteissa. Mikéli perheen molemmat van-

hemmat tekevét vuoroty6ta, vuorojen suunnittelun merkitys korostuu.

Kiinteana osana tydvuorosuunnittelua esimiehet pitdd myds yksikon lomien suun-
nittelua. Kun lomien pitaminen mahdollistetaan yksilollisesti, lisatdan myos tyon-
tekijoiden tyon ja muun elaman yhteensovittamisen kokemusta. Tyévuorosuun-
nittelulla koettiin olevan merkitystd myos tyontekijoiden tybsséd pysymiseen ja

saatavuuteen varsinkin niilla alueilla, joilla tydntekijoista on pula.

Tyo6aikajoustoista esimiehet kayttavat osa-aikatyota ja harkinnan varaisia mah-
dollisuuksia joustaa tyfajoissa ja vapaapaivissa. Mahdollisuutta osa-aikatyohon
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kaytetaan erilaisissa tyontekijan tyokykyyn ja sen rajoitteisiin liittyvissa tilanteissa
tai perhesyiden vaatiessa sita. Esimiehet toivat esille osa-aikatyén antamisen
eraanlaisena pakkona, jos uhkana on tyontekijan jadminen esimerkiksi sairaslo-
malle. Palkattomilla vapaapaivilla ja saldovapailla mahdollistetaan tyon ja muun
elaman yhteensovittamista, kun niistd sovitaan ty®vuolistojen suunnitteluvai-
heessa. Esimiehet myds ohjaavat opiskelevia tyontekij6itd ottamaan opintova-
paata ja nain mahdollistamaan muun elaméan ja opiskelun yhdistamisen ilman

tydssakaynnin velvoitetta.

Toiseksi paaluokaksi tyon ja muun elaman yhteensovittamista edistavissa teki-
joissd nousee lahijohtaminen. Lahijohtamisen ylakategorioita ovat paivittainen
johtaminen, tydyhteisdn toimivuus, viestinta ja organisaatiotason tarjoama apu

(kuvio 6). Alakategorioita lahijohtamisen alle muodostui 10 (liite 4).

Lahijohtaminen

Pdivittainen Tyoyhteisdn o Organisaatio-
johtaminen toimivuus Lz

tason apu

Kuvio 6. Lahijohtamisen ylakategoriat.

Tyon ja muun elaman yhteensovittamisen edistamisessa lahijohtamisella tarkoi-
tetaan sitd, miten esimiehet ovat saaneet luotua tydyhteison luottamuksellisen
ilmapiirin omalla johtamisellaan sek& viestinnan ja oman esimerkin avulla. Hy-
vassa lahijohtamisessa esimies tuntee oman tydyksikon mahdollisuudet ja rajoit-
teet. Nain han pystyy esimerkiksi suunnittelemaan ja mahdollistamaan tyon raa-
taldimista tyontekijoiden tarpeen mukaan vaarantamatta kuitenkaan tyoyksikon

osaamisen tasoa.

Esimiesten mielestd myds tyoyhteison toimivuudella on iso merkitys tyon ja muun

elaman yhteensovittamiseen. Tyoyhteisén toimivuuden léahtékohtana on
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tyontekijoiden yhteinen ymmarrys siitd, miten yksikkd toimii ja mitka ovat toimin-
nan perusedellytykset. Tama mahdollistaa myods tyon ja muun eldamén yhteenso-
vittamisen esimerkiksi tyokykyasioissa, kun pystytaan avoimesti tuomaan esille
se, miksi joku tyontekijoista tekee osa-aikaty6ta tai lyhennettya tybaikaa. Yhtei-
nen paamaara ja toisten tukeminen tydéssa mahdollistavat kaikkien ty6ssa jaksa-

misen.

Osaaminen nostetaan yhdeksi tekijaksi tydyhteison toimivuuden ndkokulmasta.
Osaaminen tulee olla riittavan laaja kaikilla tyontekijéilla ja kun osaaminen on hy-
valla tasolla, se mahdollistaa yksikkojen vélisen yhteistyon tekemisen. Esimiehilla
on mahdollisuus lainata tyontekijoita toiseen yksikkdon yksikon tilanteen niin sal-
liessa. Talla niin kutsutulla lainavuorosysteemilla voidaan helpottaa tyon ja muun

elaman yhteensovittamista akillisissa tilanteissa.

Edella mainitut asiat vaativat avointa ja rehellista viestintdd koko tydyhteison
kanssa. Esimiehet tuovat esille viestinnan tarkeimmaksi tekijaksi avoimuuden ja
ennakkoluulottomuuden. Talla he tarkoittavat, ettd tyoyhteisossa tulee keskus-
tella avoimesti vaikeatkin asiat. Yksikon taloudellisen tilanteen haasteet ovat yksi
tekija, josta yksikossa tulee viestia ja keskustella avoimesti. Kun kaikilla on talou-
dellinen tilanne tiedossa, on tydntekijoiden helpompi hyvaksya ne tilanteen,

joissa tyota tehdaan vajaalla miehitykselld, potilaiden maaran sen salliessa.

Tyon ja muun eldamén yhteensovittamista edistaa esimiesten mielesta mahdolli-
suus tyonkiertoon. Siun sotessa on mahdollistettu omaehtoinen tydnkierto, joka
on tarkoitettu kuntayhtyman vakinaisille tydntekijdille. Se ei kuitenkaan ole sub-
jektiivinen oikeus, siitd on aina keskusteltava esimiehen kanssa. (Siun sote
2017). Myds mahdollisuus tehda lyhytaikaisesti esimerkiksi pelkastaan aamuvuo-
roa kolmivuorotydn sijaan mahdollistaa tydn ja muun elaman yhteensovittamista

Siun sotessa.
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7.2 TyoOn ja muun eldaman yhteensovittamista estavat tekijat

Ty6pajoista saadun tiedon analysointi tydn ja muun elamén yhteensovittamista
estavista tekijoista nostaa esiin kolme paaluokkaa. Nama paaluokat ovat resurs-
sisuunnittelu, tyontekijaan liittyvat tekijat ja organisaatioon liittyvat tekijat (kuvio
7).

Ty6n ja muun eldman yhteensovittamista estévat tekijat

Resurssisuunnittelu Tyontekijdan liittyvat Organisaatioon
tekijat liittyvat tekijat

Kuvio 7. Estavien tekijéiden paaluokat.

Aineiston analyysin perusteella suurimpana estavana tekijané esimiesten mie-
lesta ja on resurssisuunnittelu (lite 5). Resurssisuunnittelun ylakategorioiksi nou-
sevat toiminnallinen tydvuorosuunnittelu ja sijaisten saatavuus (kuvio 8). Alaka-
tegorioita nailla kahdella ylakategorialla on yhteensa yksitoista kappaletta (liite
5).

Resurssisuunnittelu

a

Toiminnallinen

- : Sijaisten saatavuus
ty dvuorosuunnittelu

Kuvio 8. Resurssisuunnittelun ylaluokat.

Resurssisuunnittelussa tyon ja muun elaman yhteensovittamista estavissa teki-
joissa esimiehet toivat esiin  toimintalahtdisen tydvuorosuunnittelun.
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Toiminnallisessa tydvuorosuunnittelussa yksikoiden tyévuorosuunnittelu on siir-
tynyt tai on siirtymassa esimiehilta erillisille resurssisuunnittelijoille, jotka ovat
henkilostoresurssiyksikon tyontekijoitd. TyOpajojen ajankohtana toimintalahtoi-
nen tydvuorosuunnittelu on osassa osallistujien yksikoista jo kaytdssa, ja osalla
se on viela suunnitteluvaiheessa. Toimintalahtdinen tydvuorosuunnittelu on tu-
lossa koko Siun soten ymparivuorokautisten yksikdiden kayttéon vuoden 2020
aikana. (Siun sote 2019b, 6.)

Esimiehet kokevat taman uuden tydvuorojen suunnittelumallin heikentavan hei-
dan mahdollisuuttaan vaikuttaa tyontekijéiden tyon ja muun eldméan yhteensovit-
tamiseen. Esimiehet kokevat, ettd tyévuorosuunnitelman muuttaminen &akillisesti
muuttuvissa tilanteissa on vaikeaa. Vaikeuksia aiheuttaa erityisesti tyovuoro-
suunnitteluohjelman kankeus erilaisten tyokykyyn liittyvien rajoitusten huomioimi-
seen. tyovuorotoiveiden rajoitettu maara ei myodskaan mahdollista yksilollisia

vaihtoehtoja.

Esimiehet toivat esille kokemuksen siita, ettéa toiminnallinen tyévuorosuunnittelu
on ylhaalta pain kaskemista. Tama kokemus nousee siitd, ettd jo ennen toimin-
nallista tydbvuorosuunnittelua on tehty yhteisty6té eri yksikdiden valilla ja mietitty,
kuinka haastavista tilanteista selvitddn yhdessa osaavia tyontekijoita kierratta-
malla. Uudessa toimintamallissa tdméan yhteistydn suunnittelee resurssisuunnit-
telija. Lisaksi esimiehet nostavat esiin uuden tyévuorosuunnittelun toimintamallin
vastuukysymykset. Heidan kokemuksensa on, etté vastuu tydvuorojen suunnit-
telusta kuuluu edelleen esimiehille, mutta vuorot suunnittelee resurssisuunnitte-
lija. Jos jotakin tapahtuu yksikdssa ja selvittelyssa esiin nousee kipupisteeksi

vaarin suunnitellut tydvuorot, vastuukysymykset naissa tilanteissa mietityttavat.

