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1 ”EN VALITA ALAISISTA PATKAAKAAN — PAAASIA, ETTA HOMMA TOIMII!”

"En valita alaisista patkaakaan — padasia, ettda homma toimiil”. Nain sanoi eras esi-
miestehtavissa oleva henkil6 lahtiessaan uuteen tyopaikkaansa, jalleen esimiestehta-
viin. Tasmennettakoon, ettd kyseessa ei ole opinndytetydssa esiintyvan Keski-
Suomen sairaanhoitopiirin esimiehiin kuuluva henkil6. Lausahduksen seurauksena oli
tyrmistynyt kuulijan ajatus: voiko “homma” toimia, jos alaisista, henkilostosta ei “va-
liteta patkaakaan”? Vaestonkehityksen suunnan ja sen aiheuttaman vahenevan tyo-
voiman seka niiden myota huononevan taloustilanteen pohjalta on hyvin perusteltua
sanoa henkildston merkityksen korostuvan organisaatioille lahitulevaisuudessa. Koko
Euroopassa on haasteena vdestonkehityksen suunta, mika vahentaa tyovoiman maa-
raa, harmaannuttaa valtioita ja hankaloittaa hyvinvointivaltioiden yllapitoa — kiristaa
taloustilannetta. Vaestdn vanhenemisen pulma tiedostetaan globaalisti ja maapallon
vaestosta yli 60-vuotiaiden osuus tulee ennusteiden mukaan nousemaan seuraavan
50 vuoden aikana 2000 miljoonaan. Vuonna 2006 taman ikaryhman osuus oli 600
miljoonaa. (llmarinen 2006, 238.) Tamansuuntaisen vaestonkasvun vaarana on syn-
nyttda yhteiskuntaan ns. negatiivisen kehityksen kierre, jossa heikkeneva taloustilan-
ne, elakdityminen ja palveluiden saatavuuden turvaaminen ovat toisistaan riippuvai-

sia.

Ty6urien pidentdaminen on ajankohtainen asia myds Suomessa, joka kohtaa ongel-
man aiheuttamat haasteet muita Euroopan maita nopeammin. Tydurien pidentami-
seen on alettu pureutua ja tavoitteellisesti hakea ratkaisuja vuonna 2009 aloitetuin
kolmikantaneuvotteluin, joiden pohjalta Jukka Ahtelan tyoelamaryhma lahti ponnek-
kaasti miettimaan ratkaisukeinoja tilanteeseen. Vaeston voimakas vanheneminen
vaatiikin nopeita ja tehokkaita ratkaisuja. Ratkaisevana keinona on tydurien piden-
taminen, johon liittyvat haasteet koskevat lahinna julkista, tydvoimavaltaista palve-
lualaa ja erityisen vahvasti sosiaali- ja terveysalaa (Hanhijoki, Katajisto, Kimari, Sa-
vioja 2009, 109) — Keski-Suomen sairaanhoitopiiri mukaan lukien, joka menettaa lahi-
vuosina ja -vuosikymmenina runsaasti osaavaa henkilékuntaa samanaikaisesti, kun

sen palveluiden tarve kuitenkin kasvaa. Tastd syysta sosiaali- ja terveysalalla tulisi



kiinnittaa huomiota paitsi alan vetovoimaisuuteen, myos yksittdisten tyopaikkojen
vetovoimaisuuteen. Seka henkildston etta operatiivisen johdon on aiheellista pysah-
tya miettimaan, mika on organisaation perustehtava; miksi organisaatio henkil6stoi-
neen, johtoporras mukaan lukien, on olemassa. Eritoten tulee miettia sita, miten
perustehtava tulisi hoidetuksi parhaalla mahdollisella tavalla, niin kustannustehok-
kaasti kuin laadullisesti, samalla tydelaman laatu huomioon ottaen. Kustannustehok-

kuus ja laadukkuus eivat ole toisiaan poissulkevia asioita.

Opinndytetyon tarkoituksena oli selvittda kuinka hyvin maaliskuussa 2012 syntyneen
Tyburasopimuksen tydelaman kehittamiskeinot ja Keski-Suomen sairaanhoitopiirin
vuosille 2011-2013 tehdyn strategian sisalto vastaavat toisiaan tyéurien pidentami-
sen suhteen. Opinndytetyon tuloksista on hyotya Keski-Suomen sairaanhoitopiirille
seuraavan strategian suunnittelutydssd; seuraavaa strategiaa suunnitellessa on mah-
dollista kdyttaa apuna tehtya Tyourasopimuksen seka Keski-Suomen sairaanhoitopii-
rin strategian vertailua, joka helpottaa huomion kiinnittamista vertailussa ilmennei-

siin tyoelaman kehittdmiskohteisiin.

Mikaan yksittdinen organisaatio ei pysty koko sosiaali- ja terveysalaa tulevaisuuden
tyovoimapulalta pelastamaan. Kukin organisaatio voi kuitenkin tahollaan toimia ve-
tovoimaisesti omaan suuntaansa magneettisairaalana sekda omalla panoksellaan hen-
kilostoonsa sitoutuen ja siitd huolehtien nostattaa alan vetovoimaa. Samalla henki-
[6st0 sitoutuu lujemmin organisaatioonsa, haluaa toteuttaa siella perustehtavaansa
uraa jatkaen, jolloin myos riittdava henkilostomaara mahdollistuu. Henkiloston voi-
dessa hyvin myos esimiestaso voi hyvin — ndin saadaan aikaan hyvinvoiva ja tuottoisa

organisaatio. Ty0eldaman laatuun panostamalla saavutetaan pidemmat tyourat.



2 TYOURIEN PIDENTAMISEN TARVE

2.1 Yhteinen haaste

Vaestonkehitys on keskeisessa asemassa tyourien pidentdamistarvetta ajatellen. Vaes-
tonkehitys ja sen suunta muodostuu syntyvyys- ja kuolleisuusluvuista seka
elinajanodotteesta. Euroopan valtioilla on yhteinen haaste, silla niiden vaesté vanhe-
nee eli "harmaantuu” vaestonkehityksen jatkuessa nykyisenlaisena, jolloin tyévoiman
vapaa liikkuvuus EU:n sisallakaan ei tuo ratkaisua perusongelmaan. Yhteiskunnat
vanhenevat nopeasti syntyvyyden laskun ja samanaikaisen elinajanodotteen kasvun
vuoksi (Ilmarinen 2006, 238; Eurostat Yearbook 2004, 45). Kasite elinajanodote
(my0s elinaikaodote) kertoo nykyhetkesta ja tarkoittaa jaljelld olevaa elinvuosien
maaraa kussakin ikdluokassa, jos ikaryhmittdiset kuolemanvaarat ja kuolleisuus py-
syisivat ennallaan henkildiden loppueldman ajan. Myrskyldan ja Rapon mukaan ”syn-
tymahetken elinajanodote aliarvioi todellista keskimaaraista elinikaa lahes aina”.

(Huttunen 2011; Myrskyla 2010; Rapo 2009.)

Syntyvyys on laskenut voimakkaasti vuosikymmenten varrella kaikissa Euroopan
maissa. Vaestonkasvu nykyisissa Euroopan unionin jasenvaltioissa (EU27-valtiot, liite
1) oli voimakkainta 1960-luvulla, sen jalkeen syntyvyys on vdahentynyt 1970-luvun
selkedsta laskusuuntauksesta alkaen eika tulevaisuudessa ole enda todennakdista
padsta 1900-luvun korkeisiin syntyvyyslukuihin. Koko maailman vaestosta yli 60-
vuotiaiden osuus kasvaa voimakkaasti tulevaisuudessa (kuvio 1). (Eurostat Yearbook
2010, 159, 161; Eurostat European Commission 2012, 16; limarinen 2006, 238; Tilas-
tokeskus 2009.)
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KUVIO 1. Yli 60-vuotiaan vaestonosan maara globaalitasolla yli kolminkertaistuu aika-

valilla 2006—2060.

Vuoden 2010 jalkeen idkkaiden eli yli 64-vuotiaiden henkildiden osuus lisdantyy mer-
kittavasti EU27-valtioissa suurten ikaluokkien siirtyessa elakkeelle. Tyévoiman maara
on luonnollisesti riippuvainen vaestonkehityksestd, joten suurten ikdluokkien siirty-
essa pois tyoelamasta useissa Euroopan maissa syntyy tydvoimapula, silla samanai-
kaiset alhaiset syntyvyysluvut seka pidentynyt elinajanodote edelleen vahentavat
tyoikaisten ja lisddvat vanhusvdeston maaraa. (Alasoini 2012, 21; Elaketurvakeskus
2012 a; llmarinen 2006, 238-239; Korkman, Lassila, Maattanen ja Valkonen 2007,
54.) Tahan ilmioon on Euroopassa ja EU:ssa havahduttu ja ryhdytty toimenpiteisiin,
joilla pyritddan vastaamaan sen mukanaan tuomiin haasteisiin. EU:ssa on kdytossa
aktiivisen vanhenemisen politiikka (kuvio 2), joka on yksi osoitus siitd, ettd vaeston-

kehityksen suuntaan ja vdestén vanhenemisen pulmaan on havahduttu.
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KUVIO 2. Aktiivisen vanhenemisen politiikan sisalto. (Ldhde: Euroopan komissio 2012

bjac.)

Kuviossa 2 nakyvien aktiivisen vanhenemisen politiikan osatekijoiden mukaisesti tulisi
erilaisia tydnteon kannustimia kehittdaa edistamaan tydssa jaksamista seka pidenta-
maan tyouria. Politiikka korostaa myos yksildiden elinikdisen oppimisen oikeutta ja
sen valttamattomyytta. (llmarinen 2006, 374—-375.) Aktiivisen vanhenemisen politii-
kan tarkein tavoite on herattaa yhteiskunnallisissa paattajissa tahtotila tavoitteiden
asettamiseen ja konkreettisiin toimenpiteisiin - saada aikaan konkreettisia tuloksia
ikdantyvien tyoelaman seka sosiaali- ja terveydenhuollon suhteen. Politiikan perus-
ajatus on, ettd ihmisten pysyessa paremmassa kunnossa pidempaan ja aktiivisempina
kuin ennen, on ikdantymiseen liittyviin haasteisiin helpompi 16ytaa yhteiskunnallisia-
kin ratkaisuja. Osana aktiivisen vanhenemisen politiikkaa on vuosi 2012 nimetty “Ak-
tiivisen ikédntymisen ja sukupolvien vdlisen solidaarisuuden eurooppalaiseksi teema-
vuodeksi”. Sen tarkoituksena on kiinnittda huomiota ikdantyvien yhteiskunnalliseen
rooliin ja oikeuksiin yhteiskunnassa esimerkiksi parantamalla ikdantyneiden tyémah-

dollisuuksia, luomalla heille entistd parempia toimintaedellytyksid sekd mahdollista-



en mahdollisimman tervetta ja pitkaa itsendistd elamaa muokkaamalla ymparistoa

ikddntyvien tarpeiden mukaiseksi. (Euroopan komissio 2012 a ja b.)

Vaestonkehityksen suunta tuo mukanaan taloudellisia haasteita kaikissa Euroopan
maissa ja se edellyttaa talouden resurssien riittavyydesta huolehtimista hyvinvointi-
valtioiden yllapitamiseksi suhteessa tyévoiman vahenemiseen ja vanhenevaan vdes-
toon. Hyvinvointivaltioksi voidaan kutsua valtiota, joka tarjoaa kansalaisilleen sosiaa-
liturvaa. Usein kasitteita hyvinvointivaltio ja hyvinvointiyhteiskunta kaytetaan tois-
tensa synonyymeind, vaikka niiden valilla on kasitteellinen ero: hyvinvointivaltio pai-
nottaa valtion roolia ja hyvinvointiyhteiskunta viittaa |ahinna yhteiskunnan sisdisiin
toimijoihin, kuten yrityksiin, yksityishenkildihin seka vapaaehtoistyohon. (Anttonen ja
Sipila 2004; Esping-Andersen 1999, 80, 145, 165; Kajanoja 2008.) EU:n yhteisessa
taloudenhoidossa tarkeinta olisi huolehtia yhteisista toimintalinjoista, koska valtioi-
den kokonaistuotanto ja sen tulos vaikuttaa suoraan paitsi maailmantalouteen, myos
tyomarkkinoiden toimivuuteen ja talouspolitiikkaan (Korkman ym. 2007,54). Kaikkien
EU27-valtioiden tulisi sitoutua maailmantalouden hoitoon talouskasvun aikaansaami-
seksi, jotta niiden vaeston perusturva ja muut hyvinvointivaltioiden toiminnot pystyt-

taisiin takaamaan.

Kaikissa Euroopan maissa on paineita tyourien pidentamiseen, joka myds nahdaan
tasmaladkkeena tyovoimapulaan, joskin tyourien pidentdamisajatus nostattaa tunteita
useiden valtioiden vaestossa. Elakeidan alarajat vaihtelevat EU27-maiden kesken jon-
kin verran, mutta eldkeidn alarajaa tullaan nostamaan lahes kaikissa EU27-maissa
[ahitulevaisuudessa padsaantoisesti 1-2 vuodella n. 67—-68 ikdavuoteen. Sen lisdksi
nostetaan miesten ja naisten eldakditymisiat kunkin valtion sisalla samalle tasolle. Osa
valtioista, esimerkiksi Kreikka, Italia, Alankomaat ja Tanska, maarittavat elakeian ala-
rajan jatkossa elinajanodotteen perusteella (liite 2). (Elaketurvakeskus 2012 d.) Eu-
roopan valtioiden suurin yhteinen haaste elinajanodotteen kasvaessa on pystya ra-
hoittamaan elakkeet suhteellisen pitkaksi ajaksi. Eldkkeelle siirtyminen ei nykyaan
tarkoita passivoitumista eika vanhuuttakaan, silld usein elakkeelle siirtyminen tapah-

tuu ennen varsinaista vanhuusikaa (Ilmarinen 2006, 407). Taman vuoksi lImarisen



(2006, 407) mukaan myos eldakditymisen kasite ja eldkkeelle jadmisika taytyy maari-

telld uudelleen.

2.2 Tyourien pidentamistarve Suomessa

Suomen vadesto vanhenee erittdin voimakkaasti, mika saa aikaan tyovoimapulan ty6-
ikdisten maaran vahentyessa lahitulevaisuudessa merkittavasti. Samanaikaisesti ela-
kekustannukset seka sosiaali- ja terveyspalveluihin liittyvat kustannukset seka naiden
palveluiden tarve jatkavat kasvuaan. (Korkman, Lassila, Maattanen ja Valkonen 2007,

7; Otala 2008, 26; Valtioneuvosto 2012; Yliskoski 2007, 3.)

Suomalainen hyvinvointivaltiomalli pohjautuu eduskunnan laatimaan lainsdadantoon
kansalaisille tarjottavista palveluista. Kuntien vastuulla on tuottaa nama palvelut.
Tasta johtuen kuntien sosiaali- ja terveydenhuollon kustannukset ovat kasvaneet
koko 2000-luvun ajan. Tahan liittyy ty6ura- ja tydhyvinvointikeskustelu, silla tehos-
tamis- ja sdastotarpeet eivat enda ole ratkaistavissa yksittaisin, mekaanisin toimenpi-
tein, vaan on ajateltava tydvoimaa ja osaamista seka tydelamaa kokonaisuutena ja
mitoitettava tyo ihmisen mittaiseksi. (Ilmarinen 2006, 389, 412—-415; Yliskoski 2007,
3.) limarinen (2006, 389) mainitsee perushaasteen olevan tavassa, jolla tyoelamaa
kehitetdaan: “tyoelamaa ja ihmisid varten ja heidan mittojensa mukaisesti vai yritysta-

louden ehdoilla”.