Toiseksi ylakategoriaksi tiedon analysointivaiheessa nousee sijaisten saatavuus
Siun soten alueella. Siun soten tasa-arvo ja yhdenvertaisuussuunnitelmassa
(2018) yhtena toimenpiteenad tybn ja muun elaman yhteensovittamisen tuke-
miseksi mainitaan osa-aikatyo tai muut ty6aikaan liittyvat joustot, etatyo tai pal-
kattomat vapaapaivat. Naistd voidaan sopia yhdessa tyontekijan kanssa ja jar-
jestaa joustot tilanteeseen ja tydohon sopivalla tavalla.
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Esimiehet kokivat, etta tydaikajoustojen antaminen on haasteellista sijaisten saa-
tavuuden ja saatujen sijaisten osaamisen haasteiden takia. Vain lakisaateiset
tyOaikajoustot pystytaan mahdollistamaan. Sijaisten saatavuudessa on haasteita
myds maakunnallisesta ndkokulmasta katsoen. Joensuun alueella ja erikoissai-
raanhoidossa koetaan, etta sijaisia saadaan kohtalaisen hyvin, kun taas maakun-
nan muilla alueilla osaavia sijaisia ei saada. Sijaisten saatavuudessa haasteena
on myds eri ammattiryhnmat. Siun soten alueella esimerkiksi sosiaalitydntekijdista
ja hammashoitajista on pula. Heité ei ole riittavasti edes vakinaisiin tehtaviin pu-

humattakaan lyhytaikaisiin sijaisuuksiin.

Tybn ja muun elaman yhteensovittamisen estavissa tekijoissa toiseksi paaluo-
kaksi nousee tyontekijaan liittyvat tekijat. Ylakategorioita tassa paaluokassa ovat
tyokyky, haasteelliset elaméan tilanteet, motivaatio tehda tyota ja osaaminen (ku-

vio 9). Alakategorioita on kaiken kaikkiaan nelja (liite 5).

Tyéntekijaan liittyvat tekijat

1

Haasteelliset .
Osaaminen

elamantilanteet

Kuvio 9. Tyontekijaan liittyvien tekijoiden ylakategoriat.

Ty6n ja muun elaman yhteensovittamista estavana tekijana mainitaan usein eri-
laiset haasteet tyontekijoiden tyokyvyssa. Tyokyvynhaasteet ovat esimiesten
mielesta lisaantyneet tydn vaatimusten kasvaessa ja toisaalta tyontekijoiden mo-
tivaation laskemisen takia. Sosiaali- ja terveydenhuollon tehtavét vaativat lisdéan-
tyvassa marin tyontekijoilta niin fyysista kuin psyykkista jaksamista. Tama luo yk-
silon tyosta selviytymiselle haasteita ja kun rajoitteita tyokykyyn tulee, esimiehilla
on rajoitetut keinot tukea tydssakayntia.

Yksikon perustehtavasta selviytymiseen tarvitaan jokaiseen vuoroon maaratty
maara taysin tyokykyisia tyontekijoita. Jos tyoyksikdssa on useampi vajaakuntoi-
nen tyontekija, yksikon kantokantokyky heikkenee siind maarin, etta tyosta ei
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selviydytad. Esimiesten huoli koko yksikdn tyotekijoiden selviytymisestd nousee
erityisesti esiin niissa tilanteissa, joissa tytntekijat eivat ole kertoneet esimiehille
omista tyokyvyn rajoitteistaan tai yksityiselamansa haasteista, joilla on kuitenkin
vaikutusta tyon tekemiseen.

Tyontekijat, jotka salaavat tyokykynsa rajoitteet esimieheltaan, kayttavat tyén ul-
kopuolisen ajan palautumiseen ja nain ollen muu elama mahdollisesti karsii. Pa-
lautumiseen voidaan kuitenkin tuoda helpotusta mahdollistamalla esimerkiksi
osa-aikatyon tekeminen tai raataldimalla tyontekijan tehtavia yksikossa. Tyonte-
kijoille, joilla on omassa siviilielaméassaan vaikea tilanne, maaraaikaisilla tytaika-
joustoilla voitaisiin saada aikaan mahdollisuus jatkaa tydssé ja samaan aikaan
tukea jaksamista.

Tyon ja muun elaman yhteensovittamista estavista tekijoista esimiehet nostavat
esiin motivaatio-ongelmaiset tyontekijat. Varsinkin vuorotyotad tekevissa yksi-
koissa haasteena on tyon ja muun elaman yhteensovittamisen puheeksi ottami-
nen juuri kyseisen tyontekijajoukon kanssa. Joustoa vaaditaan ja odotetaan tyon-
antajalta, mutta itse tyontekijat eivat ole valmiita joustamaan tydénantajan suun-
taan silloinkaan, kun joustamista tarvitaan oman tai tyotovereiden tyon ja muun

elaman yhteensovittamisen mahdollistamiseksi edes hetkellisesti.
Kolmannessa paaluokassa eli organisaatioon liittyvissa tekijoissa ylakategori-

oiksi nousivat ohjeiden epaselvyys, henkiléstomitoitus ja viestintd (kuvio 10). Ala-
kategorioita on yhteenséa kahdeksan kappaletta (liite 5).

Organisaatioon liittyvat tekijat

1 1 11

Ohjeet tydajanjoustoista Henkiléstémitoitus Viestinta

epaselvat

Kuvio 10. Organisaatioon liittyvien tekijoiden ylakategoriat.
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Tybajanjoustoja kasittelevien ohjeiden epaselvyys tyén ja muun elaman yhteen-
sovittamista estavana tekijand nousee esille kaikkien ty6pajojen muistiinpa-
noissa. Ohjeiden epaselvyydet liittyvat osaltaan sisaisen intranetin epaselvyy-
teen, mutta myds siihen, ettd ohjeita tai tietoa tyon ja muun elaman yhteensovit-
tamisen tytkaluista ei ole. Myds olemassa olevien ohjeiden tulkinta jaa jokaisen
esimiehen tai keskijohdon omalle vastuulle. Tama aiheuttaa ristiriitaisuuksia nii-

den tulkinnassa niin palvelualueiden kuin esimiesten vélille.

Esimiesten mielesta yksi tydn ja muun elaman yhteensovittamista estavista teki-
joista on tiukat henkilostomitoitukset. Esimiehet kokevat, ettéa nykyisilla mitoituk-
silla esimerkiksi tyokykyrajoitteisten tyontekijdiden tydnkuvan raatalointi tyon ja
muun elaman yhteensovittamiseksi ei ole mahdollista. Samalla yksikdiden asiak-
kaat ja potilaat tarvitsevat entista vaativamman tasoista hoitoa, jolloin kaikkien

tyontekijoiden kokonaisvaltaista tydpanosta vaaditaan aiempaa enemman.

Viestintd tydn ja muun elaman yhteensovittamisen estavana tekijana tarkoittaa jo
edellda mainittua sisaisen intranetin haasteellisen kaytettavyyden lisdksi linjaor-
ganisaation viestinnan haasteita ja linjajohdon valisen kommunikoinnin ongelmia.
Linjaorganisaation viestinnan haasteista esimiehet tuovat esille tiedon suuren
maaran ja eri suunnista tulevan tiedon ristiriitaisuudet. Tahan vaikuttaa myos kir-
joitettujen ohjeiden puutteet tai tulkinnan epéaselvyydet. Esimiehilla ei ole riitta-

vasti kirjallisia toimintaohjeita, joiden avulla paatdksia voi perustella tyontekijoille.

TyOpajoissa ilmeni, etté linjajohdon vélisen kommunikoinnin ongelmaksi nousee
tyontekijoiden asioiminen suoraan lahiesimiehen esimiehen kanssa. Ylemman
johdon edustajat voivat luvata esimerkiksi palkattomia vapaita keskustelematta
yksikon tilanteesta sen lahiesimiehen kanssa. Tama aiheuttaa epatasa-arvon

tunnetta yksikdiden tyontekijoiden valilla.

7.3 Tyon ja muun eldamén yhteensovittaminen tyéuran eri vaiheissa

Esimiehiltd kysyttiin tybpajoissa, onko tyduran eri vaiheissa olevilla tyéntekijéilla

erilaisia tarpeita tyon ja muun eldman yhteensovittamisen suhteen. Téata
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kysymysta peilataan Tyo6terveyslaitoksen maaritelmééan tyéuran eri vaiheista.
Vastausten analyysin perusteella vastaukset painottuvat nuoriin ja iakkaisiin
tyontekijoihin. Kolmantena tekijané esiin nousee perheentilanne ja sen vaikutuk-
set tydon ja muun eldman yhteensovittamisen tarpeisiin. Kuviossa 11 kuvataan

analyysissa saadut tulokset tyduran eri vaiheiden haasteista.

Kuvio 11. Tyduran vaiheiden haasteet (mukaillen Saarelma-Thiel 2019, 15-17 ja
Tyoterveyslaitos 2019b).

Tybelamaan kiinnittymisen vaiheessa esimiehet kokivat, ettd nuoret eivat ole val-
miita sitoutumaan yhteen yksikkoon, vaan haluavat laajentaa osaamistaan ja et-
sivat sellaista yksikkoa, jossa heidan tarpeensa mahdollistuvat parhaiten. Myos
motivaation puute nakyy tyohon sitoutumisessa ja joustamattomuutena tydyhtei-
sOssa. Tyoyksikkdon kiinnittymistd ja sitoutumista heikentdd myds valmistunei-
den osaamisen taso. Esimiesten mielesta paremmalla osaamisen tasolla ty6ela-
maan tulevat kiinnittyvat paremmin yksikaihin.

Tyon ja muun elaman yhteensovittamisen vaiheessa pienten lasten vanhemmat

vaativat tyon ja muun elaman yhteensovittamiselta enemman kuin esimerkiksi
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iakkaita vanhempiaan hoitavat tyontekijat. Parisuhteen haasteet ja yksinhuoltajan
lasten vuorohoitoviikot haastavat tyévuorojen suunnittelua kolmivuorotyota teke-
vissa yksikoissa. Varsinkin niilla viikoilla, kun on lapset ovat hoidossa, pystytaan
tekemaan pelkastaan paivavuoroa ja tata ei yksikoissa ole aina mahdollista jar-

jestaa.

Eteneminen ja kehittyminen tydssa seka tyouran tienhaarat nakyvat esimiesten
mielesta erittain vahan tyon ja muun elaman yhteensovittamiseen liittyvana
asiana. Tyontekijat toivovat tyénantajan tukevan lisdkouluttautumista enemman,
kuin mahdollisuuksia liséakouluttautumiseen on talla hetkella tarjolla. Esimiehet
kuitenkin kokevat, ettd helposti noudatettavia ohjeistuksia lisdkouluttautumisen

tukemiseen on olemassa.

Tulosten analyysissa nousee selkeasti tyokyvyn haasteet esille. Tyokyky ei ole
enaa ikasidonnainen haaste. Aikaisemmin on ajateltu tyokykyhaasteiden, varsin-
kin fyysisen tyokyvyn heikkenemisen, koskevan ikdantyvia tydntekijoitd, mutta
talla hetkella tydokyvyn haasteet ovat lisdédntyneet kaikissa tyéuran vaiheissa ole-
villa tyontekijoilla. Muutos fyysisista tyokyvyn haasteista psykososiaalisen jaksa-

misen puolelle on ollut selkea.

Seniorina tydelaméassa -vaiheessa isovanhempana olemisen rooli on lisdéntynyt
ja siksi tyoelaman halutaan joustavan tarpeiden mukaan. Senioritydntekijat ha-
luavat auttaa omia lapsiaan selviytymaan tyon ja muun elaman yhteensovittami-
sen haasteista hoitamalla lapsenlapsiaan. Toinen esille noussut asia ilmaistiin
lauseella "elavana elakkeelle”. alla ilmaisulla tarkoitetaan sitéa, ettd tytelaman
joustoja halutaan kayttaa ja niiden mahdollistamista toivotaan. Elakeikaa lahes-
tyvat tyontekijat toivovat voivansa viettda elakeikda terveena ja toimintakykyi-

sena, eika niin ettéa tyéelama on vienyt kaiken jaksamisen.

Tyovuoroista keskusteltaessa esimiehet tuovat esille eri-ikaisten erilaiset odotuk-
set vapaapaivista ja niiden merkityksesta. Nuoret haluavat vapaapéaivansa, niin
ettd ne mahdollistavat aktiivisen harrastamisen, kun taas vanhemmat tyontekijat

kayttavat vapaapaivansa palautumiseen tyon kuormittavuudesta. Varsinkin
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pienten lasten vanhemmat ja iakkaitéa vanhempiaan hoitavat tyontekijat kayttavat

vapaansa heidan kanssaan.

7.4 Esimiesten tarpeet tydn ja muun eldman yhteensovittamisen tydoka-

luksi

Ty6pajoista saadun tiedon analysoinnin perusteella esimiesten tarpeet tyon ja
muun elaman yhteensovittamisen tyokaluiksi voidaan jakaa kahteen paaluok-
kaan, jotka ovat organisaatiotason johtamisella toteutettavat asiat ja lahijohtami-
sella toteutettavat asiat (kuvio 12). Liitteessa 6 on luettavissa tarkempi luokittelu

esimiesten vastauksista.

Esimiesten tarpeet tydn ja muun eldman tydkaluiksi

Organisaatiotason
johtamisella toteuttavat
asiat

Lahijohtamisen tasolla
toteutettavat asiat

Kuvio 12. Esimiesten tarpeet tydn ja muun elaman yhteensovittamisen tydka-
luksi.

Organisaatiotason johtamisella toteutettavat asia voidaan jakaa neljaan yléakate-
goriaan, jotka ovat organisaatiotason toimivat ja yhtenaiset ohjeet, ICT-jarjestel-
mat kuntoon, lahiesimiehet mukaan paatoksen tekoon ja lahijohtaminen linjassa

(kuvio 13). Alakategorioita oli yhteensa viisi kappaletta (liite 6).
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Organisaatiotason johtamisella toteutettavat asiat

Lahiesimiehet
mukaan paatéksen
tekoon

Lahijohtaminen
linjassa

Toimivat ja Toimivat ICT-
yhtendiset ohjeet jarjestelmat

Kuvio 13. Organisaatiotason johtamisella toteutettavien asioiden ylékategoriat.

Esimiesten mielesta ohjeet tydn ja muun elaman yhteensovittamisesta ovat epa-
selvat tai niita ei ole olemassa. Ohjeet ovat epaselvét tai niité ei ole ollenkaan.
Heidan mielestddn Siun soteen tarvitaan yleinen ohje kaikista kayttssé olevista
tyon ja muun elaméan yhteensovittamisen kaytanndista. Tyon ja muun elaman yh-
teensovittamisen kaytanndista tehdyt ohjeet jokainen esimies jalkauttaa oman
yksikkoonsa. Esimiehilla on epaselvyytta, kuinka paljon voidaan joustaa ja min-
kalaisia oikeuksia heilla on tybaikojen jarjestelyn suhteen. Ohjeita tydajanjous-
toista tarvitaan myods uuden esimiehen perehdytykseen. Ohjeiden ei kuitenkaan
toivota olevan liian tiukkoja, vaan esimiesten on annettava kayttda omaa harkin-
taansa tyon ja muun elaman yhteensovittamisen mahdollistamisesta omassa yk-

sikdssaan.

Ohjeiden selkeyteen oleellisesti liittyy myds esimiesten tarve linjajohtamisen toi-
mivuuteen. He toivovat omilta esimiehiltaan tukea ja ohjeita oman yksikdn johta-
miseen ja yksilollisten ratkaisujen tekemiseen tydn ja muun elamén yhteensovit-
tamiseen liittyvissé asioissa. Heillda on myds toive saada positiivista palautetta,

monesta suunnasta tulevan negatiivisen palautteen lisaksi.

Toimivien ja yhtendisten ohjeiden seké linjajohdon toimivuuden lisaksi tytpa-
joissa nostettiin esille esimiesten ottaminen mukaan paatoksentekoon. Esimies-
ten mielesta heita pitéisi kuunnella enemman omaan yksikkdon liittyvissa asi-
oissa tai ainakin tarkistaa asioita heiltd ennen kuin tehdaan yksikkda koskevia

paatoksia.
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Neljantena ylakategoriana nousi esiin jarjestelmien kuntoon laittaminen. Siun
sotessa on kaytdssa useita erilaisia tietojarjestelmid, joilla mahdollistetaan tai
seurataan tyon ja muun eldman yhteensovittamista niin yksikko- kuin yksilota-
solla. Yksilotason jarjestelmista esiin nousi kaytdssa olevat varhaisen valittami-
sen mallin eHaVaHu jarjestelma seka Populuksen sairaspoissaolojen ilmoitus ja
kuittaaminen. Molempiin jarjestelmiin toivottiin mahdollisuutta velvoittaa tyénteki-

jaé ottamaan kantaa omaan tilanteeseensa.

Lahijohtamisen ylakategorioiksi nousee sitoutunut tyontekija ja tyoterveysyhteis-
tyd (kuvio 14).

Lahijohtamisen tasolla toteuttavat asiat

Sitoutunut tyéntekija Tyoterveyshuolto yhteistyd

Kuvio 14. Lahijohtamisen ylakategoria.

Esimiehet toivovat tydkalua, jolla henkilostéa voidaan sitouttaa ottamaan itse
vastuuta omasta tyokyvysta ja tyohyvinvoinnista. Kiintedn& osana sitoutunee-
seen tyontekijaan liitettiin tyoterveyshuollon kanssa tehtava yhteistyd. Tyoter-
veyshuollon toivotaan kannustavan tydntekijéitd ottamaan vastuuta omasta tyo-
kyvysta ja jaksamisesta, ei vain niin, ettd tydnantajan on joustettava ja etsittava
korvaavia tehtavia. Lahiesimiehen ja tytterveyshuollon tulee yhteistydssa sitout-
taa tyontekijoita itse parantamaan ja yllapitdimaan omaa hyvinvointiaan. Tyonte-
kijoille tulee kertoa suoraan kuitenkin kannustavasti, tulevaan tyokykyyn liitty-
vasta ennusteesta ilman vastuunottoa omasta hyvinvoinnista. Nain tyontekija

saadaan mahdollisesti ottamaan vastuuta omasta hyvinvoinnistaan.