Tilastokeskuksen vaestéennusteen mukaan 25-54-vuotiaiden osuus alenee kolmella
prosentilla (%) vuoteen 2020 mennessa ja tydikdinen vdestd vahenee vuosittain 0,35
prosenttia (%). Tama tarkoittaa vuoteen 2025 mennessa tydvoiman vahenemista
150 000:lla henkildlla. Vuosi 2010 oli merkityksellinen tyomarkkinoilta poistuvan
henkilostomaaran osalta, silla tuolloin viakea poistui ensimmaista kertaa enemman
kuin sinne tuli. Tulevan kahdenkymmenen vuoden aikana ikdluokkia poistuu tyoela-

masta enemman kuin tydvoimaa on tulossa heidan tilalleen ja samanaikaisesti Suomi
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on tilastojen karkijoukossa elinaikavertailussa. Suomalaisten elinajanodote on mer-
kittavasti noussut ja nousee edelleen. (Hyppanen 2010, 247, 271; limarinen 2006,
400.) Kuviossa 3 esitetdan Suomen vaestérakenne-ennustetta vuoteen 2060 saakka.
Suomen vaestosta tulee olemaan noin neljannes yli 65-vuotiaita vuonna 2020 (lima-
rinen 2006, 17; Valtioneuvoston kanslian julkaisusarja 4/2011, 12; Tilastokeskus
2009). Korkmanin ym. (2007, 54) mukaan vaestonkehitys riippuu perustekijéidensa
(elinaikaodote, syntyvyys- ja kuolleisuusluku) liséksi maahanmuutosta. Vaeston maa-
ran lisdantyminen Suomessa on epatasaista ja vaestonkasvulla on tulevaisuudessa
muuttovoittoa suurempi vaikutus paakaupunkiseudulla (Espoo, Vantaa, Helsinki),
jossa vuonna 2011 asui jo Iahes kolmannes (28 %) Suomen asukkaista seka Tampe-
reen ja Oulun seuduilla. Massamuuton merkitys on vahentynyt ja sen vaikutusten
uskotaan vahenevan edelleen. (Halonen 2011, 38; Hanhijoki ym. 2009, 47; Myrskyla
2007,47.)

Suomen vaestorakenne-ennuste

100

18 23

26 27 28 29
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60 -

M yli65-v.

H15-64v.
40 4

HO-14v.

20 +

2010 2020 2030 2040 2050 2060

KUVIO 3. Suomen vaestérakenne-ennuste 2010-2060. ( Lahde: Tilastokeskus 2009.)

Keski-Suomen osalta ajanjaksolla 2010-2020 asukasmaara tulee lisdantymaan noin
viisi prosenttia (5 %), joka on suhteellisen pieni maara padakaupunkiseudun noin vii-
teentoista prosenttiin (15 %) verrattuna. Jyvaskyla on vaestonkehityksineen ajanjak-
solla 2000-2010 neljantend kymmenen parhaan seutukunnan joukossa eli vdeston-
kehitys on suhteellisen hyva. (Halonen 2011, 38, 42.) Jos vdestonkehitys Jyvaskylassa
ymparistdineen jatkuu samansuuntaisena, merkinnee se hyvaa tilannetta potentiaa-

lisen kokonaistyovoimankin suhteen.
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Suomen talouteen liittyvat haasteet eivat poikkea muiden EU-maiden tilanteesta,
myo6s suomalaisen hyvinvointivaltion ominaisuudet ja toiminta on pystyttava tur-
vaamaan. Vdeston vanhenemisen ja tydévoiman vahenemisen myota Suomi joutuu
kohtaamaan myds taloudelliset haasteet muita Euroopan valtioita nopeammin.
Korkmanin ym. (2007, 34) mukaan hyvinvointivaltion rahoitus on ldhestymassa lop-
puaan, jos valtion menot kasvavat voimakkaasti — tdma koskee seka ikadantymis- etta
muita valtion menoja. Korkman ym. (2007, 55) ennustivat, etta ikdantymiseen liitty-
vat julkiset kustannukset olisivat rahoitettavissa nykyisin veroastein, mutta nykyaan
kdaydaan keskustelua kokonaisverotuksen nostosta; nykyisessa taloustilanteessa halli-
tus paatyi menosaastoihin ja verojen korotukseen 21.3.2012 (Valtionvarainministerio
2012). Tehtya ratkaisua tukee Korkmanin ym. (2007, 19,54) toteamus jo puoli vuosi-
kymmenta sitten, etta ratkaisuja sdastojen ja veronkorotuksien osalta tulisi tehda
varhaisessa vaiheessa ja kauemmas lykkaamalla niiden tarve ja maara kasvaa. Tama
osaltaan vaikuttaa negatiivisesti tydémarkkinoille osallistumiseen, tehtyjen tyétuntien

maaraan seka koulutusvalintoihin. (Korkman ym. 2007, 10, 19, 54.)

Vaeston ikdrakenteen muutoksen yhteydessa puhutaan huoltosuhteesta eli tyoela-
massa ja sen ulkopuolella olevien henkildiden maarallisesta suhteesta toisiinsa. Suo-
messa harmaantuminen on voimakasta ja eldkeldisten maara suhteessa tyodikaisiin
kasvaa ennusteiden mukaan Euroopan suurimmaksi vuoteen 2020 mennessa. Van-
huushuoltosuhteemme eli yli 65-vuotiaiden maara sataa 15—64-vuotiasta kohden
kaksinkertaistuu seuraavan viidenkymmenen vuoden aikana. (Hyppanen 2010, 271.)
Lahitulevaisuudessa huoltosuhde kdantyy paalaelleen, silld tydelamassa olevien (ns.
rahoittajien) lukumaara tulee olemaan huomattavasti pienempi kuin elakkeella ole-
vien (ns. edunsaajien) maara — Suomen rahoitus hyvinvointivaltiona vaarantuu me-
nojen kasvaessa ja tulojen vahentyessa. (Korkman ym. 2007, 10, 54; Horppu 2007,7.)
Tasta syysta huoltosuhteen muuttuessa ja tydvoimapulan uhatessa on tydelaman
kestoa jatkettava eldkkeiden rahoituspohjan muuttamisen lisdksi 2-3 vuodella.
(Horppu 2007, 3, 7; limarinen 2006, 400). Koko maan tilannetta myétaillen myds

Keski-Suomessa vanhuushuoltosuhteet muuttuvat erityisesti pienissa kunnissa (Val-
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tioneuvosto 2012). Huoltosuhteenmuutosten myota kustannuspaineet kohdistuvat
Suomessa voimakkaimmin eldkkeisiin seka terveydenhuoltoon ja hoivapalveluihin,
silla vaeston ikdantyessa elakemenojen kasvun ohella my0ds sosiaali- ja terveysalan
seka vanhusten pitkdaikaishoidon tarve kasvaa. Julkisen talouden rahoituksen kesta-
vyys riippuu siitd, kuinka paljon palvelujen tuottaminen maksaa ja kuinka suuri osa
niista rahoitetaan yhteisista varoista. Hyvinvointivaltion rahoitusongelmien osalta
tyontekoon kannustamisen keinot ovat tarkeits, silla tyollisyysasteen nousulla saa-
daan rahoitushaasteita kuriin etenkin julkisella sektorilla, jossa tyévoiman vahenemi-
sen myo6ta kiristyvaa taloustilannetta olisi huomioitava kokonaisuutena suhteessa
kansantalouden tilanteeseen, joka turvataan Korkmanin ym. mukaan “tyénteolla ja
sadstamiselld”. Yksityisella sektorilla rahoituspulmat saavat aikaan painetta tyoela-
kemaksujen nostoon, osin myds kunnallisverotuksen nostoon. Suomi on varautunut
kohtuullisesti ikdantyvan vaestoryhman kasvuun, mutta julkinen talous kuitenkin
heikkenee vuoden 2020 jalkeen nopeasti ja ilman veroasteen korotusta julkisen velan

kasvu vield nopeutuisi. (Korkman ym. 2007, 10, 55, 57.)

Suomen eldkejarjestelma (taulukko 1) on ns. jakojdrjestelmd, joka tarkoittaa sita, etta
vaestonkehitys, tyollisyys ja palkat vaikuttavat eldkejarjestelman kestavyyteen, koska
elakkeet rahoitetaan tyossa kayvalta vaestonosalta kerattavin maksuin eli tulonsiir-
toina. Suomen vdeston ikdarakenteen ja huoltosuhteiden muutos saavat aikaan sen,
ettd vaeston vanheneminen hankaloittaa terveydenhuollon ja vanhusten pitkaaikais-
hoidon lisaksi koko eldakejarjestelman rahoittamista ja yllapitamista. Eldakekustannus-
ten ennustaminen onkin helpompaa kuin terveydenhuoltokustannusten ennustami-
nen. (Korkman ym. 2007, 7,22,25,57.) Elakejarjestelman muodostavat kansaneladke ja
takuueldke, jotka tarjoavat vahimmaisturvan ja jotka rahoitetaan verovaroin ja tyon-
antajilta tulevin maksuin seka ansiotyohon perustuva tyéeldke, joka rahoitetaan

tyonantajilta ja tyontekijoilta tulevin maksuin (Elaketurvakeskus 2012 b ja c).
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TAULUKKO 1. Suomen eldkejarjestelman perusrakenne.

Eldkkeen rakentuminen
kansaneldke ‘takuueléke tydeldke
vahimmaisturva kaikille ansioperustainen

Yliskosken mukaan (Horppu 2007, 3) elinidn kasvusta huolimatta elakkeelle jaaminen
ennen varsinaista vanhuuseldkeikaa on edelleen yhteiskunnallinen haaste tyourien
pidentamistarpeen rinnalla huolimatta siita, etta 1980-luvun puolivélissa varhaiselak-
keelle siirtymisen perusteita muutettiin yha yksilollisemmiksi. Muutos tehtiin, koska
huolestuttiin varhaiselakkeiden runsaan kayton myoéta yleensakin elakekustannusten
ja sosiaaliturvamenojen kasvusta, mutta erityisesti tulevasta tyévoiman riittavyydes-
ta. Elaketurvasta haluttiin poistaa “porsaanreiat”, tekijat, jotka toimivat kannustimi-
na tyon jattamiseen ja varhaiseldkkeelle siirtymiseen. (Ilmarinen 1999, 46.) Haluk-
kuudessa siirtya eldkkeelle/pysya tydssa on eroja suhteessa kouluttautumisen maa-
raan; korkeasti kouluttautuneet ovat tydelamassa mukana 2—3 vuotta myéhempaan
alemmin koulutettuihin ndhden - joskin alemmin koulutetut tulevat tyéelamaan
huomattavasti varhaisemmin (Valtioneuvoston kanslian julkaisusarja 4/2011, 13).
Tarkeimmiksi tydssa jatkamista tukeviksi asioiksi nousevat kuitenkin tyontekijdiden
yksilolliset kokemukset tyoelamasta (taulukko 2). (Valtioneuvoston kanslian julkaisu-

sarja 4/2011, 13.)

TAULUKKO 2. Tyoelamdassa pysymista eniten tukevat asiat. (Ldhde: Valtioneuvoston

julkaisusarja 4/2011, 13.)

Terveys ja kokemus omasta tyokyvysta ja osaamisesta
Ty6paikan ominaisuudet
Johtaminen
Tyon mielekkyys
Tybaikajoustot
Elamantilanne kokonaisuudessaan

Vuonna 2010 ennen varsinaista eldkeikada tyokyvyttomyyseldkkeelle kuntatyonteki-
jOistd 42 % jai tuki- ja liikuntaelinsairauksien ja 26 % mielenterveyteen liittyvien on-

gelmien vuoksi. Samana vuonna tyokyvyttomyyseldkkeelle jdaneiden keski-ika oli 54
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vuotta. (Lyback ja Koski-Pirild 2011, 5,7.) Valtakunnallisia sairastavuussyitd myotaile-
vat myos Keski-Suomen sairaanhoitopiirin yleisimmat sairauspoissaolojen syyt, jotka
vuonna 2011 olivat tuki- ja liikuntaelinsairaudet, psykiatriset syyt seka hengityselin-
sairaudet. Sairauslomat olivat kuitenkin vahentyneet vuoteen 2010 verrattuna 0,2
prosenttiyksikkoa. Positiivista on, ettd vanhuuseldkkeellejaamisikd on noussut 63,6
vuoteen, kun se vuonna 2010 oli 62,8 vuotta. (Keski-Suomen sairaanhoitopiiri, henki-

|6stokertomus 2011, 4, 12, 17).

Ikdluokkia poistuu tyomarkkinoilta ainakin vuoteen 2030 saakka enemman kuin sinne
tulee lisaa ja syntyva tyovoimapula koskee useita eri aloja, eritoten kunnallisia palve-
luita. Useiden kuntien talous on kovilla runsaan elakkeelle jadavien maaran seka saira-
uspoissaolojen vuoksi. Vaestonkehityksen aiheuttama ikdrakenteen muutos, tyoévoi-
masta kilpaileminen sekd osaamisen merkityksen nousu keskeisena kilpailutekijana
ovat lisdnneet ammattitaitoisen osaamisen johtamisen tarvetta. (Koivuniemi 2004, 5;
Otala 2008, 25.) Viime laman seurauksena syntyi suomalaisten tyémarkkinoiden oma
piirre "tydmarkkinoiden kaksikyttyrdisyys”, koska tyévoimaa vahennettiin voimak-
kaasti ottamatta uutta henkil6kuntaa elakoityvien tilalle. Siksi ty6elamassa on nyt
muutaman ikdluokan vaje. Nuorta tyovoimaa olisi pikimmiten saatava eldkkeelle jaa-
vien tilalle vaestonkehityksen suunnan ja sen myoéta kiihtyvan tyévoimapulan vuoksi.
(lmarinen 2005, 11.) Naiden lisaksi myos tyottomyysasteiden vaikutus on huomioita-
va ja korjattava mm. nuorisotyottomyystilannetta. Tyo- ja elinkeinoministerion
25.4.2012 antaman tiedotteen mukaan Euroopan nuorten ty6ttomien maara on jo
Suomen asukaslukua korkeampi. On paradoksaalista, ettd samaan aikaan syvenevan
tyoévoimapulan kanssa on edelleen merkittdva maara tyottomyytta, joskin 15-64-
vuotiaiden tyollisyysaste on Tilastokeskuksen tyovoimatutkimuksen mukaan noussut
vuoden 2011 aikana verrattuna edelliseen vuoteen ollen 68,6 prosenttia (%), kun se
edellisend vuonna oli 0,8 prosenttiyksikkoa (%-yksikkoa) vihemman. Tyollisyys parani

erityisesti sosiaali- ja terveysalalla (Tilastokeskus 2012).
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TyOurien pidentdminen on Suomessa ollut esilld vuodesta 2009 alkaen herattéden
ajatuksia seka puolesta etta vastaan. Tarve urien pidentamiselle on kuitenkin realis-
mia ja valttamattomyys, jotta hyvinvointivaltion toiminta pystytdan turvaamaan tule-
vaisuudessa. Hyvinvointivaltion keskeiset tekijat tulisi kuitenkin muodostaa sellaisiksi,
ettd ne kestavat ja ovat hallittavissa huonompinakin aikoina. (Korkman, Lassila,
Maattanen ja Valkonen 2007, 10.) Kiander ja Lilja (2010,2) tuovat esiin ajatuksen,
ettd ainoastaan eldkeidn ikdrajan mekaaninen muuttaminen ei tyévoimapulaan ja
tyburien pidentamistarpeeseen liittyvaa haastetta ratkaise, koska tyottémyys ja ta-
loudellinen kasvu ovat kuitenkin ratkaisevia tekijoita. Yksinomaan vaeston runsas
elakdityminen ei aiheuta tydovoimapulaa, vaan ammattien ja alojen arvostus ja imago
sekd kiinnostavuus ovat avainasemassa. Moisalon (2010, 19) mukaan ammattien
arvostus on perinteisesti syntynyt taloudellista pohjalta ja muita arvostuksen mitta-
reita ovat olleet valta ja vaikutusmahdollisuudet, merkitys yhteiskunnassa, tyon kiin-
nostavuus, palvelun tuottavuus eli kysynnan ja tarjonnan valinen suhde seka sosiaali-
set suhteet. Uudempana mittarina Moisalo (2010, 19) mainitsee nakyvyyden. Yksit-
tainen esimies ei pysty koko alan kiinnostavuuteen vaikuttamaan, mutta oman orga-
nisaationsa osalta han pystyy vaikuttamaan ja selvittamaan, miksi ala tai tyopaikka ei
herata mielenkiintoa ja milla keinoin kiinnostavuutta voisi lisdta ja saada rekrytoitua
uusia tyontekijoita organisaatioon. Nykyaan eivat vanhastaan tutut mittarit valtta-
matta toimi, vaan uuden tyontekijasukupolven myo6ta on arvostuksen mittareita mie-
tittdva uudelleen ja sen mukaan kehitettava esimerkiksi rekrytointia ja lisattava eri-
tyisesti tiettyjen alojen vetovoimaisuutta niita voimakkaasti kohtaavan tyévoimapu-
lan voittamiseksi. Tekniikan ja liikenteen alalla seka sosiaali-, terveys- ja liikunta-alalla
tyopaikkoja vapautuu ldhitulevaisuudessa eniten (Hanhijoki ym. 2009, 126; Moisalo
2010, 19). Auran mukaan (2010, 260) tyoelamaa on muutettava lisdamalla siihen

joustavuutta.
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2.3 Tydurien pidentamistarve sosiaali- ja terveysalalla

Erityisen voimakkaasti tyovoimapula tulee koskettamaan sosiaali- ja terveysalaa, silla
samaan aikaan, kun alalta poistuu runsaasti tydvoimaa, vanheneva vaesto tulee li-
saamaan huomattavasti sen palveluiden tarvetta. Sosiaali- ja terveysala on tulevai-
suudessa merkittava tyollistdja seka julkisella etta yksityisella sektorilla. (Ilmarinen
2005, 69-70; limarinen 2006, 239; Hanhijoki, Katajisto, Kimari ja Savioja 2009,11;
Korkman 2007, 49.) Julkisella sektorilla tydskentelee talla hetkella 73 % sosiaali- ja
terveysalan tyontekijoista. Sosiaali- ja terveysalan henkildsto painottuu ikajakaumal-
taan vanhempiin ikaluokkiin, milla tarkoitetaan yli 50-vuotiaita tyontekijoita (Kopo-
nen, Laiho, Tuomaala 2012, 3). Alan menettdessa ldhitulevaisuudessa runsaasti ja
nopeasti henkilostda syntyy lisddntynyt tarve myos alan koulutukseen (Hanhijoki,
Katajisto, Kimari ja Savioja 2009, 11). Ammattien vetovoimaisuus ja arvostus nakyy
hakeutumisessa eri alojen koulutuksiin; henkiléstovajeen ja koulutustarpeen kasva-
essa on syyta miettia keinoja sosiaali- ja terveysalan vetovoimaisuuden ja arvostuk-
sen lisdamiseksi, silla niiden lisdantyessa pystyttaisiin paremmin turvaamaan ammat-
titaitoisen henkildoston riittavyys. On tarkeda muistaa organisaation tai yrityksen ima-
gon vaikutus alaan, silla organisaatioon ja ty6tehtaviin hakeutumisessa seka omalta
osaltaan myds jo koulutukseen hakeutumisessa vetovoimaisuus ratkaisee (Hanhijoki

ym. 2009, 135; Moisalo 2010, 18).

Yrityksen maine on aineetonta pddaomaa (Otala 2008, 30), joka joko houkuttelee tai ei
houkuttele tyontekijoitda. Maineeseen ja vetovoimaan kannattaa kiinnittaa huomiota,
silla ne vaikuttavat paitsi ura- ja tyopaikan valintaan myods eldkkeellejaamisajatuksiin.
Huomiota taytyy kiinnittad myos ns. tyontotekijoihin, jotka paitsi kiihdyttavat ela-
kesuuntautumista, my0ds ajavat tyovoimaa vaihtamaan tyopaikkaa tai jopa alaa. Jos
tyontekijalla ei ole tyon vetovoimaisuuteen kuuluvia asioita, kuten tyokykya, tyotyy-
tyvaisyytta, kehittymis- ja vaikutusmahdollisuuksia eikd mahdollisuutta hyodyntaa jo
olemassa olevaa tyokokemusta, kadantyvat ne tyontotekijoiksi. Seka vetovoimaisuus-
ettd tyontotekijat vaihtelevat tyontekijoiden idn ja elamanvaiheen seka arvostusten

mukaan. (llmarinen 1999, 19; limarinen 2006, 385—-386.) Tama tuo osaltaan haasteita
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johtamistaidoille. Sosiaali- ja terveysalan tyévoiman ja sen myota palveluiden tarjon-
nan erityisina haasteina saattaa olla tydntekijéiden vahaisen saatavuuden ohella ha-
luttomuus maksaa asianmukaista ja nykyista parempaa palkkaa. Myo6skaan EU:n va-
paan liikkuvuuden mahdollistama, ulkomailta tuleva tyévoima ei sosiaali- ja terveys-
alan tyévoimapulaa helpota ennen kuin kielitaito ja koulutus- seka ammattitaito ovat
riittavan hyvalla tasolla. (Korkman ym. 2007, 49.) Karkkdinen tutkimuksessaan tote-
aakin terveydenhuollon organisaatioiden vetovoimaisuuden olevan avaintekija nykyi-
sessa seka siita entisestaan heikentyvassa tydvoimatilanteessa ja aineettoman palkit-
semisen merkitys tulee edelleen kasvamaan osaavasta tyovoimasta kilpailtaessa
(2010, 51). Tama asettaa haasteen henkilostopolitiikalle, koska sosiaali- ja terveys-
alalla tyévoimapula on joka tapauksessa edess3; jos alan vetovoimaisuus heikkenee
tai ei kasva tai jos organisaatioiden imago ei ole houkutteleva, tyévoimapula toden-

nakoisesti koskee alaa ja yksittdisia organisaatioita odotettuakin kovemmalla kadella.

Yliskosken (2007, 3) seka Kaivolan ja Laurilan (2007, 16) mukaan tyokykyyn ja jaksa-
miseen panostamiseen on selkea tarve; erityisen tarkedd on mitoittaa tyo tyonteki-
joiden seka tyouran vaiheiden edellyttamalla tavalla nykyisessa jatkuvassa muutok-
sessa olevassa ty0elamdssa, mika puolestaan ei voi olla vaikuttamatta tyéhyvinvoin-
tiin. Nama asiat tulisi ottaa huomioon jo organisaatioiden strategioita sekd muutok-
sia suunniteltaessa, mika asettaa omat haasteensa myds organisaatioiden ja niiden
pienempien yksikdiden johtajille. Henkilostdjohtamisen perustehtava on sovittaa
yhteen tyontekijat ja tyotehtavat (Hunger ja Wheelen 2007, 69), mika puolestaan

tukee strategian ja koko organisaation perustehtavan toteutumista.
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2.4 Keski-Suomen sairaanhoitopiirin tulevaisuuden haasteet tyévoiman suhteen

Myds Keski-Suomen sairaanhoitopiiri (KSSHP) kohtaa vdaestonkehityksen mukanaan
tuomat haasteet henkiloston eldakoitymisen ja palveluiden samanaikaisen kasvutar-
peen vuoksi. KSSHP on huomioinut strategiassaan vuosille 2011-2013 edelld mainitut
haasteet seka niiden vaikutuksen myos tyovoimakehitykseen, jolloin tulevaisuudessa
tyoévoiman saatavuus- ja pysyvyyshaasteisiin, koulutukseen seka tyéelaman laadun

kehittamiseen tulee erityisesti varautua. (KSSHP:n strategia 2011-2013, 34, 7.)

TAULUKKO 3. Keski-Suomen sairaanhoitopiirin henkilostomaara lukuun ottamatta

liikelaitoksia 2007—-2011 (lahde: Keski-Suomen sairaanhoitopiiri, henkilostokertomus

2011, 5).

Henkil6sto 2010
hoitohenkilosto 1526 1584 1496 1496 1591
ladkarit 288 290 291 291 316
muu henkilosto 907 889 869 869 921
yhteensa 2721 2763 2656 2671 2828

Vuonna 2011 sairaanhoitopiirissa oli kaikkiaan 3606 tyontekijaa liikelaitokset mukaan
lukien. Hoitohenkil6sto, ladkarit ja muu henkildstdé muodostavat tasta valtaosan
(2828 henkil6d), mutta hoitohenkildston osuus koko henkildstomaarasta on suurin
(1591 henkilda) (taulukko 3). Vakanssit ovat vuonna 2011 lisdantyneet edellisvuoteen
ndahden. Vakanssien maara kasvoi sairaanhoitopiirille siirtyneiden tehtavien myota,
joita olivat maakunnallinen apuvialinekeskus, Joutsan ja Wiitaunionin apteekkitoi-
minnot, reumapotilaiden hoito, seututerveyskeskus tukipalveluineen, Palokan pai-
vystys, Jyvaskylan aikuispsykiatrian avohoito seka psykiatrian palveluasuminen (Hei-

kura 2012 a; Heikura 2012 b; KSSHP:n henkiléstokertomus 2011, 3, 5).
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KUVIO 4. Yli 59-vuotiaiden tyontekijoiden osuuden kasvu KSSHP:ssa. (Lahde: KSSHP:n

henkilostokertomus 2011, 6.)

Nykyinen henkilostomaara tulee vahenemaan voimakkaasti ja nopeasti, silla tyonte-

kijoista yli 59-vuotiaiden osuus suhteessa koko henkilostéon on viime vuosina ollut

kasvussa (kuvio 4). Huomattavan suuri maara henkilostosta tulee jagamaan joko tyo-

kyvyttomyys- tai vanhuuseldkkeelle; vuoteen 2024 mennessa elakepoistuma on yh-

teensd 2170 henkil63, joista tyokyvyttomyyseldke koskee ennusteiden mukaan 559

tyontekijaa ja vanhuuseldkkeelle on jaanyt 1611 tyontekijaa. Kdytannossa tama mer-

kitsee lahes koko henkilokunnan vaihtumista ottaen huomioon vuoden 2011 koko

tyontekijaluvun (kuvio 5). (KSSHP:n henkilostokertomus 2011, 5, 15).
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KUVIO 5. KSSHP:n henkiloston eldkkeelle jadavien maara ajanjaksolla 2011-2024.
(KSSHP henkilostokertomus 2011, 15.)

3 KEINOJA TYOURIEN PIDENTAMISEKSI SUOMESSA

3.1 Suomessa jo kokeiltuja keinoja

Jo 1980-luvulla havahduttiin tulevaisuudessa eldkdityvien suureen maaraan ja huo-
nonevan taloustilanteen haasteellisuuteen. Tuolloin alettiin suunnitella kannustimia
tyossapysymiseksi ja pidempien tyoéurien turvaamiseksi. Uudistukset olivat lahinna
taloudellisesta ndakdkulmasta suunniteltuja, eivatka niinkdan tyoelaman laatuun liit-
tyvia, joskin tyky-toiminta oli heradamassa. Suomessa tuli syva taloudellinen lama
1990-luvun alussa, joka esti uudistuksia toteutumasta (llmarinen 1999, 46.) Myo6-
hemmassa vaiheessa, laman helpottaessa, oli pakko tehda uusia suunnitelmia seka
laman jalkien korjaamiseksi etta tulevaisuuden haasteellisen vdesto- ja kustannus-

kasvutilanteen ennakoimiseksi.
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Kansallinen ikdohjelma (v. 1998-2002) syntyi uuden huolen heratessa elakekustan-
nusten tulevan voimakkaan kasvun vuoksi. Ohjelmaa toteuttamassa oli useita eri
ministerioita; sosiaali- ja terveysministerio (STM), opetusministerio (OPM) ja tyomi-
nisterio (TEM), valtionvarainministerio (VM) seka kauppa- ja teollisuusministerio
(KTM) seka tyomarkkinajarjestot, Kuntaliitto, Tyoterveyslaitos, Kansaneldkelaitos
(KELA), Tyoelakelaitosten liitto (TELA), Suomen Yrittdjat ja Maa- ja metsataloustuot-
tajain Keskusliitto (MTK). Ikdohjelma sai aikaan positiivista keskustelua ja uudenlaista
nakokulmaa ikdantyvan tyévoiman tydomarkkina-asemaan, mahdollisuuksiin ja vah-
vuuksiin (taulukko 4). Myos johtamistaitoja ja -kulttuuria alettiin huomioida tuolloin.
(Arnkil, Hietikko, Mattila, Nieminen, Rissanen ja Spangar 2002, 32—32; Sosiaali- ja
terveysministerio 2002; 6, 9, 11-12; limarinen 2006, 380.) Kansallisen ikdohjelman

myota alettiin vahitellen siirtya taloudellisista kannustimista laadullisiin.

TAULUKKO 4. Kansallisen ikdohjelman konkreettiset tulokset.

Ikaantymista ja ikaantyvia tyontekijoita koskeva tietous lisdantyi.

Pienta positiivista asennemuutosta ikaantyvia kohtaan ja syrjintakeskustelu avat-
tiin.

Tyokykya yllapitava toiminta (Tyky) vakiintumassa.

Ikdohjelma oli yleistymassa.

Elinikdinen oppiminen tuli ohjelman aikana (muttei valttamatta sen ansiosta)
nakyvammaksi.

Orastavaa parantumisen merkkia alkoi ilmeta ikaantyvien tydllistymisen suhteen.
Elakkeelle siirtymisika nousi ohjelman vuosina.

Eri tydaikamuodot alkoivat kasvattaa suosiotaan.

Eldkeuudistus tuli voimaan vuonna 2005 padaministeri Matti Vanhasen vuosina 2003—
2007 toimineen ensimmaisen hallituksen aikana, jonka tarkeimmat tavoitteet olivat
tyollisyyden lisdaminen ja tyourien pidentaminen. Eldkeuudistuksen paatavoite oli
saada aikaan kustannussaastdja erilaisin tavoittein ja keinoin (taulukko 5). Tyduraan-
sa pidentdva on oikeutettu itse maarittamaan tydssa jatkamisen pituuden ja lopet-
tamisajankohdan. Eldkeuudistuksen yhteydessa kayttoonotettu elinaikakerroin
muutti Suomen etuusperustaista eldakejarjestelmaa maksuperustaisemmaksi, silla

mita korkeampi kulloinkin 62-vuotiaiden elinajanodote on, sitd pienemmiksi jaavat
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kuukausieldkkeet. Elinaikakerroin koskee lahinnd vanhuuseldketta, mutta sita sovel-
letaan osin myos tyokyvyttomyyselakkeisiin. Aikavalilla 2005-2010 elakkeellesiirty-
misikd nousi 1,6 vuotta eli hieman asetettua tavoitetta nopeammin. (Valtioneuvos-
ton kanslian julkaisusarja 4/2011, 11; limarinen 2006, 382; Korkman ym. 2007, 26;
Tyoeldke.fi /eldkeika joustaa 2012; Tyoeldke.fi/Arvioi elinaikakertoimen vaikutusta
2012; Valtioneuvosto 2011; Hyppanen 2010, 272; Maki, Nio, Ruth, Piispanen 2007,
3-4; Elaketurvakeskus 2011; Hanhijoki, Katajisto, Kimari ja Savioja 2009, 100; lImari-
nen 2006, 29; Elaketurvakeskus 2012 e.)

TAULUKKO 5. Elakeuudistuksen tavoitteet ja keinot tydurien pidentamiseksi.

Tavoitteet

Keinot

Saada ihmiset pysymaan tyéelamassa
pitempaan eli varmistaa tyovoiman riit-
tavyys.

Nostaa elakkeelle jaamisikaa jopa viidel-
I3 vuodella.

Pystya takaamaan tyoelakkeiden mak-
sukyky sovitusti.

Pystya takaamaan tydelakkeen pysymi-
nen kohtuullisena.

Lieventaa, siirtaa ja tasoittaa (usealle
vuodelle) seuraavalla vuosikymmenella
poistumasta johtuvaa, koulutuksesta
valmistuviin nuoriin kohdistuvaa kysyn-
taa.

Paatavoitteena kustannussdastojen
aikaansaaminen.

4,5 prosentin elakekarttuma.
Myos eldakkeella ollessa tehty tyo
kartuttaa elaketta.
Tyottomyyseldakkeen lakkauttami-
nen.

Varhennetun vanhuuseldkkeen
ikdraja 62 ikavuotta.
Osa-aikaeldkkeen ikaraja 58 ika-
vuotta.

Elinaikakerroin kayttoon.

Vuonna 2005 tehdylla eldakeuudistuksella on ollut vaikutusta myds KSSHP:in nostaen
vanhuuseldkkeellejaamisikaa 2,7 vuodella. (KSSHP, henkilostokertomus 2011, 17) eli
huomattavasti enemman verrattuna Valtioneuvoston ilmoittamaan 1,6 vuoden nou-
suun koko Suomen tasolla. Elakeuudistus on linjassa EU:n aktiivisen vanhenemisen
politiikan kanssa, joka eldkejarjestelmien kiristamisen lisdksi tarkoittaa tyonteon
kannattavuuden parantamista. (Ilmarinen 2006, 374—-375.) Eldkeuudistus oli sisall6l-
taan ja keinoiltaan laaja, mutta se ei ole kuitenkaan ollut riittdva pidentamaan tyo-

uria, vaikkakin se on toiminut kannustimena ja parantanut rahoituksen kestavyytta ja
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vienyt asioita oikeaan suuntaan. Se on yksittdisena toimintona ollut riittdmaton, kos-
ka koko ty6elama on uudistuksen tarpeessa. (llmarinen 2006, 30; Korkman ym. 2007,

56.)