Aineiston analyysivaiheessa esiin nousi haasteet tyontekijoiden sitoutumisessa

ja oma-aloitteisessa tyon ja muun eldman yhteensovittamisessa. Analyysin
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tulosten perusteella paatettiin lahted kehittdmaan esimiehille tydkaluksi puheeksi

ottamisen mallia tyén ja muun elaman yhteensovittamiseen.

7.5 Puheeksi ottamisen malli ja sen sisalto

Opinnaytetyon toisena tehtavana oli kehittdaa tyokalu, jonka avulla esimiehet
mahdollistavat tyon ja muun elaméan yhteensovittamisen tyéuran eri vaiheissa.
Kehittamisen kohteeksi valittiin tydén ja muun elaman yhteensovittamisen pu-
heeksi ottaminen. TAman kehittdmisen tavoitteena ei ollut rakentaa uutta mallia
puheeksi ottamiseen, vaan valittiin jo kehitetyistd malleista sopivin, jonka vaihei-
den sisaltd muokataan tyon ja muun elaman yhteensovittamisen puheeksi otta-

miseen sopivaksi.

Puheeksi ottamisen vaiheiden sisallon muokkaamisen tarkoituksena on auttaa
esimiehia aktivoitumaan tyon ja muun elamén yhteensovittamisen puheeksi otta-
miseen. Mallin siséltd auttaa esimiehid valmistautumaan puheeksi ottamiseen,
toteutukseen ja kirjaamiseenkin. Mallin vaiheita voidaan kayttaa myos muissa ti-

lanteissa, joissa puheeksi otto on tarpeellinen.

Puheeksi ottamisen mallin pohjana on kaytetty Mickin kehittdmaa seksuaalisuu-
den puheeksi ottamisen BETTER-mallia. Tassa tydssa Mickin kehittamaan kuu-
sivaiheiseen mallin kaikki vaiheet on nimetty uudelleen ja kyseisten vaiheiden
siséltd on tyOpajoissa kehitetty tydn ja muun elaman yhteensovittamisen pu-
heeksi ottamiseen. TyGpajoissa on mainittu, ett pohjana tydskentelylle on Mickin
kehittdm& malli, mutta muuten sen vaiheiden sisalto ei ole millaan tavalla kasi-
telty. Seuraavassa taulukossa 3 on esitelty tydpajoissa kehitetyt sisallét puheeksi
ottamisen malliin. Lisaksi taulukon loppuun on keratty joitakin huomioita, jotka

nousivat esiin tydpajoissa ja on hyva olla muistutuksena esimiehille.
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Taulukko 3. Puheeksi ottamisen malli Siun soten esimiehille tydn ja muun elaméan
yhteensovittamiseksi tyéuran erivaiheissa.

Puheeksi ottami-
sen vaiheet

Vaiheiden sisaltdalueet

Asian esille ottami-
seen valmistautu-
minen

- kirjaa tekemasi havainnot tyén ja muun elaméan yhteensovitta-
misen haasteista itsellesi ylos

- mita vaikutusta tyon ja muun elaméan yhteensovittamisella on
ollut tyontekijan tyohon / tydyhteisolle / asiakkaille / kenelle ta-
hansa

- suunnittele milloin ja missé asian otat esille ja mieti perustelut
miksi asia keskustellaan kahden kesken

- mieti valmiiksi erilaisia ratkaisuvaihtoehtoja ja mité joustoja si-
nun on mahdollista tehdé ja mitd ei sekéd perustelut miksi ndin

Puheeksi otto

- kerro misté olet huolissasi ja miksi pidat asian nostamista kes-
kusteluun tarkeana

- miten se vaikuttaa asianosaisen tyohon ja tydyhteisoon

- anna asianosaiselle mahdollisuus kertoa oma nakemys ja taus-
tat

- kuuntele asianosaista

Ratkaisukeskeinen
dialogi

- pyyda asianosaista perustelemaan omat ndkemyksensa
- pyyda asianosaista tuomaan omia ratkaisuehdotuksia esille
- kysy mita asianosainen on itse valmis tekemaan asian eteen

Tybnantajan vaih-
toehdot asiaan

- tybaikajoustot

- tyon raatalointi / tybnkuvan muokkaaminen
- tyOkykyprosessi

- muu mahdollinen ratkaisu

Ratkaisujen aika-
taulutus

- sopikaa yhdessa missa aikataulussa sovittujen tavoitteiden
kanssa edetaan eli muutoksen aikataulu

- milloin seurantapaaminen pidetdan, kuka lahettaa kutsut ja
ketka siihen osallistuvat

- miten toimitaan, jos sovittu tavoite ei toteudu

Muistion kirjaami-
nen eHaVaHu-jar-
jestelmaan  kah-
denkeskinen kes-
kustelu kohtaan

Kirjaa muistioon seuraavat asia;

- esiin nousseet ongelmat yksityiskohtaisesti eli miksi tama pu-
heeksi otto pidettiin

- milloin keskustelu pidettiin ja missd seka ketka keskustelussa
olivat mukana

- asianosaisen nakemys esille nousseesta asiasta

- mita sovittiin; toivotun toteutuksen kuvaus ja aikataulu seka mil-
loin asiaan palataan

- tarvittaessa tulosta muistio tyontekijalle

Puheeksi otossa on asioita, joita esimiehen on hyva huomioida:

- valmistaudu muuttamaan omaa kasitystési asiasta

- kuuntele aidosti, tue dialogin onnistumista

- muista sailyttdd esimiesrooli

- ala lahde diagnosoimaan

- anna selkeé palaute ja suunta jatkolle

- muista antaa palaute vain asiasta, ei henkilokohtaisista ominaisuuksista

- hae rohkeasti ratkaisuja tilanteeseen.
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Valmistautuessa esimiehen tulee tehd& puheeksi ottamisen pohjatyé hyvin.
Tama tarkoittaa sitd, etta esimiehella tulee itsellaan olla selked nédkemys siita,
miksi ty0n ja muun elaman yhteensovittamisen haaste on otettu esille ja mitka
ovat esimiehen tavoitteet keskustelun lopputuloksesta. Tarkeda on kuitenkin se,
etta esimies ei lahde tekemaan oletuksia mistaan asiasta etukateen vaan lahtee
tilanteeseen avoimin mielin ja valmiina muuttamaan omaa kasitystaan tilan-

teesta.

Puheeksi ottamisen vaiheeseen ja ratkaisukeskeiseen dialogiin tydpajoissa esille
nousi kuuntelemisen tarkeys. On tarkeda kuulla ja kuunnella tyontekijan nake-
mykset asiasta ja olla valmiina ottamaan vastaan myds itselle tulevaa kritiikkia.
Burman & Aholan mukaan (2010, 58) kriittinen palaute tulee kuunnella asiallisesti
ja osoittaen kiinnostusta sanottuun. Tilanteessa ei pida lahtea puolustautumaan,
vaikka mieli niin tekisi. Annetusta palautteesta kiitetdén, ja osoitetaan palautteen
antajalle, ettd palaute on ymmarretty. Tapahtuneesta otetaan osavastuu, ja pa-
hoitellaan tilannetta, vaikka tuntuisi siltd, ettei mitdan vaaraa ole tapahtunut. On
hyva yrittad kaantaa moite toiveeksi siitd, mita kritiikin esittaja toivoo ja sopia aina

jonkinlainen lopputulos.

Edella mainittuun ratkaisukeskeiseen dialogiin kuuluu oleellisena osana yhtei-
seen tavoitteeseen paadseminen. Puheeksi ottamisessa padsee parhaaseen tu-
lokseen, kun molemmat keskustelun osapuolet kokevat asetetun tavoitteen
omakseen. Tama ei kuitenkaan aina ole mahdollista ja talldin esimiehen tulee
omalla toiminnallaan edesauttaa tyontekijad hyvaksymaan tavoite ja sitoutumaan
sen saavuttamiseen. NAaissa tilanteissa on tarkedd suhtautua ymmartavaisesti
mahdollisiin huoliin ja pelkoihin ja miettid miten mahdollisista hankaluuksista voi-
daan selvita. Kuitenkin usko siihen, etta tyontekija itse pystyy saavuttamaan ta-
voitteen ja kokee onnistuvansa siiné auttaa ratkaisun saavuttamisessa. (Burman
& Ahola 2010, 18-20).

Tybnantajan ratkaisut tarkoittavat sita, ettd esimiehella on mietittyna valmiit vaih-
toehdot sille, miten ratkaistaan tyon ja muun elamén yhteensovittaminen. Esimie-
hen tulee tuntea Siun sotessa kaytettavissa olevat mahdollisuudet yhteensovitta-

miseen. Ennen kaikkea hanellda on oltava né&kemys siitd mikd omassa
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tyoyksikossa on mahdollista siten, etté perustehtavan tekeminen ei vaarannu. ta-
voitteena on aina l6ytaa tydnantajan ehdotusten ja tydntekijan omien nakemysten

perusteella yhteinen ratkaisu.