Sosiaalitupo (sosiaalitulopoliittinen ratkaisu) ajanjaksolle 2009—2012 sisalsi tydmark-
kinakeskusjarjestojen eldakepolitiikkaa ja tydttémyysturvaa koskevia toimia, joiden
tarkoituksena oli tukea hallituksen suunnittelemaa elvytysratkaisua. Tavoitteeksi ase-
tettiin hyvinvointivaltion toimintojen yllapitamiseksi tarvittavia toimia (taulukko 6).
Sosiaalitupon keinot olivat yhteiskuntatalouteen liittyvid, mutta ne todettiin riitta-

mattomiksi jo valmisteluvaiheessa. (STTK 2012 b.)

TAULUKKO 6. Sosiaalitupon tavoitteet.

Tyoelakejarjestelman rahoituksellisen kestavyyden parantaminen.
Tyottomyysetuuksien ja tyottomyysvakuutusmaksukehityksen vakaus.
Tyottomyysjaksojen lyhentaminen aktiivisen tyévoimapolitiikan toimin.

Tavoitteena olevan elatussuhteen parantaminen em. myota.

Sosiaalitupon ollessa viela valmisteluvaiheessa Suomen hallitus koetti ratkaista ty6-
urien pidentamispulmaa tekemalld omat ehdotuksensa (taulukko 7), mutta nekaan
eivat olisi tuoneet tyouriin lisda pituutta muutamaa kuukautta enempaa eivatka siis
olisi ratkaisseet pulmaa. Hallitus paatti kutsua tydomarkkinajarjestot kanssaan suun-
nittelutydhon, jonka voimin alettiin ratkoa tydurien pidentdmishaastetta. (Erola
2009; STTK 2012, c; Vanhanen 2010, 272-273.) Kuvioon 6 on koottu toimenpiteet

tyourien pidentamiseksi 1980-luvulta alkaen vuoden 2009 sosiaalitupoon saakka.
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TAULUKKO 7. Hallituksen omat ehdotukset tyéurien pidentdamishaasteen ratkaisemi-

seksi (Hyppanen 2010, 273):

Eldkeikdaa nostetaan siirtymaajan turvin muutaman vuoden kuluttua aloittaen, ei
valittémasti.

Elakeikda nostetaan vahitellen: 2 kk/vuosi.

Elakeidn nousu lisaa seka palkkatuloja etta eldkkeen superkarttumaa.

Tyourien pidentaminen koskee tyokykyisia.

Superkarttuman ikdrajojen sailyttaminen jai ennalleen.

Tyo6elaman kehittaminen erilaisin kehittamisohjelmin, johtamista on kehitettava

samanaikaisesti.




Eldkeuudistus 2005;
Tavoitteena tydurien piteneminen,
tyoelakkeiden maksukyvyn takaaminen, tyoeldakkeiden pysyminen kohtuullisina,
kustannussaastot, eldkkeellejgamisian nousu 63 ikav.:sta jopa 68 v.:een.
Kannustimet rahallisia (karttumat), eldkeikarajoja muutettiin,
elinaikakerroin otettiin kayttoon.

1980-luku, havahtumisen vuosikymmen:

tyévoima ei tule riittdmaan tulevaisuudessa,
talous vaarassa.

TyOssa pitempaan pysymiseksi tyoeldkkeen karttuman korotus
60 ikdvuoden jalkeen tyossa jatkaville,
kuntoutuslain muutos (kuntoutusmahdollisuus
kartoitettava ennen elakkeen myontoa ja
tyky-toiminnan aloittaminen.

Huono ajankohta uudistuksille,
syva lama tuli 1990-luvulle tultaessa.

Hallituksen omia keinoja sosiaalitupon rinnalla:
1) eldkeidn nosto siirtymaajan turvin, 2) eldkeian vahittdinen nosto 2 kk/v. (vrt. samanaikainen
elinidnodotteen nousu 3 kk/v.),
3) elakeika nousee, sen myo6ta palkkatulot ja elakkeen superkarttuma kasvaa,
4) tyourien pidentaminen koskee tyokykyisia,
5) superkarttuman ikdrajat jaavat ennalleen?
Hallitus piti tata hyvana ratkaisuna, asia jai avoimeksi seka
6) tybelaman kehittamiseksi kehittamisohjelmat,
huomio myds johtamisen kehittamiseen.

Tavoite:tyourien pidentaminen
ja talouden turvaaminen.
Saavutetut tulokset riittamattémia.

Kansallinen ikdohjelma 1998-2002: Aloitettiin kolmikantaneuvottelut syksylld 2009.
tavoite: ikaantyvien tydkyvyn ja yli 45-vuotiaiden tydllisyyden edistaminen,

tyossa jaksaminen pidempaan myos laadullisesti.
Sai aikaan keskustelua ikdantyvasta tyovoimasta

mahdollisuuksineen ja vahvuuksineen. Sosiaalitupo 2009:
Huomio kiinnittyi myos johtamistaitoihin. Tavoitteet: 1) parantaa tyoeldkejarjestelman rahoituksen kestavyytta,
Tyky-toiminta alkoi vakiintua. 2) vakauttaa tyottomyysetuuuksien ja
Keinot: erilaiset hankkeet (tiedotus- ja koulutus-), tyokykya yllapitavan -vakuutusmaksujen kehitys ja vakaus,
toiminnan kehittdminen, ikimyénteistd asenneilmastoa 3) aktiivisella tydvoimapolitiikalla lyhentaa tydttémyysjaksoja ja
palvelevan tiedon lisdaminen 4) parantaa elatussuhteen kehitysta

KUVIO 6. Suomessa kokeiltuja keinoja tyéurien pidentamiseksi 1980-luvulta alkaen.

S¢



26

3.2 Uusi aika, uudet keinot vuodesta 2009 alkaen

Vuonna 2009 aloitetut kolmikantaneuvottelut hallituksen ja tydmarkkinajarjestojen
(EK, SAK, STTK, AKAVA) kesken jatkoivat paitsi tyourien pidentamistyota, myos tyota
sosiaalitupon tavoitteisiin paasemiseksi. Hallituksen aiemmin tekemien ehdotusten
paddperiaatteet pysyivat ennallaan. Neuvotteluosapuolilla oli yhteisena tavoitteena
suunnitella keinoja tyéurien pidentamiseksi ja saada keskimaarainen elakkeellesiir-
tymisikd nousemaan kolmella vuodella eli 59,4 vuodesta 62,4 vuoteen. (Erola 2009;
Vanhanen 2010, 272-273; STTK 2012 c; Tyéelamaryhman loppuraportti 2010, 3).

Tasta voidaan sanoa alkaneen tydurien pidentamistyon uuden kauden (kuvio 7).

KOLMIKANTANEUVOTTELUT aloitettiin v. 2009; - - ‘ TYOURASOPIMUS 22.3.2012
hallitus ja tyGmarkkinajariestst (EK, SAK, STTK, AKAVA) JATKOTYORYHMAT
Tavoite:tydurien pidentdminen
ja talouden turvaaminen.
Tyd jatkuu.
TYORYHMAT RANTALA JA AHTELA perustettiin v. 2009 ‘ ‘ RAAMISOPIMUS 13.10.2011

KUVIO 7. Uusia keinoja tyourien pidentamiseksi.

TyOurien pidentamisentavoitteen saavuttamiseksi perustettiin kaksi erillista tyo-
ryhmaa: eldkeneuvotteluryhmd, jonka vetdjana toimi Jukka Rantala Elaketurvakes-
kuksesta (ETK) ja tydeldmdryhmd, jonka vetdjana toimi Jukka Ahtela Elinkeinoelaman
keskusliitosta (EK). (Vanhanen 2010, 276; STTK 2012 c.) Eldakeneuvotteluryhma jai
viela tuloksetta siind vaiheessa, kun tydelamaryhman laajalti tydelamaa koskevat
ehdotukset julkaistiin 1.2.2010. Aikaansaadut ehdotukset koskivat tyokyvyn edista-
mistoimenpiteitd, tydhyvinvoinnin edistamista seka tyduran pidentamista myds sen
alkupaasta, ei ainoastaan eldkeian alarajaa nostaen. Huomiota kiinnitettiin myds tyol-
listymismahdollisuuksiin tyduran aikana, mika kaytannossa tarkoittaa ammattitaidon

yllapitoa (kuvio 8). (Tyoelamaryhman loppuraportti 2010, 2.)
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e

b) tydhyvinvoinnin edistami-
nen; tyohyvinvoinnin palve-
lukeskusten muodostami-
nen, tyossa jaksamista
tukevan toiminnan

tukeminen, tyohyvin-
vointi osaksi johta-
mista

c) tyouran pidentaminen
alkupaasta (perusasteelta
korkea-asteelle paasyn edis-
taminen) ja tyollisty-
misedellytysten paran
taminen tyouran
aikana (ammattitaidon
yllapito)

a) tyokyvyn edistaminen;
yhteistyon lisddminen
tyoterveyshuollon
kanssa, varhainen
tuki, ennaltaehkaisy

KUVIO 8. Tyoelamaryhman toimenpide-ehdotukset tydelaman kehittamiseksi, jotta

tyourien pidentaminen mahdollistuisi. (Tyoelamaryhman loppuraportti 2010, 2.)

Ty6elamaryhman keinot tydurien pidentamista koskien voidaan jakaa kolmeen ryh-
maan (kuvio 8) (Valtioneuvoston kanslian julkaisusarja 4/2011, 8): a) tyovoiman ky-
synnan kasvuun, b) erilaisiin tyéelamaan liittyviin tekijoihin ja c) erilaisiin tydvoiman
tarjontaan liittyviin keinoihin (kuvio 18). Nama kolme keinoa toimivat kahdensuun-
taisesti: ne tukevat tyOurien pitenemista ja kddnteisesti tydurien piteneminen tukee
niiden toteutumista. (Valtioneuvoston kanslian julkaisusarja 4/2011, 9.) Tyéelama-
ryhman toimenpide-ehdotusten perusteella perustettiin kuusi (6) jatkotyoryhmaa,

joilla oli aikaa tyoskennelld 31.1.2011 saakka (taulukko 8).
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TAULUKKO 8. Jatkotyoryhmat ja tyonjako. (Tyoelamaryhman loppuraportti 2010.)

TYORYHMA/VASTUUALUE JASENET
Tyoterveyshuollon kehittaminen STM, tydmarkkinajarjestot, tarvit-
tavat asiantuntijat
Tyokyvyttomyysprosessin ja tyoterveys- STM, tydmarkkinajarjestot, KELA

huollon valtakunnallista kattavuutta kos-
kevat esitykset

Elakejarjestelmaan liittyvien esitysten te- | STM, tydmarkkinajarjestot, elake-
keminen jarjestelma

Tyottomien tyokyvyn edistdminen TEM, STM, tyémarkkinajarjestot
Ammatillisen koulutuksen keskeyttamisen | OPM, tyémarkkinajarjestot
viahentdminen ja tydelamaan siirtymisen
nopeuttaminen

Tyokyvyn, tyéhyvinvointiin, tydsuojeluun OPM ja tyomarkkinajarjestot
ja tyoelamatietouteen liittyvien asioiden
lisddminen opetussuunnitelmiin ja opinto-
ohjelmiin

Ty6urien pidentdamishaasteen ratkaisukeinojen kehittdminen ei etene suoraviivaises-
ti, vaan asian hyvaksi tydskennelldan eri tydryhmissa ja eri osatavoittein yhteisen
kokonaistavoitteen saavuttamiseksi (taulukko 8). Ty6elamaryhma sai aikaan seuraa-
vat Tyourasopimukseen kirjatut keinot tydurien pidentamiseksi: 1) nuorten tyollista-
minen, 2) tydssa jatkamisen tukeminen, 3) tyopaikkojen toimet tyohyvinvoinnin li-
saamiseksi seka 4) osatyokykyisten tyollisyyden parantaminen. Nama omalta osal-
taan tukevat elakeneuvotteluryhman aikaansaamia keinoja eldkeian nostamiseksi.
Samaan aikaan, kun tyoelamatydryhman ty6 jatkuu edelleen, ovat syntyneet Raami-
sopimus ja Tyourasopimus (taulukko 9). Tyéelamaryhmalla oli tydskentelyaikaa
31.12.2012 saakka esittamiensa keinojen ja muiden Tydurasopimuksessa esitettyjen
linjausten kanssa. (STTK 2012 a; SAK 2012 b, 1-8; SAK ¢ 2012, 2-7; Tyomarkkinakes-
kusjarjestdjen Raamisopimus Suomen kilpailukyvyn ja tyollisyyden turvaamisesta

2011, 4,7-8, 11-13).
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TAULUKKO 9. Raamisopimus ja Tyourasopimus paapiirteittain.

RAAMISOPIMUS 13.10.2011

TYOURASOPIMUS 22.3.2012

sopijaosapuolet: AKAVA ry, Elinkeinoelaman
Keskusliitto (EK), Kirkon tydmarkkinalaitos,
Kunnallinen tyémarkkinalaitos (KT), Suomen
Ammattiliittojen Keskusjarjestoé ry (SAK), Toimi-
henkilokeskusjarjesto ry (STTK) seka Valtion
tyomarkkinalaitos.

sopijaosapuolet: tydmarkkinaosapuolet

lahtokohta: turvata Suomen kilpailukyky ja
tyollisyys, sitouttaminen naihin. Tydurien pite-
neminen.

lahtokohta: tyéeldamaryhman 1.2.2010 antama
raportti seka raamisopimus. Jatkumoa tyémark-
kinajdrjestdjen vuonna 2009 ja myéhemmin
hallitusohjelmassa tehdylle sitoumukselle piden-
taa tyduria.

tarkoitus ja tavoite: parantaa tydeldman laa-
tua, tyottdomyysturvaa ja koulutusmahdollisuuk-
sia SEKA edistia talouskasvua ja turvata tyolli-
syys ja tuottavuus. Suomen asema ja taloudelli-
nen tilanne hyvinvointivaltiona vahvistuu ja
my®&s kilpailukyky kansainvalisilla markkinoilla
paranee tydurien pitenemisen/pidentamisen
myota.

tarkoitus ja tavoite: suomalaisen hyvinvointiyh-
teiskunnan turvaaminen tyota tekemalla. Sopi-
mus madrittelee linjaukset, joita kehittamalla
tyouriin saadaan tulevaisuudessa lisda pituutta.
Suomalaisen hyvinvointivaltion rahoituksen tur-
vaamisedellytyksia ovat 1) yritysten kilpailukykyi-
syys, 2)nykyista korkeammat tyollisyysasteet ja
3)pidemmdt tyéurat, jotka ovat paras ladke julki-
sen talouden kestadvyysvajeen korjaamiseksi ja
taloudellisen vakauden luomiseksi. Sopimuksen
turvin tyéuraa pystytdan pidentdmaan keskimaa-
rin yhdelld vuodella ja vahentamaan kestdvyysva-
jetta yli 2 miljardilla eurolla.

keinot: ikdohjelmat, osatyokykyisten tydomark-
kinoiden kehittaminen, henkiléstosuunnittelun
kehittaminen ja verokannusteet, tiettyja rahalli-
sia sopimuskorotuksia ja 150 euron kertakorva-
us. Tyontekijoillda on mahdollisuus osallistua
vuosittain kolmen péaivan ajan ammatillista
osaamista lisdavaan koulutukseen. Isyysvapaa
pitenee kahdella viikolla ja sen kayttdé muuttuu
joustavammaksi. Tyottomyyskorvauksiin ja
sovitellun tyéttomyyspdivarahan tydaikarajan
suuruuteen tuli muutoksia. Lyhytaikaisten ja
vuokra- ja vuokratydntekijoiden asemaan pa-
rannuksia.

keinot: A) tydelaman kehittamiseksi: 1) nuorten
tyollistaminen, 2) tyéssa jatkamisen tukeminen,
3) tyopaikkojen toimet tyéhyvinvoinnin lisaami-
seksi seka 4) osatyokykyisten tyollisyyden paran-
taminen seka B) tydottomyysturvan parantami-
seksi: 1) ansioturvalle paasyn helpottuminen, 2)
ns. aktiiviajan paivarahakaytdantéparannukset ja
3) pitkan tyohistorian (20 v.) jalkeen irtisanottu-
jen pédivarahaparannukset.