Ratkaisujen aikataulun laatiminen on puheeksi ottamisen molempien osapuolien
vahva etu. Nain molemmilla osapuolilla on selkea aikataulu suunnitelma siita, mi-
ten tilanteessa jatketaan eteenpéin. Muistion kirjaaminen tehdaan Siun sotella
kaytdssa olemaan eHaVaHu -ohjelmaan.

8 Pohdinta

8.1 Tulosten tarkastelua ja arviointia

Tybpajoissa saadun tiedon analysointi oli erittédin mielenkiintoista. Analyysin tu-
lokset kuitenkin tukevat vahvasti Mita sinulle kuuluu -kyselyn tuloksia ja jo tie-
dossa olevia haasteita tyon ja muun eldman yhteensovittamisen osalta. Lisaksi
tulokset olivat samansuuntaisia kuin tyon ja muun elaman yhteensovittamiseen

liittyvat tutkimukset, joihin opinnaytetydn tekemisen aikana tutustuttiin.

Kun opinnaytetytssa saatuja tuloksia tarkastellaan ja vertaillaan esimerkiksi ty6-
terveyslaitoksen (2019a) julkaisemaan kymmenen parasta keinoa tyon ja muun
elaman yhteensovittamisen helpottamiseksi tydpaikoilla, osa keinoista tuli esille
myo6s aineiston analyysissa. Syksylla 2019 pidetyissa tyopajoissa jokinen mu-
kana ollut esimies koki, ettéa pystyy yhteensovittamaan tyontekijoiden tyota ja
muuta elamaa hyvin. TyOpajassa kaytetylla onnistumisen janalla he antoivat it-

selleen arvosanan 8-9.

Toimivien sijaisjarjestelyjen ja tydhon palaamisen kaytantdjen kehittamiseen tar-
vitaan parannusta. Sijaisten saatavuuden haasteeseen Siun soten johto miettii
ratkaisuja yhdessa terveydenhuollon koulutusorganisaatioiden ja kuntien kanssa.
Esimerkkina toimista, jolla tatd haastetta on pyritty vahentamaan, on Juuan kun-

nan, Riverian, Siun soten ja TE-toimiston yhteistydssa suunnittelema
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tarveperustainen tydvoimakoulutus lahihoitajaksi (Riveria 2020). Esimiehet, jotka
edustivat tyopajoissa maakunnan pohjoisia alueita, nostivat osaavien sijaisten
saatavuuden suurimmaksi haasteeksi tyon ja muun elamén yhteensovittami-

sSessa.

Etatydn mahdollisuus Siun sotessa on ristiriitainen. Sosiaali- ja terveydenhuollon
alalla suurin osa tehtavista sisaltaé laheisia asiakaskontakteja. Tamé ei ole mah-
dollista etatydssa kotona. Siun sote on antanut ohjeet etatydskentelysta jo orga-
nisaation perustamisvaiheessa, mutta niiden soveltaminen ja mahdollistaminen
on ollut pienen esimiesjoukon kasissa. Taman vahvisti myds tyopajoissa keratyn
aineiston analysointi. Etayhteyksien hankkiminen on ollut osittainen este etatyén
tekemiselle, mutta onko suurin este ollut kuitenkin esimiesten epé&luulo etatyon-
tekemisen tuloksista, tydpajoista nousseessa aineistossa tama ei noussut esille,
mutta herattaa kuitenkin kysymyksia. Kuitenkin poikkeustilanne Covid-19-pande-
mian takia loppukevaasta 2020 muultti etatyokaytantoja Siun soten alueella salli-
vammiksi ja myds asiakastyo siirtyi osittain digipalvelujen varaan.

Jokainen yksikkd on henkildstérakenteeltaan erilainen ja esimiesten johtamisote
on erilainen. TyOpajoissa kaydyisséa esimiesten valissé keskusteluissa oli tunnis-
tettavissa ikAmonimuotoisuuden ja perheen maaritelman laajenemisen tuomat
haasteet. Yhteensovittamista tarvitsevat lapsiperheiden vanhemmat samoin kuin

ikdantyvia omaisiaan hoitavat keski-ikaiset tyontekijat.

Jokaisen esimiehen tulee kiinnittaa viela enemman huomioita tydyksikon peli-
saantdihin ja siihen, kuinka tasapuolisesti han niitd soveltaa omassa yksikos-
saan. Tasapuolisuus tulee kuitenkin huomioida Syrjimaton Siun sote 2018-2019-
ohjelman mukaisesti. Myds Tyo6terveyslaitos (2019a) korostaa sita, etta tasapuo-
lisuus ei tarkoita kaikille samoja oikeuksia ja velvollisuuksia, vaan elamén erityis-

tilanteet tulee ottaa huomioon.

Tulosten mukaan myds yhteistyota tyoterveyshuollon kanssa tulee jatkossakin
kehittdd. Yksityiselaman kysymykset tulee nostaa osaksi tyoterveysyhteistyota
ja tyékyvyn yllapitoa. Henkildstén tydhyvinvointiin vaikuttavat perhetilanteet ja yk-

sityiselaman kysymykset tulee ottaa jatkossa osaksi tydterveyshuollon toimintaa
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ja selvityksia (Tyoterveyslaitos 2019a.) Esimiesten ja ty6terveyshuollon yhtey-
denpitoa tulee lisété ja sen merkitysta on korostettava entistda enemman. Esimie-
het toivovat, ettd tyoterveyshuolto vastuutta myds tyontekijoita pitdméaan huolta
tyon ja muun elamén yhteensovittamisesta tarkastelemalla yksityiselamé&n kuor-

mitustekijoita ja kayttamalla tydaikajoustoja hyvaksi.

Taman opinnéaytetyon tulokset vahvistavat Siun sotessa (2020c) aikaisemmin ke-
hitetyn varhaisen valittamisen mallin rakennetta. Taman mallin avulla esimiehet
ottavat esille tydkykyyn ja jaksamiseen liittyvid huomioita ja yhdessa tyontekijan
kanssa miettivat jatkosuunnitelmia. Kehitetyn puheeksi ottamisen mallin vaiheita

ja niiden sisalt6a voidaan kayttaa myos osana varhaisen valittamisen mallia.

Opinnaytetyon arviointia suoritettiin koko prosessin ajan. Typajojen toteutusta
arvioitiin osallistujien kanssa jokaisen tydpajan paatteeksi. Tarkeimpana esiin
nousi esimiesten yhteisten tapaamisten tarpeellisuus yli palvelualueiden. Heidan
mielestaan tyopajoissa paastaan keskustelemaan yhdessa jonkin sovitun tee-
man ymparilla ja pystytaan vaihtamaan hyvia kokemuksia ja kaytantoja. Tyon ja
muun elaman yhteensovittamisen tydpajoissa jo yhteensovittamisen tydkalut -ka-
sitteen avaaminen oli esimiehille tarpeellista. Yhdessa todettiin, ettd yhteinen pu-
huminen auttaa jokaista esimiestd hahmottamaan ja kuvaamaan sitd mita kaik-
kea esimiehen tehtavavaan kuuluu. Tamakin tydn ja muun elaman yhteensovit-
taminen oli jokaisella arkipaivaa ja sitd tehdaan koko ajan. Totuttujen yhteenso-
vittamiskaytantdjen sanoittaminen on kuitenkin harvinaista. Lisaksi tyopajat koe-
tiin antavan hyva. Vertaistukea esimiesten kesken vertaistuen avulla on helppo
havaita, etté kaikilla esimiehilla on samanlaisia haasteita riippumatta palvelualu-

eesta tai maantieteellisesta nakdkulmasta.

Liséksi tyOpajatydskentelysta tehtiin valitonta reflektiota pajojen paatyttya yh-
desséa henkilostoresurssiyksikon henkiléston kanssa. Ensimmaisen tyopajan jal-
keen arvioitiin, onko puolistrukturoitu teemahaastattelu toimiva menetelma tavoit-
teen saavuttamiseen ja osallistujien osallistamiseen tydpajoissa. Oma arviointi
tehtavassa onnistumiselle tehtiin Max Perberdyn kolmen universaalin kysymyk-
sen kautta. Kysymykset joihin arvioinnissa vastattiin, olivat; 1) Teimmekd mita

lupasimme? 2) Saimmeko aikaan muutosta? ja 3) Teimmekd oikeita asioita?
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(Rekola, Contell, Hitikainen, Joro & Simonen 2010, 51.) Opinnaytety6sséa saavu-
tettiin asetettu tarkoitus ja tehtava seka tuotoksena syntyi tyokalu tyon ja muun
elaman yhteensovittamiseen. Tyokalu on puheeksi ottamisen malli. Kaytetyt me-
netelméat osoittautuivat toimiviksi, koska niiden avulla saatiin keréttya tietoa ja ke-

hitettya tytkalu. Tyokalu on kaikkien esimiesten hyddynnettavissa.

8.2 Eettisyys ja luotettavuus

Tybelamalahtdisessa kehittamistydssa eettisyydella tarkoitetaan sitéa, etta ote-
taan huomioon niin tieteen tekemisen kuin toimeksiantajan eettiset s&annot. Ke-
hittdmistyon eettisyys tulee olla samanlaista kuin muukin tieteellinen tutkimus. Se
on eettisesti hyvaksyttavaa ja luotettavaa ja sen tulokset ovat uskottavia vain, jos
tutkimus on suoritettu hyvan tieteellisen kaytannon edellyttamalla tavalla. (T utki-

museettinen neuvottelukunta, 6; Ojasalo ym. 2014, 48-49.)