Aikaansaadut keinot tukevat seka tyoelamaryh-
man etta elakeneuvotteluryhman aikaansaamia
ehdotuksia.

seuranta, jatkosuunnitelma: voimassa 2011
2013. Uusi sopimus sen jalkeen?

seuranta, jatkosuunnitelma: Ty6elamaryhmalla
on tyodskentelyaikaa 31.12.2012 saakka naiden
keinojen ja muiden Tydurasopimuksessa esitetty-
jen linjausten kanssa. Jatkosuunnitelmat sen
jalkeen.
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3.3 Yhteenvetoa tyourien pidentamisen keinoista ja ty6elamasta

Ty6eldamaan liittyvan muutostarpeen taustalla on maailmanlaajuinen talouden kriisi
(Yliskoski & Yliskoski 2009, 7). Tyévoiman riittavyyden turvaamiseksi ja tyourien pi-
dentdamiseksi tehtdva tyé on muuttunut 1980-luvulla suunnitelluista lIahinna taloudel-
lisista kannustimista ja yksilon palkitsemisesta laajempaan nykyndkemykseen koko
ty6eldaman ja tydelaman laadun kehittamisesta kiinnittden huomiota myoés johtami-
seen. Kaikissa tyourien pidentamissuunnitelmissa ja -keinoissa yhdistava tekija on
kuitenkin hyvinvointivaltion ja hyvinvointiyhteiskunnan talouden ja toiminnan tur-
vaaminen (kuvio 9). limarinen (2006, 375) korostaa tydmarkkinaosapuolten tahtoa ja
taitoa tydelaman kehityksen suunnan ratkaisussa. Varsinainen tyéelaman laadun
kehittaminen seka "tyoterveyden ja -turvallisuuden parantaminen” eli kdytannon
toimien toteutus tapahtuu kuitenkin organisaatioissa, tyopaikoilla. Sopimuksissa saa-
detyt asiat ja vastuu niiden toimeenpanosta on nyt siirretty organisaatioille ja niiden
esimiehille, jotka voivat huolehtia henkildston hyvinvoinnista hyvin tydoloin ja esi-

merkiksi joustavin, eldmantilanteen mukaisin tydajoin (SAK 2012 a).

Tyourasopimuksen mukaiset

Hyvinvointivaltion haasteet v e s s
tyoeldman kehittamiskeinot

vaestdon vanheneminen
tyévoiman vaheneminen
taloushaasteet
nuorten tyodllistaminen
tyGssa jatkamisen tukeminen
voinnin lisaamiseksi
osatyokykyisten tyodllisyyden
parantaminen
Pidemmat tyourat
Hyvinvointivaltion toimintojen
turvaaminen onnistuu

tyopaikkojen toimet tyohyvin-

KUVIO 9. Hyvinvointivaltion toimintojen yllapidon turvaaminen pidemmin tyourin.
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4 TUTKIMUKSEN TARKOITUS JA TAVOITE

Opinndytetyon tarkoituksena on kuvata, miten tydurien pidentamistavoite on huo-
mioitu Keski-Suomen sairaanhoitopiirin (KSSHP) strategia-asiakirjoissa strategiajak-
solle 2011-2013. Tavoitteena on selvittaa, milla tavoin tyéurien pidentamistavoite on
huomioitu Tyéurasopimukseen kirjattujen tyoelaman kehittamiskeinojen eli nuorten
tyollistamisen, tydssa jaksamisen tukemisen, tydhyvinvoinnin lisadamisen ja osatyoky-

kyisyyden nakokulmasta.

Tutkimustehtdva selvitettiin seuraavilla tutkimuskysymyksilla:

1. Miten KSSHP:n julkisissa strategia-asiakirjoissa nakyvat tekijat, jotka vaikutta-
vat kansallisesti tyéurien pidentamistarpeeseen?
2. Toteuttaako KSSHP strategiassaan tyourien pidentamistavoitetta tydelaman
kehittamiskeinojen nakdkulmasta?
» Miten strategia-asiakirjoissa huomioidaan tyéeldaman laatu ja tychy-
vinvointi tydurien pidentamisen mahdollistajana?
» Miten strategia-asiakirjoissa huomioidaan johtamisen merkitys tyo-

eldaman laadun kehittdmisen osana?



32

5 TUTKIMUSAINEISTO JA -ANALYYSI

5.1 Tutkimusaineisto

Tutkimusaineistona olivat KSSHP:n strategia “Edelldkavija terveyteen” ajalle 2011
2013 seka siihen perustuva Hoitotyon strategia. Erillista henkilostostrategiaa
KSSHP:Il3 ei ole. KSSHP:n strategia 16ytyi verkkosivuilta (www.ksshp.fi) erilliselld ha-
ku-toiminnolla. Haku tehtiin sanalla strategia, jolloin saatiin esiin linkkej3, joista
ylimmaisena oli Sairaanhoitopiirin strategia - Edelldkdévijé terveyteen. Hoitotydn stra-
tegia |10ytyi erillisen “Hoitotydn sivuston” alta. Koska kyseessa oli julkinen strategia-
aineisto, ei tutkimuslupaa tarvittu. N&ita asiakirjoja sisaltdineen verrattiin maalis-
kuussa 2012 syntyneeseen Tyourasopimukseen (taulukko 9), jonka syntyhetkella
KSSHP:n strategia "Edelldkavija terveyteen” seka sita tukeva “Hoitotyon strategia”
olivat jo kaytossa, joten syntynyt Tyburasopimus ei ole voinut vaikuttaa strategiasi-
saltoon. Koska valtakunnallinen tyourien pidentamiskeskustelu on kuitenkin alkanut
jo vuonna 2009, on KSSHP:Ila ollut aikaa ja mahdollisuus seurata asiaa ja huomioida

keskustelussa esille tulleita asioita strategian suunnitteluvaiheessa.

Kyseinen aineisto valittiin, koska tydvoiman voimakas vaheneminen koskee laajalti
sosiaali- ja terveysalaa, jonka tyovoimavaltaisena alana on turvatakseen toimintansa
mietittava henkiléstonsa halua pidentda tyduria ja suunniteltava siihen paasemisen
keinoja. KSSHP:n strategiassa (2011-2013, 7) tuodaan esiin toimintaympariston muu-

tosten mukanaan tuomat ongelmat, jotka koskevat kaikkia EU27-maita.


http://www.ksshp.fi/
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5.2 Aineiston analyysi

Tutkimus oli kvalitatiivinen tapaustutkimus, mutta taustatietoa esitetdaan kvantitatii-
visesti kuvioita apuna kayttaen. Tutkimusmenetelmana kaytettiin aineiston analyysia

deduktiivisella tutkimusotteella.

KSSHP:n julkisista strategia-asiakirjoista tehty aineiston analyysi perustuu Tyduraso-
pimuksen rakenteeseen ja keinoihin, koska syntynyt Tyourasopimus ohjaa osaltaan
organisaatioiden toimintaa yhtenaistaen niiden tyourien pidentamiseen vaikuttavia
kdytantdja ja tukien tyoskentelya kohti yhteista tavoitetta. Tyourasopimuksen tehta-
vana on ohjata ty6elamaa tyourien pidentamistavoitteeseen paasemiseksi myos tyo-
elaman kehittamisen osalta. Tasta syysta aineiston analysointi aloitettiin poimimalla
tyourasopimuksesta ne keinot, jotka kiintedsti koskevat tyéurien pidentamistavoitet-

ta ty0elaman kehittdmisen nakokulmasta.

Nama keinot laitettiin taulukkoon (liite 4) kukin omalle rivilleen. Taman jalkeen |ah-
dettiin kasittelemaan koko KSSHP:n organisaation henkiloston kattavaa “Edellakavija
terveyteen”-paastrategiaa. Strategia purettiin osiin aihealueittain Tyéurasopimuksen
keinojen mukaisesti. Seuraavassa vaiheessa kdytiin Hoitotyon strategia lapi vastaaval-
la tavalla. Kun materiaalit oli purettu pienempiin osiin, aloitettiin niiden analysointi
tyourasopimuksen tyoeldaman kehittamisosion rakenteen mukaisesti kooten nama
kolme aineistoa samaan taulukkoon siten, ettd niiden toisiaan vastaavat asiat laitet-
tiin rinnakkain. Samalla aloitettiin vertailu: mitad yhtalaisyyksia strategioista l6ytyi
tyourasopimuksen sisdltdon nahden, mita puuttui ja mitd on seuraavaa strategiaa

suunnitellessa erityisesti otettava huomioon.
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6 TUTKIMUSTULOKSET

6.1 Tydurien pidentamistarpeen ja -tavoitteen huomiointi Keski-Suomen sairaan-

hoitopiirissa

Suomea ja muita EU27-maita koskeva, vaestdon harmaantumisen myo6ta syntyva tyo-
voimapula seka taloudelliset haasteet tiedostetaan Keski-Suomen sairaanhoitopiiris-
sa. KSSHP:n strategiassa (2011-2013, 3) mainitaan valtakunnallisia haasteita myotai-

levat tarpeet vaestonkehityksen, tydvoiman riittdvyyden ja taloushaasteiden osalta:

“Sekd eldkkeelle siirtyvdn ettd erityisesti 75 vuotta tdyttdvdn véestén

osan peruspalvelujen ja peruserikoissairaanhoidon tarve ja kysyntd kas-

vavat.”

“Haasteet tyévoiman saatavuuden ja henkiléstén pysyvyyden varmis-

tamiseksi sekd koulutuksen ja tyéelémdn laadun kehittdmiseksi lisGén-

tyvdt.”

”Kuntien rahoitusmahdollisuudet eiviit riité tarpeen ja kysynndn kasvua

vastaavaan kustannuskehitykseen nykyisellé tuotantorakenteella.”

Strategiassa kerrotaan, mihin sairaanhoitopiirin koko henkil6st6, johtajataso mukaan
lukien, lupaavat toiminnallaan sitoutua vuoden 2013 loppuun saakka. KSSHP:n stra-
tegia “Edellakavija terveyteen” toimii suunnitelmana perustehtavan uudistumisen
osalta ja maarittelee tavoitetilan, mikd vuoden 2013 loppuun mennessa halutaan

saavuttaa. (KSSHP:n strategia 2011-2013, 3.)
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6.1.1 Nuorten tyéllistamisen ndkdkulma

Tyburasopimuksen mukaan nuorten tyoéllistaminen tydurien jatkamisen keinona pi-
taa sisallaan sujuvan siirtymisen peruskoulutuksesta tyoelamaan ja sita kautta tyolli-
syysprosentin nousemisen. Tassa oppilaitosten ja tyoelaman yhteistyon kehittaminen

on keskeinen tekija. (Tyourasopimus 2012, 2-3.)

KSSHP:n strategiassa seka sita tukevassa hoitotyon strategiassa tuodaan esiin valta-
kunnallisestikin havaitut haasteet vaestdnkehityksen ja tydvoimakehityksen suuntaa
koskien. Kummassakaan ei suoranaisesti oteta kantaa nuorten tyollistamiseen eika
nuorten tyollisyysprosentin nostamiseen. Sen sijaan strategioissa tiedostetaan alan
koulutukseen hakeutuvien ja tyévoiman maaran lasku kokonaisuudessaan ja kilpailun
koveneminen markkinoilla olevasta tydvoimasta. Taulukkoon 10 on koottu tiivistetys-
ti nuorten tyollistamiseen liittyvat, strategiasta |6ytyneet vahvuudet, mahdollisuudet,

heikkoudet ja uhat.

“Tyévoimatilanteen kehityskuva noudattaa maassa vallitsevaa yleislin-
jaa: henkilésté ikddntyy, eldkepoistuma vauhdittuu, koulutukseen ha-
keutuvien mddrd pienenee ja tyévoimapotentiaali ehtyy, osaamisvaa-
teet lisddntyvdit, kilpailu alalla toimivista ja alalle aikovista kiristyy, ul-
komaisen tyévoiman kdytté lisédntyy.” (KSSHP:n strategia 2011-2013,
5.)

Kiristyva kilpailu sosiaali- ja terveysalalle aikovista tulee myos esiin, johon strategias-
sa on kiinnitetty huomiota oppilaitosten kanssa tehtavan yhteistyon tiivistamisen
muodossa. (KSSHP:n strategia 2011-2013, 5.) My0s rekrytointiin panostaminen ja
ilmeen uusiminen tuodaan strategiassa esiin. Kilpailu tyévoimasta nakyy myds valin-
takriteereiden ja kelpoisuusvaatimusten tasmennyksena eli hakuprosesseissa keskity-

taan “tasmahakuihin”:
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“valintakriteereitd (osaamisvaatimuksia) kehitetddn ja kelpoisuusvaa-
timuksia tésmennetdéin ennakoivaan henkiléstésuunnitteluun ja tyéteh-
tdvien analyysiin perustuviksi” (KSSHP:n Hoitotyén strategia 2011-2013,
8)

“uudistetaan rekrytointi-ilmoituksia ja kehitetddn sdhkoistd asiointia ja
tiedottamista: kehitetddn ilmoituksen ulkoasua ja siséltdd, kehitetdién
sdhkdisié hakemuksia, hyédynnetddn tiedottamisessa sdhképostia

ja/tai tekstiviestid” (KSSHP:n hoitotyén strategia 2011-2013, 8.)

Tyburien pidentamistavoite tulee talla osa-alueella esiin Iahinna rekrytoinnin nako-
kulmasta eli tarpeesta saada uutta henkilokuntaa vanhenevan tilalle. Strategiassa
todetaan tyovoimakilpailun myo6ta syntyvan tarve tydaikojen ja -olojen uudelleenjar-
jestelyyn, kuten llmarinen (2005, 45) toteaa, tyoeldamassa olevien sukupolvien vaih-

tuessa myos arvot ovat muutos- ja murrosvaiheessa.

“Liséiksi tybhén liittyvien asenteiden samoin kuin toimintaprosessien
muutokset johtavat tyévoimatarpeen kasvuun ja siihen, ettd tarve jous-
tavien tydaikojen ja —olojen jérjestelyihin lisééntyy.” (KSSHP:n strategia

2011-2013,5.)

”Henkiléstoresurssien jérjestdmisessd on mité ilmeisimmin varaudutta-
va hoito- ja hoivatydn tehtdvien uudelleenarviointiin ja mitoitusten tar-
kistamiseen. Samoin uudenlaisten tyéaika-jéirjestelyjen mahdollistami-

nen on selvitettdvd.” (KSSHP:n strategia 2011-2013, 5)

KSSHP:n strategiassa (2011-2013, 5) mainitaan myds kansainvélistymishaaste ja mo-
nikulttuurisuuteen varautuminen, mutta ei kerrota kuinka tadhan haasteeseen on
suunniteltu vastattavan. Hoitotyon strategiassa kansainvalisyysosaaminen tulee esiin
osaamisen johtamisen kehittdmisen alueesta puhuttaessa (Hoitotyon strategia 2011—

2013, 10).
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TAULUKKO 10. SWOT-analyysi; nuorten tyollistdmisen huomioiminen KSSHP:n stra-

tegiassa ajalle 2011-2013.

Vahvuudet:

Strategiassa tiedostetaan vaeston- ja
tyovoimakehityksen valtakunnallinen
suunta ja alan koulutukseen hakeutuvi-
en madran vaheneminen ja siitd synty-
vat haasteet, myos tyovoimakilpailun
kiristyminen.

Heikkoudet:

Strategiassa ei kerrota, miten kansainva-
lisyyshaaste huomioidaan. Kansainva-
lisyyshaasteen maarittely puuttuu: tar-
koittaako potilaiden kansainvalisytta vai
lisddntyvdaa monikansallista henkil6st6a?

Mahdollisuudet:

Strategiassa on kiinnitetty huomiota
rekrytointiin ja oppilaitosten kanssa
tehtavaan yhteistyohén panostamises-
sa seka organisaation ilmeen uudista-
misessa.

Strategiassa tiedostetaan uuden henki-
[6kunnan saamisen tarve vanhenevan
tilalle.

Strategiassa on havaittu ty6aikojen ja —
olojen uudelleenjarjestelyn merkitys ja
tarve.

Strategiassa on todettu kansainvalisty-
mishaaste ja kansainvalisyysosaamisen
tarve.