Kehittamistyon eettisyydessa tulee huomioida rehellisyys, tarkkuus ja huolelli-
suus niin tulosten tallennuksessa, arvioinnissa kuin esittdmisessa. Tutkijan on
oltava avoin ja rehellinen kehittamistoiminnan kaikissa vaiheissa. Toimeksianta-
jaa kuin osallistujia koskevat periaatteet, vastuut ja velvollisuudet seké aineistoja
koskevissa kysymyksisséa on toimittava kaikkien osapuolien hyvaksymalla tavalla
(Tutkimuseettinen neuvottelunkunta, 6—7; Ojasalo ym. 2014, 48-49.) Tassa opin-
naytetyossa eettisyys otettiin huomioon pitamalla huolellisesti paivakirjaa opin-
naytetyon vaiheista. Lisaksi saatuja tuloksia kasiteltiin huolellisesti ja rehellisesti.

Opinnaytetyo toteutetaan ja kirjoitetaan noudattamalla hyvaa tieteellista kaytan-
toéa. Tyossa huomioidaan lahdeviittaukset, kun lainataan toisten julkaisuja ja sa-
malla annetaan toisten tuotoksille oikea arvo. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta
2012, 6.) Opinnaytetydn raporttia kirjoittaessa on huolehdittu asiallisista l[ahdevii-

tauksista ja kaytetty luotettavia lahteita.

Kehittaminen tapahtuu tutkimuksessa ilmenneiden tilanteiden mukaan, jolloin tut-
kimuksen aikana ei ehditéa syventya perusteellisesti aineiston analyysiin. Tutki-

muksellisessa kehittamisesséa aineistoja tarkastellaan usein myds kapeammasta
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nakokulmasta katsottuna. Aineiston kokoamiselta ja analyysiltd odotetaankin no-
peita vastauksia, ja tdma nostetaan tarkedmmaksi asiaksi kehittamisessa kuin
analyysin tutkimuksellinen luotettavuus. (Toikko & Rantanen 2009, 121.) Opin-
naytetyohon koottavat tiedot ja paatelmat tulevat kuitenkin olemaan avoimia,
mutta otetaan samalla huomioon henkildiden tietosuoja. Tydssa kaytetaan tutki-
mus- ja tiedonhankintamenetelmia, jotka ovat eettisesti sopivia ja tieteellisen tut-
kimuksen mukaisia (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2012, 6). Tassé opinnay-
tetydssa on kaytetty saadusta aineistosta vain se osa, joka on merkityksellinen
opinnaytetyon. Saatua materiaalia on kasitelty luottamuksellisesti ja huolella. Li-
saksi opinnaytetyon tekija toimi tydpajoissa niin, ettei vaikuttanut tai osallistunut

aineiston tuottamiseen.

Kehittamistydhon osallistuvien henkildiden on tiedettava, mihin he ovat osallistu-
massa ja mita ollaan kehittamassa. Lisdksi heille on ilmaistava selkeasti, mitka
ovat kehittAmistyon tavoitteet, ja mikd on osallistujien rooli kehittdmishank-
keessa. Kun vastaajien nimettdmyys taataan, saadaan rehellisia vastauksia koh-
deryhmalta. (Ojasalo ym. 2014, 48-49.) Opinnaytetydpajoihin osallistuneita on
informoitu opinnaytetydn tavoitteista ja tehtavasta sekad saadun aineiston kay-
tosta etukateen sahkopostitse (lite 2). Opinnaytetyon tekija kertoi osallistujille
tyopajojen alussa sen, mita kehitetdan, mité tavoitellaan ja mik& rooli tydpajojen

osallistujilla on tassa kehittamistydssa.

Eettiset nakokulmat otetiin huomioon opinnédytetyon jokaisessa vaiheessa. Ai-
heen valinnasta ja opinndytetyon toteuttamistavasta keskusteltiin toimeksianta-
jan kanssa. Opinnaytetyon tekemiseen haettiin asiaankuuluva tutkimuslupa. Tie-
donhankinta tehtiin tieteellisesti hyvaksyttyjen periaatteiden mukaisesti ja tutki-
mustuloksien julkaisemisessa pyrittiin avoimuuteen ja totuudenmukaisuuteen.
Opinnaytetyon tekija ei tydoskennellyt opinnaytetyon toteuttamisen aikana kehit-
tamistyon kohteena olevassa tehtdvassa, joten esteellisyyden nakokulma tuli

myds huomioiduksi.

Tarkka selvitys tutkimuksen eri vaiheista lisdé luotettavuutta. Olosuhteet, joissa
aineistoa on keratty, on kerrottava selkeésti ja totuudenmukaisesti. Luokittelujen

tekeminen on keskeistd laadullisen aineiston analyysissa. Luokittelun
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perusteiden on tultava ilmi tutkimuksessa. (Hirsjarvi ym. 2009, 232—-233.) Opin-
naytetyon eri vaiheet ovat todenmukaisia ja ne dokumentoitiin tarkasti tyon ede-
tessa. Tyon etenemista pohdittiin aktiivisesti ja kriittisesti toimeksiantajan kanssa

tyon etenemisen kaikissa vaiheissa.

Taman opinnaytetyon luotettavuutta lisda myos se, etta saatu aineisto analysoi-
tiin aineistolahtdisella sisallonanalyysilla. Opinnaytetydstd saadut tulokset vah-
vistavat jo tiedossa olevat haasteet tyon ja muun elaman yhteensovittamisen na-
kokulmasta. TyOpajan edetessa huomattiin, ettd jokaisella esimiehella oli tunte-
mus tyokaluista ja ne olivat kaikilla kaytossa yksikon mahdollisuuksien mukaan.
Tama alkuhammennys toi kuitenkin hyvaa tietoa tyokalujen kaytosta ja kasittei-
den erilaisesta ymmartamisesta. Samalla saatiin hyvaa materiaalia kehittamis-
prosessin arviointia varten. Tydpajojen lopussa kaytettiin aikaa myods prosessin

arviointiin, joka kuuluu oleellisena osana kehittamisprosessiin.

8.3 Opinnaytetyon hyddynnettavyys ja jatkokehitys

Opinnaytetydssa saatujen tulosten kayttokelpoisuutta lisda Toikon ja Rantasen
(2009, 125) mukaan tulosten hyddynnettavyys. Tama koskee sellaisia tuloksia,
jotka ovat tulleet esille kehittamistydn aikana. Tyon lopuksi olisikin tarkoitus tehda
tulosten pohjalta toimintasuunnitelma. Tulosten siirrettavyys toiseen ainutlaatui-
seen toimintaymparistdoon voi olla haasteellista kehittamistyon ainutkertaisuuden
vuoksi. (Toikko & Rantanen 2009, 126). Tassa opinnaytetydssa tulosten kaytto-
kelpoisuutta lisaa se, etta tuloksilla saatiin vahvistus jo tiedossa olleisiin. Saatujen
tulosten avulla voidaan lisata tietoa esimerkiksi toimintalahtdisesta tyévuorosuun-

nittelusta avuksi esimiesten kohtaamiin haasteisiin.

Esimiehen johtamisen yksi keskeisimmista tehtéavista on tyontekijoiden valmen-
taminen, ohjaaminen ja motivoiminen. Usein tdma tapahtuu tukemalla, neuvo-
malla ja kannustamalla tyontekijoita niin yksildllisesti kuin ryhmassa. Jotta tyon-
tekijoiden valmentaminen onnistuisi tulee esimiesten selvittdé tyontekijoitd moti-
voivia tekijoitd ja my6s ymmartaa niita (Burman & Ahola 2010, 18-19). Juuri néi-

hin tilanteisiin opinnaytetydon tuloksena kehitetty puheeksi ottamisen mallia
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tarjoaa esimiehille tydkalun, jota voi hyédyntdd monessa tilanteessa ja monien

erilaisten asioiden esiin ottamisessa.

Jatkokehittamista tarvitaan tyon ja muun elaméan yhteensovittamisen kirjattujen
tavoitteiden ja toimintaohjeiden selkeyttdmisessa ja yhtenaistamisessa. Esimie-
het tarvitsevat oman tyonsa tueksi ylimman johdon linjauksia ja tietoa niista kay-

tannoista, joilla tydn ja muun elaman yhdistamista tuetaan.
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Liite 1
Syksyn 2019 ty6pajojen saatekirje

Opiskelen Karelia ammattikorkeakoulussa ylempéaa ammattikorkeakoulututkintoa
Ikdosaamisen kehittamisen ja johtamisen koulutusohjelmassa. Teen opinnayte-
tyoni tybhyvinvointiyksikon toimeksiannosta ja aiheena on tyon ja muun elaman
yhteensovittamisen tydkalujen kayttaminen tyéuran erivaiheissa Siun sotessa.
Ty6n ja muun elaman yhteensovittamisen tyokaluilla tarkoitetaan niita tyokaluja,
joilla pystytaén vaikuttamaan henkiloston tyouran eri vaiheiden ja yksilollisten ela-
mantilanteiden huomioimista ty6ssé. Jokaisen yksilollinen elamantilanne vaikut-
taa siihen, kuinka paljon he pystyvat satsaamaan tyéhon. Tydurajohtamisen ta-
voitteena on tukea tyontekijoiden itseohjautuvuutta ja tyduran hallintaa niin, etta

pyritdan sovittamaan tydntekijan omia tavoitteita ja tyopaikan tavoitteita yhteen.