Uhat:

Uuden henkiléston rekrytoinnin ohella jo
olemassa olevista tyontekijoista kilpailu
saattaa unohtua.
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6.1.2 Tyossa jatkamisen tukemisen ndkékulma

Ty6elaman laadun nakdkulmasta yhtena tyéurien pidentamisen keinona on tydssa
jatkamisen tukeminen tyokykya yllapitamalla yhteistydssa tyoterveyshuollon kanssa.

(Tyoburasopimus 2012, 3—4, 6-7.)

Henkiloston ikdantyminen ja sen myoéta ldhivuosien ja vuosikymmenien runsas pois-
tuma elakoitymisen myota tiedostetaan KSSHP:ss3, joten tydurasopimuksen tydssa
jatkamisen tukemisen keino on tarkedssa asemassa. Henkiloston saatavuushaasteen
tiedostamisen lisdksi strategiassa nakyy myos jo olemassa olevan henkiloston pysy-

vyyshaaste ja tarve pitda henkilosto pitempaan tyossa:

“Tyévoiman saatavuuden ja pysyvyyden ongelmat ja haasteet koulu-
tuksen ja tyéeldmdn laadun kehittémiseen lisddntyvit.” (KSSHP:n stra-

tegia 2011-2013, 7)

“Osaavan tyévoiman saatavuuden ja pysyvyyden varmistaminen kos-
kee sairaanhoitopiirin alueen koko terveydenhuoltoa.” (KSSHP:n strate-

gia 2011-2013, 5)

“Henkildstoresurssien jéirjestdmisessd on mitd ilmeisimmin varaudutta-
va hoito- ja hoivatydn tehtévien uudelleenarviointiin ja mitoitusten tar-

kistamiseen.” (KSSHP:n strategia 2011-2013, 5)

Keski-Suomen sairaanhoitopiirin alueen maan keskimaaraista suurempi palveluiden
tarve vahenevan tyovoiman ohella tarkoittaa edelleen kiristyvaa kilpailua tyonteki-
joista. KSSHP:n hoitotyon strategiassa tama tulee esiin “Hoitotydn vetovoimaisuuden
yllapitdminen henkilostovoimavarojen johtamisella”-aihealueeseen sisallytettyna,
jossa tuodaan esiin tyohyvinvoinnin lisddaminen ja osa tatd on hoitotyon strategiassa
mainittu yhteistyon lisddminen tyoterveyden kanssa ennaltaehkaisyyn painottuen

(taulukko 14) (KSSHP:n Hoitotyon strategia 2011-2013, 5, 8).
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KSSHP:ia koskeva, strategiaan kirjattu SWOT-analyysi kertoo tydvoiman ikarakenteen
ja eldkoitymisen olevan heikkous, ei uhka, joka olisi realistisempi henkildston tulevia
elakditymismaaria tarkastellen; KSSHP:n strategiassa on optimistisuutta ja uskoa tu-
levaan tydvoiman saantiin ja vetovoimaisuuteen, vaikka valtakunnallisesti sosiaali- ja
terveysalan tyontekijoista jaa elakkeelle 235 000 henkiloa vuoteen 2025 mennessa
(Risikko 2012). KSSHP:n kokonaisstrategiassa ikdrakenteen tiedostetaan aiheuttavan
henkiléston vahenemisen myd6ta varautumisen hoito- ja hoivatydn tehtavien uudel-
leenarviointiin ja mitoitusten tarkastamiseen sekda osaamisvaatimusten oletettuun
lisaantymiseen, koska pienemmalla henkiléstomaaralla on saatava tuotettua samat
palvelut ja enemmankin kuin ennen, joten henkilostélla on oltava laajempi osaami-
nen kuin ennen. Keinona osaamisen ja tyoelaman laadun parantamiseen Hoitotyon
strategiassa mainitaan ikdjohtaminen seka ergonomisen tyévuorosuunnittelun peri-
aatteiden hyodyntaminen (KSSHP, Hoitotyon strategia 2011-2013, 8), joiden nah-
daan tukevan tyossa jaksamista, mutta strategiassa ei tuoda esiin ndakdkulmaa tyo-

uran pidentamisen osalta.

“tydjdrjestelyissé otetaan huomioon eri-ikéisten ja eri eldmdntilanteissa
olevien hoitotyéntekijéiden tarpeet ja eldmdntilanne” (KSSHP, Hoito-

tyén strategia 2011 —2013, 8.)

Tybaikaergonomialla tarkoitetaan tyovuorojen suunnittelua ja sijoittamista tavalla,
joka tukee tyontekijoiden hyvinvointia ja jaksamista (Hakola, Hublin, Hirma, Kando-
lin, Laitinen, Sallinen 2007, 70, 73). Ty6aika-autonomian voidaan katsoa olevan ty6-
aikaergonomiaa, silla tyoaika-autonomian periaatteita hyodyntamalla henkil6sto
padsee itse vaikuttamaan tyévuorojensa suunnitteluun ja siten myds omaan jaksami-
seensa (Koivumaki 2006). Kannustinjarjestelman kehittaminen tyossa jatkamisen
pidentdjana on "Edelldkavija terveyteen”-strategiassa nahty tarpeelliseksi ja sita ke-
hittamaan strategiassa mainitaan asetetun projektin. Lahtokohtana KSSHP:n strate-
giassa on palkita henkilost6a ja johtoa onnistumisistaan siind maarin kuin talousarvio

sallii. (KSSHP:n strategia 2011-2013, 15.) Hoitotyon strategiassa kannustinjarjestel-
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maa ei mainita. Kuten Aura (2010, 260) asian esittda ei kannusteen tarvitse aina olla
rahallinen, vaan esimerkiksi joustomahdollisuus tydelamassa voisi olla eras palkitse-
misen muoto. llmarinen (2006, 375) tuo esiin tydnteon kannustimien olemassaolon

ja niiden kehittamisen tarkeyttd, jotta tyossa jatkaminen olisi hyva vaihtoehto tyon-
tekijoille. Kannustinjarjestelmaan ei tassa tutkimuksessa paneuduttu, koska se ei ole

julkisesti tarkasteltavissa.

”Yksikéiden, toimialojen ja sairaanhoitopiirin kannustusjdrjestelmd val-
mistellaan Iéhtien siité periaatteesta, etté henkildston ja johdon onnis-
tumista tuottavuuden ja vaikuttavuuden parantamisessa voidaan talo-
usarvion puitteissa vuosittain palkita. Kannustusjdrjestelmdn ja sen kri-
teeriston mddirittely toteutetaan erikseen asetettavan projektin toimes-
ta. Ehdotus kannustusjdrjestelmdksi valmistellaan vuoden 2011 loppuun

mennessd.” (KSSHP:n strategia 2011-2013, 15.)

“Em. organisointi ja vastuutus mddritellddn strategian toimeenpanosta

pddtettdessd.” (KSSHP:n strategia 2011-2013, 15.)

KSSHP:n strategiassa mukana olevassa nelikenttdaanalyysissa (SWOT) vahvuudeksi
mainitaan riittava volyymi ja henkil6stomaara, joka kuvannee nykytilaa, silla saman-
aikaisesti strategiassa todetaan jo aiemmin mainittu henkildston riittavyyshaaste.
Toisin sanoen vahenevat henkilostoresurssit tiedostetaan, mutta silti henkiléston
ikarakenne ja tuleva runsas eldakéityminen ilmaistaan nelikenttdaanalyysissa heikkouk-
sina, ei uhkina. Nama mainitut heikkoudet ovat vaaraksi myds nykyiselle toiselle neli-
kenttdanalyysissa mainitulle vahvuudelle: osaavalle henkil6kunnalle. Resurssien tur-

vaamiseen varautuminen tulevaisuudessa on otettu tyon alle:
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“Henkilostoresurssien jérjestdmisessd on mitd ilmeisimmin varaudutta-

va hoito- ja hoivatyén tehtdvien uudelleenarviointiin ja mitoitusten tar-

kastamiseen. Samoin uudenlaisten tyéaika-jérjestelyiden mahdollista-

minen on selvitettdvd.” (KSSHP:n strategia 2011-2013, 5)

KSSHP:n strategian (2011-2013, 5) mukaan niin tyéhon liittyvien asenteiden kuin

toimintaprosessien muutokset kasvattavat seka joustavien ty6aikojen ja -olojen jar-

jestamisen tarvetta etta tydvoimatarvetta. Vaestonkehityksen suunnan aiheuttaman

tyovoiman vahenemisen sekd samanaikaisen palveluiden tarpeen kasvu huomioiden

uudet toiminnot tulisi suunnitella siten, etteivat ne lisaa tydvoimatarvetta ja hanka-

loita kokonaistilannetta entisestaan. Taulukkoon 11 on koottu tiivistetysti tydssa jat-

kamisen tukemiseen liittyvat strategiasta |0ytyneet vahvuudet, mahdollisuudet,

heikkoudet ja uhat.

TAULUKKO 11. SWOT-analyysi; tydssa jatkamisen tukemisen huomioiminen KSSHP:n

strategiassa ajalle 2011-2013.

Vahvuudet:

Strategiassa tiedostetaan henkiloston
ikddntyminen ja voimakas poistuminen
tulevaisuudessa.

Heikkoudet:
Tyévoiman vahetessa henkilostolta
edellytetdaan laajempaa osaamista.

Mahdollisuudet:

Strategiassa on havaittu henkiloston
ikdantyminen ja voimakas poistuminen
tulevaisuudessa sekd samanaikainen
henkildstdn saatavuushaaste.
Strategiassa on havaittu tyoaikojen uu-
delleenjarjestelytarve.

Ikdjohtamisen ja ergonomisen tyévuoro-
suunnittelun periaatteiden noudattami-
nen ovat huomioituna.

Optimistinen asenne: ikdarakenne ja ela-
koityminen ovat strategiassa mainitut
heikkouksina, ei uhkina.

Tyoterveyden kanssa yhteistyon tekemi-
nen on huomioitu.

Uhat:

Henkilostoon liittyvat haasteet ovat
havaitut. Silti ikdrakenne ja elakoitymi-
nen ovat strategiassa mainitut heikko-
uksina, eikd uhkina huolimatta siita,
ettd strategiassa mainitaan myos palve-
luiden tarpeen tulevan olemaan
KSSHP:n alueella maan keskitasoa suu-
rempi. Talléin myo6s henkildston saata-
vVuus-, pysyvyys- ja osaamishaasteet
koskevat muuta maata voimakkaam-
min.
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6.1.3 Tyopaikkojen ty6hyvinvointia lisadvien toimien nakokulma

Tydelaman laadun kehittamisessa yhtena olennaisena keinona ovat tydpaikkojen
toimet tyohyvinvoinnin lisaamiseksi. Naita keinoja ovat Tydurasopimuksen mukaan

ikdohjelmat seka yksilolliset tydurasuunnitelmat. (Tyourasopimus 2012, 7-8.)

“Téhdn haasteeseen vastataan panostamalla tyéhyvinvointiin, rekry-
tointiin, osaamisen johtamiseen sekd opiskelijaohjaukseen. Tyéhyvin-
voinnin lisGdmisessd ja yhteisollisyyden vahvistamisessa olennaista on
tyén sisdllén ja sitd kautta mielekkyyden kehittéminen sekd eri eléimdn-
tilanteissa olevien tyéntekijéiden tarpeiden huomiointi.” (KSSHP:n Hoi-

totydn strategia 2011-2013, 3.)

KSSHP:n strategiassa on ilmaistu tarve parantaa henkiloston tyoelaman laatua seka
johtajuutta. Strategiassa on tuotu esiin tydelaman laadun parantamisen konkreetti-
set tavoitteet (taulukko 12). N&ita tavoitteita mitataan ja toteutetaan saannollisesti
osana KSSHP:n seuranta- ja raportointijarjestelmaa (KSSHP:n strategia 2011-2013,
11).

TAULUKKO 12. KSSHP:n strategiassa (2011-2013, 11) mainitut henkildston tydelaman

laadun parantamisen konkreettiset tavoitteet.

Vakinaisen henkildston osuus kokonaistydpanoksesta on vahintaan 80 %.
Ylityon ja lisdtyon osuus kokonaistydajasta pienenee nykyisesta.
Henkilostokyselyn keskiarvoksi saadaan vahintdan 4.

Henkilostokyselyn johtamisosion keskiarvo on vahintaan 4.
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Mittarit ilmaisevat osa-alueiden numeraaliset tavoitteet, eivdt suoranaisesti tyoela-
man laadun ja tyéhyvinvoinnin tavoitteita. Jotta tavoiteluvut sisaltdineen avautuisi-
vat, pitdisi myos kyseisten kyselylomakkeiden olla rinnalla tarkasteltavina. Siten nah-
taisiin, mita ne tavoitekeskiarvoineen ja aihesisaltdineen pitavat sisallaan. Niihin ei
tassa tutkimuksessa nyt puututtu, koska haluttiin tarkastella sita tietoa, mika

KSSHP:n strategia-asiakirjoista on l6ydettavissa.

Hoitotyon strategiassa on |0ydettdvissa “tydpaikkojen toimet tydhyvinvoinnin lisda-
miseksi”-osa-alueeseen sopien kaksi johtamiseen liittyvaa isoa kokonaisuutta. Hoito-
tyon johtamisrakenne oli kirjattuna potilaslahtdisen, nayttoon perustuvan hoitotydn
toimintakaytannon kehittaminen”-otsikon alle, mutta se on samalla tarkea osa “Hoi-
totyon vetovoimaisuuden yllapitamien henkiléstovoimavarojen johtamisella”-aluetta
vaikka sita ei ole taman aihealueen alle kirjattuna. (KSSHP:n Hoitotyon strategia

2011-2013, 6, 10.)
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TAULUKKO 13. Johtamisen keinojen ja mahdollisuuksien huomiointi tydhyvinvoinnin

lisdadmiseksi KSSHP:n hoitotyon strategiassa. (KSSHP:n hoitotyon strategia 2011—

2013, 6, 10.)

Hoitotyon johtamisrakenteen ja
johtajuuden kehittaminen

Osaamisen johtamisen kehittaminen

hoitotyon johtajien ja asiantuntijoiden
tyonjakoa selkeytetdan ja ydinprosesse-
ja maaritellaan

osaamisen hallinnan kehittidminen;
osaamisen arviointimittarin ja toimin-
tamallin kehittaminen strategisiin ta-
voitteisiin perustuen

johtajuutta ja urakehitysta edistetaan;
1) kouluttautuminen (johtamistutkin-
not), 2) osastonhoitajien muutosjohta-
mistietouden kasvattaminen mento-
rointiohjelman avulla ja 3) kansainvali-
nen vaihtomahdollisuus.

asiantuntijuuden kehittymisen ja ura-
kehityksen tukeminen; 1) kehityskes-
kustelut urakehitysta tukemaan, 2) tut-
kintoihin johtavien koulutusten ja tay-
dennyskoulutusten mahdollistaminen,
3) monimuotoisten oppimismenetelmi-
en kdyttaminen ja 4) asiantuntijuuden
tasojen soveltaminen seka hoitotydssa
ettd johtamisessa.

osaamisen kehittdmisen suuntaaminen
seuraaville painopistealueille: naytté6n
perustuvan toiminnan osaaminen, poti-
lasohjausosaaminen, potilasturvalli-
suusosaaminen ja kansainvalisyys-
osaaminen.

Kokonaisstrategisten tavoitteiden saavuttamiseksi on suunniteltu toimenpiteet, jotka

myo0s strategiassa kerrotaan. Yksi ndista on eri koulutustahojen kanssa tehtava yh-

teistyo:

”Sairaanhoitopiiri toimii aktiivisesti sekd yhteistyéssd yliopistojen, kor-

keakoulujen ja oppilaitosten kanssa ottaen huomioon ERVA-yhteistyd,

tyévoiman saatavuuden ja osaamisen turvaamiseksi sekd mm. perus- ja

erikoistumiskoulutuskysymysten hoitamisen tehostamiseksi.” (KSSHP:n

strategia 2011-2013, 15
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Aktiivisen yhteistyon tavoite eri tahojen kanssa on tarked, mutta se ei suoranaisesti
liity tyoelaman laadun ja hyvinvoinnin parantamiseen, paitsi jos viimeksi mainituilla
tarkoitetaan ty6elaman laadun kehittamista tyontekijoiden ammatillisen kehittami-
sen ja ammatillisen osaamisen turvaamisen nakdkulmasta. Tyontekijandakdkulmasta
kohta sisdltdineen sopii paremmin esimerkiksi rekrytointia ja imagoa, vetovoiman
kehittamista pohtivan kohdan yhteyteen seka tyollistamista koskevaan yhteyteen.
KSSHP:ssa toimii tydelaman laadun ryhma, jossa tyoelaman laatua koskevat kehitta-
mistoimenpiteet valmistellaan ja toteutetaan vuosina 2011-2013. (KSSHP:n strategia
2011-2013, 15). Mainitut kehittdmistoimenpiteet eivat ndy KSSHP:n julkisilla sivuilla,

joten niita ei sen vuoksi tassa tutkimuksessa kasitella.

Hoitotyon strategiassa pureudutaan seka hoitotyon johtamisrakenteen ja johtajuu-
den kehittamiseen ettd osaamisen johtamisen kehittamiseen. Siind mainitaan myds
toimenpiteet, joita hoitotydn nakdkulmasta tulisi huomioida; nama toimenpiteet
ovat lahempana konkretiaa ja hoitotyon arkea kuin koko strategian toimenpiteet. Ne
keskittyvat asiantuntijoiden ja johtajien tyonjaon selkeyttamiseen ja maarittamiseen,
johtajuuden ja urakehityksen edistamiseen, osaamisen hallinnan kehittamiseen, asi-
antuntijuuden kehittymiseen ja urakehityksen tukemiseen sekda osaamisen kehitta-
miseen painopistealueineen. Hoitotyon strategiassa ilmaistaan “Hoitotydn vetovoi-
maisuuden ylldpitdminen henkildostdvoimavarojen johtamisella”- otsikon alla myos
ty6hyvinvoinnin lisdamisen tavoite (taulukko 14). (KSSHP:n Hoitotyon strategia 2011—
2013, 8.) My0s tyopaikkojen toimia tydhyvinvoinnin lisdamiseksi on 16ydettavissa
ikdjohtamisen tarve esiin tuoden. Kaiken taustalla on kuitenkin perustehtava ja sen

ohella osaamisen tarve, jotka kumpikin tulevat esiin hoitotyon strategiassa.
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TAULUKKO 14. KSSHP:n hoitotyon strategian (2011-2013, 8—-9) keinot tyohyvinvoin-

nin lisdamiseksi.

1) hoitotydn perustehtavan ymmartamista, tyon mielekkyytta ja haasteel-
lisuutta edistetaan monipuolisella tyon sisallon kehittamisella: tyokier-

ron lisddminen ja tyokiertojarjestelman monipuolistaminen

2) yhteistyon lisddaminen tyoterveyshuollon kanssa ennaltaehkaisyyn pai-
nottuen
» hoitohenkildston terveyden ja hyvinvoinnin tukeminen, olemas-
sa olevien valineiden tunnistaminen ja kayttoonotto
» tyoterveystarkastusten ja tyopaikkaselvityskaytantojen kehit-
tdminen
» tyonohjausjarjestelman kehittaminen (yksilo-

/yhteisétyénohjaus)

3) tyojarjestelyissd otetaan huomioon eri-ikdisten ja eri elamantilanteissa
olevien hoitotyontekijoiden tarpeet ja elamantilanne
» ikdjohtamisen ja ergonomisen tyovuorosuunnittelun periaattei-

den hyédyntaminen

Kaiken toiminnan tulee lahtea perustehtavasta, joka on huomioituna hoitotyon stra-
tegiassa (taulukko 14, kohta 1). Perustehtavan hoitamiseen liittyen tydkierto on mai-

nittuna strategiassa tyohyvinvoinnin lisddjana tyon sisallon kehittamisen kautta.

Taulukossa 14 esitetyt hoitotyon strategian keinot tyohyvinvoinnin lisddamiseksi pita-
vat sisdllaan Tyourasopimukseen kirjattuun tydssa jatkamisen tukemiseen liittyvat a)
yhteistyon lisddmisen tydterveyshuollon kanssa painottuen ennaltaehkaisyyn (tau-

lukko 14, kohta 2) seka b) ikdjohtamisen tyontekijoiden kaikissa ikavaiheissa (tauluk-

ko 14, kohta 3).
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6.1.4 Osatyokykyisten tyollisyyden parantamisen nakékulma

Ty6urien pidentdamisessa osatyokykyisten tyollisyyden parantaminen on yksi neljasta
ty6elaman laatua parantavista keinoista. Osatyokykyisia voidaan tukea mm. osatyo-

kyvyttomyyselakkein seka osa-aikaisen tyoskentelyn mahdollistamisella, mutta myos
erilaisin tyokyvyn tukitoimin, kuten esimerkiksi varhaisen tuen mallin avulla. (Tydura-

sopimus 2012, 8-9.)

Osatyokykyisten tyollisyyden parantamiseen liittyvia asioita ei ole mainittu KSSHP:n
strategiassa, mutta siihen liittyvia, asiaa mahdollistavia seikkoja on poimittavissa
strategiasta. Tallaisia ovat mm. ikdjohtaminen, tydaika- ja -muotojarjestelyt tyonteki-
joiden tarpeen ja elamantilanteen mukaan seka yhteistyo tyoterveyshuollon kanssa
(KSSHP:n strategia 2011-2013, 5; KSSHP:n Hoitotyon strategia 2011-2013, 3, 8). Osa-
tyokykyisyyden syihin ei tassa tutkimuksessa paneuduttu. (KSSHP:n yleisimmat saira-
uslomien syyt, kts. s.13.) Taulukkoon 15 on koottu osatyokykyisten huomiointiin liit-

tyvia strategiasta |6ydettyja asioita.

TAULUKKO 15. SWOT-analyysi; osatyokykyisten huomiointi KSSHP:n strategiassa ajal-

le 2011-2013.
Vahvuudet: Heikkoudet:
? Osatyokykyisyyden parantamista kos-

kevia asioita pitda etsia strategiasta.

Mahdollisuudet: Uhat:
Osatyokykyisyyden parantamista Osatyokykyisia tyontekijoita ei ole
koskien on poimittavissa asioita stra- | huomioitu strategiassa.
tegiasta.
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6.2 Tutkimustulosten yhteenveto

Tutkimuksessa saatujen tulosten perusteella voidaan todeta, etta KSSHP:n strategiaa
valmistelleet henkil6t ovat seuranneet kaytya tyourakeskustelua ja KSSHP on ajan
hermolla kansallisten haasteiden suhteen. KSSHP:n julkisissa strategia-asiakirjoissa
tulevat esiin kansalliset haasteet tyourien pidentamistarpeen taustalla: vaeston van-
heneminen seka siita johtuva paitsi yleinen, erityisesti sosiaali- ja terveysalan ty6-
voimapulan voimakas kasvu ja taloudelliset haasteet. Strategiassa on huomioitu nai-
den vaikutus alueelliseen palveluiden tarpeen kasvuun seka tuotu esiin muuta maata
keskimaaradista suurempi palveluiden kasvutarve. KSSHP:ssa on havaittu tarve suun-
nitella uudenlaista toimintaa ja toimintaprosesseja henkiloston vahetessa, silla palve-
lut pitaa tulevaisuudessa pystya tuottamaan nykyista pienemmalla henkilostolla. Kui-
tenkin uusien toimintamuotojen katsotaan kasvattavan tyovoimatarvetta. Tama on

peruslahtokohdaltaan ristiriitainen ajatus.

KSSHP:ssa tiedostetaan tydvoiman vaheneminen tulevaisuudessa seka kasvava kilpai-
lu markkinoilla olevista tyontekijoista paitsi henkiloston vahetessa, myos sosiaali- ja
terveysalalle hakeutuvien vahenevan maaran vuoksi. Strategia-asiakirjoissa tulee
esiin oppilaitosten kanssa tehtdvan yhteistyon tarve. KSSHP:n paastrategiassa ei mai-
nita suoranaisesti nuorten tyollistamistd, vaan uuden tydvoiman tarve. Uuden tyo-
voiman saamiseksi painotus on rekrytointiin panostamisessa, vaikkakin tyévoimakil-
pailun myota todetaan syntyvan tarpeen myos tyodaikojen ja -olojen uudelleenjérjes-
telyyn. Myds ilmeen uudistaminen tulee strategiassa esiin. Kilpailun koveneminen
uutta tydvoimaa koskien tiedostetaan, mutta uhkana on uuden henkildston rekry-
toinnin ohella jo olemassa olevista tyontekijoista kilpailemisen unohtuminen huoli-

matta siitd, ettd pysyvyyshaaste mainitaan.
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KSSHP:n hoitotyon strategia myotdilee Tyourasopimuksen tyossa jatkamisen tukemi-
sen keinoa mainiten yhteistyon lisdamisen tyoterveyden kanssa ennaltaehkadisevaan
toimintaan painottuen. Vahvemmin asiakirjoissa tulevat esiin henkildstén vahenemi-
seen liittyen varautuminen hoito- ja hoivatyon tehtavien uudelleen arviointiin, mitoi-
tusten tarkastamiseen seka osaamisvaatimusten lisdantymiseen, joilla kaikilla yhdes-
sa voidaan turvata palveluiden tuottaminen, seka erilaisten tydelaman joustojen
suunnitteleminen ikdjohtamisen, tydvuorosuunnittelun ja kannustinjarjestelman kei-

noin.

KSSHP:n keinoja strategia-asiakirjojen mukaan ajanjaksolla 2011-2013 ty6hyvinvoin-
nin lisdiamiseksi ovat tydelaman laadun seka johtajuuden parantaminen. Ty6elaman
laadun tavoitteet ovat kirjattuina paastrategiaan tavoitelukuina koskien vakinaisen
henkiléston osuutta kokonaistyopanoksesta, yli- ja lisdtydn osuuden pienenemista
nykyisestd, henkilostokyselyn seka henkilostokyselyn johtamisosion keskiarvoja (tau-
lukko 12). Hoitotyon strategia avaa hoitotydn johtamisrakenteen ja johtajuuden ke-
hittamista sekd osaamisen johtamisen kehittamista. Tyohyvinvointia lisdaviksi teki-
joiksi voidaan katsoa strategia-asiakirjoissa mainitut ikdjohtaminen seka tydaikajar-
jestelyt. My0s tyokierto nahdaan tyohyvinvointia lisddvana tekijana, mita se onkin,
jos tyontekija on siihen motivoitunut. KSSHP:in perustettu Tyoeldaman laadun ryhma
on konkreettinen toimenpide tydssa jatkamisen, tydohyvinvoinnin seka tyoelaman

laadun kehittamiseksi.

KSSHP:n strategia-asiakirjoissa osatyokykyisten tyollisyyden parantamiseen liittyvia
asioita ei ole mainittuna. Sitd mahdollistavia tekij6ita, kuten ikdjohtaminen seka ty6-

aikaan ja -muotoon liittyvat jarjestelyt, on kuitenkin poimittavissa strategiasta.

Yhteenvetona voidaan todeta KSSHP:n strategia-asiakirjoissa nakyvan tyourien pi-
dentamistarpeeseen vaikuttavat kansalliset haasteet. Strategia-asiakirjoista l0ytyy
elementteja Tyourasopimuksen tyoeldman kehittamiskeinoihin liittyen, vaikka ko.
sopimusta ei vield ollut, kun paastrategiaa “Edellakavija terveyteen” ja Hoitotyon

strategiaa ajanjaksolle 2011-2013 valmisteltiin. KSSHP:n strategia-asiakirjoissa tulee



50

esiin tyohyvinvoinnin kehittdmiskeinoina tydelaman laadun ja johtamisen paranta-

minen. Tasta voidaan paatella, etta naiden kolmen - tyéhyvinvointi, tydelaman laatu,

johtaminen - ndhdaan strategia-asiakirjojen mukaan olevan KSSHP:ssa avainasemas-

sa perustehtavan toteuttamiseksi tulevaisuudessa tyévoiman yha vahetessa.

6.3 Johtopaatokset

Tutkimustulosten perusteella voidaan tehda seuraavat johtopaatokset:

Erityishuomio tulee kohdistaa tyovoiman kiihtyvaan vahenemiseen ja vahe-
nemisesta huolimatta yha kasvavaan palvelutarpeeseen sekda KSSHP:n sa-
manaikaiseen tavoitteeseen saada yli- ja lisdatyé vahenemaan. Uusien toimin-
tojen suunnittelu on taten perusteltua, jotta palveluiden tarjonta pystytaan
turvaamaan. Uusien toimintojen osalta KSSHP:ssa on uhkana negatiivisen
kierteen kehittyminen ja toiminnan vaarantuminen, silla jos uudet toiminnot
tulevat strategian mukaisesti kasvattamaan tyévoimatarvetta (KSSHP:n stra-
tegia 2011-2013, 5), ne tulevat edelleen hankaloittamaan tyévoima- ja sen

myota palveluntarjoamistilannetta nykytilanteesta.

Imago koetaan tarkedksi, samoin vetovoimaisuus. Rekrytoinnin merkitys on
kasvanut ja se kasvaa edelleen. Oppilaitosten kanssa tehtdvan yhteistyon ke-
hittdmisen tarkeys tulee hyvin esiin ja suuntaa toimintaa tulevaisuuteen. Uu-
den tydvoiman houkuttelemisessa ja hankkimisessa voi piilld vaara unohtaa jo
olemassa oleva henkildsto kilpailun piirista, mika saattaa johtaa tyovoiman

seka sen myo6ta tiedon ja osaamisen menettamiseen.

Osatyokykyisten tyopanoksen huomiotta jattdminen tulevaisuudessa tullee
hankaloittamaan entisestdaan kasvavan tyévoimapulan my6ta organisaation

perustehtavan hoitamista.
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KSSHP:n strategia-asiakirjojen mukaan tyohyvinvoinnin lisddmisessa tarkeina
tekijoina nahdaan tydelaman laatu ja johtaminen. Naitd ei ole strategiassa
maaritelty, jolloin ne jadvat kasitteina avoimiksi. Erityisesti tydeldaman laadun
maaritteleminen toisi esiin sen pitamista merkityksellisena organisaatiossa.
Ty6eldaman laadun ryhman perustaminen tukee laadun ndkemista tarkeadna,
kuten myos ikdajohtamisen ja eri tydaikamuotojen tydvoiman vaheneminen ja

palveluntarpeen kasvaminen huomioiden.

Strategia-asiakirjoista tuli vaikutelma, ettd paastrategia-asiakirja on lahinna
hallinnon tyévaline ja hoitotyon strategia on hoitohenkiléston tyovaline, silla
hoitotyon strategia tukee paastrategiaa ”Edelldakavija terveyteen” ollen la-
hempana kaytannon tasoa. Asiakirjana paastrategia voi olla muulle kuin joh-
totason henkilostolle etdinen, mika ei edista sitoutumista ja yhteisen tekemi-
sen, samassa veneessa olemisen tunnetta. Strategian olisi tarkeaa olla tyova-
line, joka on kaikkien ymmarrettavissa ja johon koko henkil6sto pystyy sitou-
tumaan. Siten voidaan vahvistaa my6s organisaation perustehtdvan ja vision

toteutumista.
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7 KEHITTAMISEHDOTUKSET

Tutkimustulosten ja johtopaatdsten perustella esitetaan KSSHP:n julkisiin strategia-
asiakirjoja koskien seuraavat kehittamisehdotukset:
1. paastrategiasta jaksolla 2011-2013 havaitun ristiriidan korjaaminen (luku 7.1)
2. strategian tekeminen yhteiseksi tyovalineeksi (luku 7.2)
3. seuraavan strategian sitominen tyourasopimukseen tyoelaman kehittamis-
keinojen osalta (luku 7.3)

4. Tyobelaman laadun ja tyéhyvinvoinnin strategian luominen (luku 7.4)

7.1 Strategian ristiriidan korjaaminen

Uutta strategiaa suunnitellessa on hyva tarttua tutkimuksen paaléydokseen eli paa-
strategiasta I6ytyneeseen ristiriitaan, jossa uusien toimintojen nahdaan kasvattavan
tyovoimatarvetta. Uusien toimintojen suunnittelutarpeen Iahtokohtana on elakoity-
misen myota vaheneva henkilostd, joten uudet toiminnot tulee suunnitella siten,
etteivat ne kasvata tydvoimatarvetta entisestdaan. Uusien toimintojen tarkoitus on
saada nykyista pienemmalla henkilostolla tuotettua tarvittavat palvelut tulevaisuu-

dessa.