Tybpajassa on tarkoitus kayda lapi esimiesten kokemuksia tyon ja muun elamén
yhteen sovittamisen mahdollisuuksista ja haasteista. Tydpajojen tuottaman tie-
don pohjalta tullaan kehittdm&&n tyon ja muun elaman yhteensovittamisen ty6-

kalupakki esimiehille.

Tybpajaan ilmoittautuneille tulen lahettamaan etukateen muutamia teemoja etu-

kateen pohdittavaksi.

Tervetuloa ty6pajaan yhdessa pohtimaan tyon ja muun elaman yhteensovittami-

sen mahdollisuuksia Siun sotessal

Jos haluat kysya lisda opinnaytetyosta tai tyopajoista ota yhteyttd anu.r.hirvo-

nen@siunsote.fi

Ystavallisin terveisin

Anu Hirvonen


mailto:anu.r.hirvonen@siunsote.fi
mailto:anu.r.hirvonen@siunsote.fi

Liite 2
Teemat puolistrukturoituun teemahaastatteluun

Tervetuloa Sujuva Tyd — Esimiestydpajaan!

Syksyn 2019 aiheena on tydn ja muun eldmén yhteensovittaminen Siun Sotessa.
TyOpajat ovat osa opinnaytetyotani, jota teen Karelia ammattikoulun lkdosaami-

sen kehittdmisen ja johtamisen koulutusohjelmaan.

lImoittautumisen yhteydesséa nakyvassa saatekirjeessa, olen tuonut ilmi laittavani

teille etukateen pohdittavaksi muutamia aiheeseen liittyvia teemoja.

Joten tassa teille naméa pohdittavat teemat ovat:

1. Miten hyvin tunnet Siun sotessa kaytdssa olevat tyon ja muun ela-
man yhteensovittamisen tydkalut ja 16ydatkd niihin liittyvat ohjeet
hyvin?

2. Mitkd tekijat edistavat tybn ja muun eldman yhteensovittamista
omassa yksikossasi?

3. Mitka tekijat taas estavat tyon ja muun eldmén yhteensovittamista
omassa yksikdssasi?

4. Onko tyburan erivaiheissa olevilla tyontekijoilla erilasia tarpeita tyon
ja muun eldmén yhteensovittamisen suhteen?

5. Miten mielestési pystyt vastaamaan tyon ja muun elamén yhteen-

sovittamisen tarpeisiin omassa yksikdssasi?

Ystavallisin terveisin
Anu Hirvonen
Tyo6suojeluvaltuutettu
p. 013-330 7739
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Syksyn 2019 ty6pajojen alustus

Hei kaikille,

tervetuloa viela yhteen esimiestydpajaan, jonka aiheena on tyon ja muun elaman
yhteensovittaminen Siun sotessa. TyOpaja on osa minun ylemman ammattikor-
keakoulututkintoni lopputy6téa. Toivon teiltd mahdollisuutta osallistua tahan ty6-
pajaan vaikka elamme talla hetkella poikkeusoloissa.

Tassa tyopajassa tulen kaymaan lapi syksylla 2019 pidettyjen tydpajoista saadun
aineiston analyysin tulokset ja jatketaan yhdessa tyon ja muun elaman yhteen-
sovittamisen tyokalun rakentamista esimiehille.

Aineiston analyysin tuloksena tyokaluksi rakennetaan puheeksi ottamisen mallia
esimiesten kayttdon. Taman mallin sisallon kehittdmiseen tarvitsen teidan osaa-
mistanne.

Tybpajassa saatu aineisto kasitellaan luottamuksellisesti ja tydpajaan osallistu-
jien henkil6llisyys ei raportissa tule esille.

Kiitos osallistumisesta jo etukateen!

Anu Hirvonen
YAMK-opiskelija
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Paaluokka

Ylakategoria

Alakategoria

lImaisu/selitys

Resurssisuunnittelu

Tybvuorosuunnittelu

Esimies suunnittelee listat

- esimiehet tuntevat tyonte-
kijansa ja perhe tilanteen

- yksiléllinen huomioiminen

- harrastukset ja muu elaméa
tarkeampi kuin tyo, tyon tu-
lee joustaa

-ergonominen tyévuoro-
suunnittelu joillekin hyva,
joillekin ei

Yhteiséllinen tyévuorosuun-
nittelu

- yksikon tyotekijat suunnit-
televat yhdessa vuoronsa
on toimiva systeemi

Vuosiloma suunnittelu

Yhteiset pelisadnnét lomien
kiertamisesta

- pitempia kerralla ja har-
vemmin tai pienemmissé
patkissa useammin, kuka
tyontekija mitenkin haluaa

Tyo6aikajoustot

Osa-aikatyo

- tyOkyky ja perhesyista
osa-aikaista kun on pakko

Harkinnanvaraiset tyGajan
joustot

- ratkaisut tehdaan maara-
ajaksi

- annetaan jos uhkana sai-
rasloma
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Palkattomat vapaat / saldo-
vapaat

- jos suunnitteluvaiheessa
mahdollistuu palkattomien
ja saldojen antaminen

Opintovapaat

- ohjataan ottamaan opinto-
vapaata, jos opiskelee

Sisu-tyo

- sisuty® on huippujuttu

Lahijohtaminen

Tyobyhteison toimivuus

Tyo6tehtavien raatalointi

- kaikkien ei ole pakko
tehda kolmivuorotyo6ta, kuka
tekee mitakin

RiittAva osaaminen

- hyva perehdytys

Tyoyksikon yhteinen ym-
marrys

- jos joku tyokyky perus-
teella tekee lyhennettya tyo-
aikaa

- saadaan pydriteltyd yksi-
koiden valilla henkilbkuntaa

- avoin viestinta

- tsempattu yhdessa parjaa-
maan

Yksikoiden vélinen yhteis-
tyo

- tyOntekijoita lainataan toi-
siin yksikaihin
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TyOn ja muun eldmdan yhteensovittamista edistavien tekijoiden luokittelua

Viestinta Ennakkoluulottomuus ja - avointa keskustelua esim.
avoimuus esimiehelta taloustilanteesta, henkil6sto
joustaa
Taloudellinen tilanne tie- - ei siis oteta sijaisia vaan
dossa kaikilla joustetaan yksikdidenkin
kesken
Paivittainen johtaminen Esimiehen johtamisote - esimiehell& suuri vaikutus

miten tydyhteiso toimii, mi-
ten annetaan "lainaan” toi-
selle osastolle/yksikkdon

Esimiehen yksikon tunte- - etatydn mahdollistaminen

mus niissa yksikoissa joissa pys-
tyy
- etaty6ta varten tekniikka
kuntoon

Tyokierto ja paivavuorot - tydntekijan on myos itse

mukauduttava tilantee-
seensa, ei voi odottaa etté
tydnantaja mahdollistaa->
voi lahted tydnkiertoon

Organisaation tarjoamat -Sairaan lapsen hoito - tasapuolisuus esim. lap-
avut sen hoito palveluita tarvittai-
siin myos kauemmilla paik-
kakunnilla.
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Paaluokka

Ylakategoria

Alakategoria

Selitys/ilmaus

Resurssisuunnittelu

Toiminnallinen tyévuoro-
suunnittelu

- ohjelman tarvitsemat
koodaukset ovat haasteel-
lisia tehda

- tyokyky rajoitusten huomioiminen haas-
teellista

- vuorosuunnitteluun liitty-
vat rajaukset rajoittaa

- vuorot pitdd tietdd niin hyvissa ajoin,
koska ne lukkiutuvat niin aikaisin

- toiveiden méaara

- harrastaminen vaikeaa

- matkan suunnittelu ei onnistu, jos toiveet
ei mene lapi

- tybvuorosuunnittelun siir-
tdminen resurssisuunnit-
telijoille

- esimies voi tietd& miten tukea tyontekijoi-
den tyokykya

- toiminnallisen my6ta me-
nee ylhaalta  kaske-
miseksi.

- tybvuorot osattu suunnitella, ja jarjestella
keskenaan yksikoiden kesken ja tama pe-
rustunut suhteelliseen vapaaehtoisuuteen

- eldméan suunnittelu koe-
taan toiminnallisen suun-
nittelun kautta vaikeaksi

- 0sa tyontekijoistd kokee ergonomisen
tydvuorosuunnittelun kuormittavaksi

- toiminnallinen suunnit-
telu ty6vuoroissa estaa
tyontekijoiden tilapaisten
elaméantilanteiden huomi-
oimisen

-esimiehené tuntee alaisensa, ja miten ku-
kakin haluaa tehda to6ita

- kuinkas yksinhuoltajat ja vuorotyoté teke-
vat vanhemmat huomioitaan
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- esimiesten kokemus vai-
kuttamisesta vahentynyt

- vastuu epaselva, kun re-
surssisuunnittelija  tekee
listan

- Kuka vastaa mista vastaa. Kuka viestii ja
kuka paattaa? Mista esimies paattaa uu-
dessa mallissa ja mista ei. Toivotaan sel-
kedmpéaa roolitusta ja vastuita. Onko kaikki
oleelliset tahot mukana suunnittelussa.
Esimiehelld on kuitenkin lopullinen vastuu
listan julkaisemisesta

Sijaisten saatavuus

- ei saada sijaisia

- kunnan aikaan jo luotu sissi verkosto, ja
pystyttiin pyytamaan vaihtamaan vuoroja
omien tyontekijoiden kanssa, etta sissi tu-
lee tekemaan tydntekijan "oman” vuoron.

- saldo ja palkattomien antaminen haas-
teellista, kun ei saada sijaisia

- sijaisten kapea-alainen osaaminen tuo
haasteita

- tyontekijoille kirjoitetaan todella lyhyita
sairaslomia, ja ei saada / ei voida ottaa si-
jaista

- maantieteellinen nakékulma-> ymparist6-
kuntiin saadaan viela huonommin sijaisia
kuin Joensuuhun

- harkinnanvaraisten joustojen antamien ei
onnistu, kun ei ole sijaisia

Tyontekijaan liittyvat te-
kijat

Tyokyky

- tybkyvyn haasteita ei
tuoda esimiehille tietoon

- Joskus tulee yllatyksena tyontekijan tyo-
kyky ongelmat, koetaan riittAmattomyytta
siitd miksi ei huomattu. Toisaalta myds pet-
tymysta siita, etteivat tyontekijat ole tulleet
kertomaan esimiehelle vaan menneet
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tyoterveyshuoltoon, koetaanko esimies
pelottavana. Esimiehet kokevat tietynlai-
sena loukkauksena taman.

- kaytetédan ennemmin sairaslomat kuin
kaytetddn mahdollisuutta osa-aikaratkai-
suihin

- tyon vaatimukset

- tyokyky haasteiden yhdistdminen tyéhon
hankalaa, kun tydssa tarvitaan kasi ja jal-
koja

- yksikolla on tietty kantokyky tyokykyrajoit-
teisten tyontekijdiden kanssa

Haasteelliset elaman ti-
lanteet

- tyontekija ei kerro vaike-
asta elaman tilanteestaan
esimiehille

- esimerkiksi erotilanteista ei kerrota tyoyh-
teisolle, jolloin joustot aiheuttavat epatasa-
arvon tunnetta

Motivaatio tehda toita

- toiden tulee joustaa
muun elaman edella

- tyontekijoiden joustamattomuus

- toisille mahdollistettu liikaa joustoja

- muut menot ennen tyota

Osaaminen

- kouluksiin ei osallistuta, ettd osaaminen
lisdantyisi -> ei tarvitse tehda ”lainavuo-
roja”

Organisaatioon liittyvat
tekijat

Ohjeet epaselvat

- ohjeiden tulkinta

- ohjeistuksia on paljon, mutta niita ei ole
kirjoitettu mihinkaan eli ”piilo-ohjeistusta,
joten esimiehilla ei mitdan konkreettista mi-
hin vedota joustojen evdamisessa

- yksikoita “tasapaistetty” liikaa ohijeilla,
jotka eivat anna jouston mahdollisuutta
esimiehille

- annetaanko vuoron vaihtojen yhteydessa
vapaat samalla listalla vain siirretaanko
seuraavalle listalle?
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- saldovapaiden myonta-
misestéa epaselvat ohjeet

- annetaanko kokonaisia paiva vain puolik-
kaita?

Osa-aikatyo

- annetaanko osa-aikaisuudet kokonaisina
paiviné vain lyhennettyné tydaikana?

Henkildstd mitoitus

- tyotehtavien raatalointi
mahdotonta

- henkildstomitoitus vedetty niin pieneksi,
ettd joustaminen mahdotonta

- tyon vaatimukset kasva-
neet

Viestinta

- intran toimimattomuus

-tieto ei I6ydy hakemalla intrasta, aikaa ku-
luu turhaan etsimiseen

- viestinta linjassa ei toimi

- tietoa tulee paljon joka suunnasta ja kaik-
kea tietoa ei tavoita kaikkia toimijoita

- linjajohdon valinen kom-
munikointi

- jos esimies ei myonna jotain etuutta, niin
mennadan linjassa niin pitkalle kunnes
etuus saadaan
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Paaluokka

Ylakategoria

alakategoria

IImaisu/selite

Organisaatiotason johtami-
nen

Ajantasaiset ja yhtenaiset oh-
jeet

Toimialat/HR/Tukipalvelut

- Ohjeita tydaika joustoista ja harkin-
nanvaraisista

- Toivotaan Siun soten yleista ohjetta
kaikista yhteensovittamisen kaytan-
ndista. Jotka jalkautetaan ohjeet oman
yksikon tarpeeseen sopivaksi.

- Miten pitkaan/paljon voidaan joustaa,
haluttaisiin selkeat ohjeet.

- Esimiehille selke&t ohjeet mita oikeuk-
sia on tyOajan jarjestelyn suhteen mita
voit myontdd mita se tarkoittaa.

- Suuntaa antava ohje, minka verran
pelivaraa myontaa/kayttdd harkinnan-
varaisia. esim. jos tulee uusi esimies
niin mitka reunaehdot.

Toimivat ICT-jarjestelmat

Havahu/populus/Intra
/tyévuorosuunnittelu

- Havahua voisi kirjoittaa, niin etta siita
ilmenisi myos tyontekijdn vastuu.

- Populus halytysta sairaslomista toi-
vottaisiin myds tyontekijalle itselleen,
nain heréateltaisiin tyontekijaakin huo-
maamaan, miten paljon sairaslomaa on
ja miksi esimies haluaa keskustella ja
on huolissaan

- Ohjeet helposti I6ydettavissa

- Intran hakusana toimisi. Ajantasaiset
ohjeet loytyisivat. Intrassa ohjeet, jotka
olisivat ajan tasalla. Ajan tasalla ole-
mattomat ohjeet pois
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- Intrasta loytyisi kaikki tarkea tieto, il-
man turhaa etsimista.

- Pelisdannét tydvuorosuunnittelussa el
tasapuoliset, ymmarrettava etté ihnmiset
ovat eri tilanteissa. Vuorosuunnittelu
saatava toimivaksi.

Lahiesimiehet mukaan paa-
toksen tekoon

Esimiesten kuulluksi tule-
minen

- Toivotaan etta tullaa kuulluksi, ja etta
esimieheltd kysyttaisiin oman yksikén
asioista.

- Toivotaan etta tarkistetaan asiat en-
nen kuin julkaistaan joku raportti, koska
raportit ei ole valttamatta paikkaansa
pitavia

- Contorollerit jalkautettava, esimies
otettava mukaan ennen kuin raportti
lAhtee eteenpain, jotta sekaannuksilta
valtyttaisiin ja sen pohjalta tehdaan
vaaria tulkintoja

- Esimiehelle harkinta valtaa paatok-
siin. Mitd voi tehdé ja mita ei tehda

- Kokemus vaikuttaa on vahentynyt, riit-
tamattomyyden tunne

Lahijohtaminen linjassa

Oman lahiesimiehen tuki

- Oman esimiehen tuki tarkeaa

- Sijaisasiat kuntoon, kun esimies lo-
malla

Palaute

- toivotaan hyvaakin palautetta

- Arvostusta ja myds hyvaakin pa-
lautetta, sitd esimiehet toivovat. Huo-
noa palautetta tulee joka suunnasta

Lahijohtaminen

Sitoutunut tyontekija

Tyontekijan omavastuu tyo-
kyvysté ja hyvinvoinnista

- Tyontekijan oma ymmarrys tyokyvyn
ja tydéhyvinvoinnin tarkeydesta auttaisi
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- Tama pitaisi kaantaa ajatteluun mita
tyontekija tekee, ettd tulee tyoky-
kyiseksi. Uniongelmaiset-> auttaako
sairaslomaloma > tyontekijan vastuu
miten saa uniongelman haltuun ja it-
sensé tyokykyiseksi.

- Tyontekijoita sitoutetaan itse teke-
maan, jotain hyvinvointinsa eteen. Ker-
rotaan suoraan mika tilanne esim. vuo-
den paasta, kannustavalla otteella, etta
tyontekija rupeasi miettimaan myos itse
mitd tekee asian parantamiseksi/ko-
hentamiseksi.

- Toivotaan, ettd tyontekijd miettisi
my0s itse mita voisi asialle tehda, kun
sairaslomia kertyy paljon.

- tyontekijan pitéisi vaikka vastata haly-
tykseen, miten tdhan on paadytty/mista
tama johtuu, eli tyontekijan pitaisi itse
miettia asiaa ennen kuin esimies Kkuit-
taa halytyksen

Tyo6terveysyhteistyd

- tyodterveyshuolto kannustaa tydnteki-
joita myos oma-aloitteeseen kunnossa
pysymiseen

- esimiehen tulisi saada yhteys tyoter-
veyshuoltoon

- tyoterveyshuollon pitdd kuulla myds
esimiesta eika vain tyontekijaa

- ty6terveyshuollon tulee olla puoluee-
ton