7.2 Strategia yhteiseksi tyovalineeksi

Parhaimmillaan strategia on koko organisaation henkiloston, seka johdon etta alais-
ten, yhteinen tyoviéline ja kaikki ovat siihen sitoutuneet. Olisi tarkeda miettia millai-
nen on strategia, johon henkil6sto pystyy sitoutumaan ja miten sitoutumista voidaan
tukea. Sitoutumista tarkein auttava tekija on yhteinen kieli, jolloin kaikkien on mah-

dollista ymmartaa strategia samalla tavalla. Milld alalla tahansa yhteisen selkean kie-
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len puuttuminen estda parhaan mahdollisen toiminnan toteutumisen. (Tiirikainen
2008, 32.) Yhteinen kieli on strategian toteuttamisen ja toteutumisen seka sitoutumi-
sen perusedellytys. Se ei kuitenkaan ole ainoa asia, joka auttaa strategian toteutumi-
sessa ja henkiloston sitoutumisessa. Luonnollisesti strategian toteutumista taytyy
johtaa kohti haluttua paamaaraa (Hokkanen, Méakeld, Taatila 2008, 10). Olennaista
paamaaran tavoittelemisessa on se, etta koko henkilésto tietdaa organisaation perus-
tehtdvan seka organisaation eri yksikdiden ja niiden tyontekijoiden perustehtavat
(Jarvinen 2001, 35; Jarvinen 2008, 85; Salminen 2008, 88). Kun perustehtadva on kir-
kastettu, on mahdollista aloittaa varsinainen strategiatyo (Henry 2008, 10) eli suun-
nata toimintaa kohti tulevaisuutta seka sovittaa organisaation ymparodivaan maail-
maan ja sen haasteisiin. Strategia ohjaa ja turvaa toimintaa seka auttaa toteutta-

maan visiota. (Armstrong 2008, 22.)

Strategian toteutumista parhaalla mahdollisella tavalla voidaan vahvistaa siten, etta
luodaan mahdollisuudet toimivalle tydyhteisolle paitsi toimintayksikoittdin, myds
organisaatiolle kokonaisuutena. Jarvisen (2008, 85) mukaan tyoyhteiso tarvitsee vah-
van tuen toimivan tyoyhteisdn ja hyvan tyon tekemisen mahdollistamiseksi. Nama
toimivan tyoyhteison peruspilarit on esitelty Jarvisen (2008, 85) kehittdmassa “talos-
sa” (kuvio 10). Strategian sisallon jaottelu esimerkiksi juuri Jarvisen esittamien hyvan
tyon ja toimivan tyoyhteison perustekijoiden mukaisesti mahdollistaisi jokaisen osa-
alueen huomioinnin ja toimenpiteiden suunnittelun kunkin osa-alueen kehittamisek-
si. Kuviossa 10 esitettyjen asioiden avaaminen ja tavoitteineen ymmarrettavaksi te-
keminen koko henkilostolle toisi selkedn kuvan siitd, mihin organisaation tyontekijat

vhdessa johdon kanssa sitoutuvat.



54

TOIMIVA TYOYHTEISO

T [ [ 1 1 [T [ 1

Tyontekoa tukeva organisaatio
Tyontekoa palveleva johtaminen
Selkedt téiden jarjestelyt
Yhteiset pelisdannot

Avoin vuorovaikutus

Toiminnan jatkuva arviointi

SELKEA ORGANISAATION PERUSTEHTAVA

KUVIO 10. Toimivan tyoyhteison edellytykset. (Jarvinen 2008, 85.)

Yksi toimivan tyOyhteison peruspilareista on toiminnan jatkuva arviointi. Strategian
yhteiseksi tyovalineeksi saamisen ja suunnittelun apuna voisi hyodyntaa Kaplanin ja
Nortonin Balanced Score Card-ajattelun (BSC) prosessimallia, jossa toiminta, tdssa
tapauksessa strategia ja organisaation paatoiminnot, jaetaan neljdan eri prosessiin
(taulukko 16). BSC-prosessiajattelulla voidaan strategian sisalto seka kiteyttaa etta
sitoa se lyhyen aikavalin toimenpiteisiin ja ndin se voisi tukea KSSHP:n toimintaa stra-
tegialahtoisena organisaationa. (Kaplan ja Norton 1997, 41-53.) Toisaalta strategian
ja toiminnan suunnittelussa voisi olla hyodyllista yhdistella erilaisia teorioita ja esi-
merkiksi ottaa huomioon yritysmaailmasta tutun Prahaladin ja Hamelin ajatuksen,
joka pohjautuu ydinpatevyyksiin keskittymiseen (Prahalad ja Hamel 2010); tama tuki-

si vdhenevan henkiloston tyon keskittamistad olennaiseen, ydinosaamiseensa ja orga-
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nisaation perustehtdvaian. Myos BSC-ajattelun keinoin voidaan ajatella ja suunnitella
prosessit siten, etta painopiste on tulevaisuuden perustehtavaan eli uusiin toimintoi-

hin keskittymisessa kattaen koko organisaation yksikoittain.

Aivan sellaisenaan business-ajattelua ja BSC-korttia tuskin kannattaa julkisessa ter-
veydenhuollossa kayttaa, silla sosiaali- ja terveysterveysalan tuloksellisuus ei ole sa-
malla tavoin mitattavissa kuin puhtaasti liiketaloudellisissa yrityksissa eika niiden
organisaatioita voi johtaa samalla tavoin kuin yksityisia yrityksia (Hankonen 2009, 9;
Kosonen 2012). Ihalainen (2012, 3) mainitsee, julkisen organisaation menestys ja
tuloksellinen toiminta on toiminnan vaikuttavuutta yhteiskunnassa. Olisiko mahdol-
lista BSC:ia ajattelumallina kuitenkin soveltaa prosessien osalta toiminnan tukena

seka tukemassa vaikuttavuutta?



56

TAULUKKO 16. BSC-prosessit sisdltdineen. (Ldhde: Kaplan ja Norton 1997, 45-51.)

Kaplan ja Norton: BSC:n prosessit

1. prosessi = vision
esittdminen konkreet-
tisella kielelld

Antaa merkityksen vision toteuttamiselle ja toteuttajille.

2. prosessi =
viestinta ja kytkennat

Kertoo, mita organisaatio pyrkii saavuttamaan eli tavoit-
teen.

Keinot:

a) viestinta ja valmentaminen

b) pdamaarien maarittdaminen

c) palkkioiden nivominen suoritusmittareihin.

3. prosessi = liiketoi-
minnan suunnittelu

Mittariston laatimisen edellytyksena on organisaation stra-
tegisen ja budjetointiprosessien yhdistaminen. Tama auttaa
takaamaan budjettien tukevan strategioita.

Mittariston kehittamisprosessi tarkoittaa strategisten ta-
voitteiden selkiyttamista ja niiden tarkeimpien taustateki-
joiden maarittamista, mika on pohjana myos organisaation
muutoshankkeiden johtamiselle.

Strategian ja taustatekijoiden maarittelyn jalkeen mittaristo
ohjaa organisaation strategian onnistumisen kannalta tar-

keimpien prosessien kehittamiseen

Mittaristo sitoo toiminnan ja strategian kiinteasti toisiinsa.

4. prosessi = palaute ja
oppiminen

Mittariston avulla saadaan jokaisessa vaiheessa tietoa toi-
miiko strategia ja ellei toimi, myos syy on helppo |6ytaa ja
kdyda ratkomaan sita.

Prosessi on ns. yksitahoinen oppimisprosessi, jossa paamaa-
ra ei muutu. Mukana on myos kaksitahoinen oppimisen
muoto, "joka saa aikaan muutoksia ihmisen syysuhteita
koskevissa oletuksissa ja teorioissa” eli se on esim. vuoro-
vaikutuksessa oppimista.
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7.3 Strategian sitominen Tyoéurasopimuksen tydeldaman kehittamiskeinoihin

Kevaalla 2012 syntyneen Tydurasopimuksen tyoelaman kehittamisen keinot voivat
olla merkittava tyovaline parantamaan tyoelamas, jos kaikki ty6elaman toimijat si-
toutuvat sopimukseen. KSSHP voisi olla edellakavijana sitoen strategiansa Tyduraso-
pimukseen tai ainakin pitaen tyoeldaman kehittamiskeinoja ohjenuoranaan seuraavaa

strategiaa valmistellessa.

KSSHP on tulevaisuudessa suurten haasteiden edessa henkiloston vahentyessa ja
palveluntarpeen kasvaessa, kuten moni muukin vastaava sosiaali- ja terveysalan or-
ganisaatio. Vaikka Suomessa on pitkalla aikavalilla suunniteltu monenlaisia toimenpi-
teita tyourien pidentamiseksi, eivat mitkaan niista ole ratkaisevasti parantaneet ti-
lannetta tyduria pidentden. Tama osaltaan vahvistaa sitd ajatusta, ettda mekaaniset
keinot tyourien pidentamiseksi eivat riita, vaan koko tyéelaman tulisi muuttua ja

tehda tyot tekijoidensa mittaisiksi (Ilmarinen 2006, 389, 413; Lyly 2012).

7.3.1 Riittdvasti "karpaspaperia” ja kdsipareja

Organisaation imagon tulisi olla "karpaspaperi”, jolla vedetdan uutta tydvoimaa or-
ganisaatioon. Imagoon panostamisen ja vetovoimaisuuden kehittamisen kannalta
olisi tarkedaa maarittaa, mita tydelaman laatu tarkoittaa KSSHP:ssa kokonaisuutena ja
toimialueittain ja mika siitd organisaationa tekee hyvan ja halutun tyopaikan. Nailla
samoilla keinoilla voidaan my6s vahvistaa organisaation vetovoimaa kokonaisuudes-
sa eli sitd voimaa, joka saa henkildston paitsi kiinnostumaan organisaatiossa, myos
pysymaan organisaation tydvoimana. Nain pystytdaan ennaltaehkdisemaan mahdolli-

sia tyOvoimasiirtymid organisaatiosta toiseen tai jopa alanvaihtoja.
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Imagon merkitys organisaatiolle on suuri tydvoiman vahetessa voimakkaasti; organi-
saatiot kilpailevat nimenomaan maineellaan ja tyon sisallolla seka uudesta etta jo
olemassa olevasta tyévoimasta (llmarinen 2005, 69.) Imagon kehittamisella organi-
saation houkuttelevuus lisaantyy ja sen avulla voidaan lisata seka nuoren tyévoiman
hakeutumista organisaation palvelukseen seka lisaksi houkutella uusia, kokeneita

tyontekijoita organisaation ulkopuolelta.

KSSHP:ssa strategiajaksolla 2011-2013 perustetun ja toimineen tydeldmdn laadun
ryhmdn tyétd olisi hyvdé tehdd julkisesti ndkyvdksi, silla tydoryhman tydskentelyn tu-
loksena syntyneet henkilostdéedut ja muu tyéelaman laadun kehittdaminen voivat
toimia kilpailuvalttina mahdollisten uusien tyontekijoiden tarkastellessa eri sairaan-

hoitopiirien verkkosivuja.

7.3.2 Tyossa jatkamisen tukeminen

Yhteistydssa tyoterveyshuollon kanssa on mahdollisuus pulmien ennaltaehkaisyyn ja
ajoissa puuttumiseen, mutta tama edellyttaa riittdvaa henkiléstomaaraa myods tyo-
terveyshuollolta seka sen palveluiden riittavan kattavaa ja laajaa ostoa, jota voi aja-
tella hyvana sijoituksena tulevaisuuteen. Hyvinvoiva henkilésté on perustehtavan

toteuttamisen ja vision tavoittelun mahdollisimman hyvan tuloksen tae.

Yhteisty6hon, vuorovaikutukseen ja yhteiséllisyyteen tulee panostaa, silla tyokyvyn
parantamiseen ja tyohyvinvoinnin edistamiseen ei riita yksin tyoterveyshuolto, vaan
mukaan tarvitaan kaikki kolme tahoa yhteistydssa: tyopaikat, tyontekijat seka tyoter-
veyshuolto (lhalainen 2012, 15; Manka 2012; Martimo 2010, 282). Martimo toteaa
myo0s, ettei tydhyvinvoinnin kehittyminen tai tyourien piteneminen ole mahdollista

ilman tulosten tekemisen mahdollisuuksien parantamista (2010, 282).
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7.3.3 Tyohyvinvoinnin ja ty6elaman laadun strategia?

Ty6hyvinvointia ja tydelaman laatua kehittamalla voidaan vaikuttaa seka perustehta-
van toteuttamisen mahdollistamiseen etta halukkuuteen toimia tydelamassa. Tyohy-
vinvointi seka sen tekijoina tyoelaman laatu ja johtaminen ovat mainittuina KSSHP:n
julkisissa strategia-asiakirjoissa, mutta niiden sisalto olisi hyva avata seuraavassa stra-
tegiassa. Ne myos tulisi maaritella paitsi koko organisaation tasolla, myos yksikoittain
ja pohtia keinoja niiden kehittamiseksi. Olisi rakentavaa ja yhteisollisesti rikastutta-
vaa, jos seka johto ettd muu henkilostd edustajineen olisivat maarittelyssa seka ke-
hittamistyossa tiiviissa yhteistyossa, silla siten saataisiin mahdollisimman kattava

kokonaisuus.

Tyontekijat ovat organisaation “tyévaline” ja parasta tulosta syntyy tyovalineiden
ollessa kunnossa. Kaplanin ja Nortonin BSC-prosessiajattelua (taulukko 18) olisi mah-
dollista hyodyntaa kehittamalla KSSHP:ssa oma Tydeldmdéin laadun ja tyéhyvinvoinnin
strategia (taulukko 17), joka olisi hyva kirjata my0Os paastrategiaan. Erillisend, omana
strategianaan se tukisi paastrategian toteutumista, aivan kuten Hoitotyon strategia
omalta osaltaan tekee. Ty6elaman laadun ja tyéhyvinvoinnin strategian olisi hyva
koskea koko KSSHP:n henkil6stda, silla kaikki ovat “samassa veneessa”, yhteisen ta-
voitteen aarella. Strategian tehtavana on saada organisaation jasenet toimimaan

yhteisen tavoitteen hyvaksi (Kaplan ja Norton 2007, 13).
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TAULUKKO 17. Esimerkki Kaplanin ja Nortonin BSC-prosessien hyddyntamisesta Tyo-

elaman laadun ja tyéhyvinvoinnin strategian muodostamisesta.

Kaplan ja Norton

Tyo6eldman laadun ja tyohyvinvoinnin strategia

1. prosessi =

vision esittaminen
konkreettisella kielel-
3.

Paastrategian kirjaaminen yhteiselle kielelle ja siten, etta kaikkien
on mahdollista ymmartaa se samalla tavalla. Tyéelaméan laadun ja
ty6hyvinvoinnin sisallyttaminen paastrategiaan. Padstrategian
ohelle tehddan oma Tydeldmdn laadun ja tyéhyvinvoinnin strate-
gia koskemaan koko organisaation tyontekijoita, johto mukaan
lukien.

2. prosessi = viestinta
ja kytkennat

Perustehtavan maarittaminen eli mita varten KSSHP on olemassa,
mika on sen visio ja mitka ovat toimenpiteet sen saavuttamiseksi.
Tahan peilataan tydelaman laadun ja tyohyvinvoinnin merkitysta:
organisaatio hyotyy hyvinvoivista tyontekijoista hyvin tyotuloksin
ja pidemmin tyourin seka tyontekijat hydtyvat hyvinvointiin pa-
nostamisesta voiden paremmin, jaksaen paremmin tyodssa ja yksi-
tyiselamassa. Sitoutuminen paranee kaksitahoisesti organisaation
johdon ja tyontekijéiden kesken.

3. prosessi = liiketoi-
minnan suunnittelu

Strategiassa huomioidaan tydelaman laatu ja tyohyvinvointi seka
avataan ne kasitteina. Tehdaan tyoelaman laadun kehittamiseksi
ja tyohyvinvoinnin edistamiseksi oma vuosittainen budjetti, joka
kirjataan julkisiin asiakirjoihin henkiloston helposti [6ydettavaksi.

Kirjataan, mitka ovat tyoelaman laadun ja tyohyvinvoinnin strate-
giset tavoitteet ja miksi nama tekijat ovat tarkeita huomioida or-
ganisaatio kokonaisstrategian ja tulevaisuuden toiminnan kannal-
ta.

Mittaristo sitoo organisaation johtoa tyéeldaman laadun ja ty6hy-
vinvoinnin edistdmiseen, mika puolestaan edistdad myos henkilos-
ton sitoutumista organisaatioon. Tyoyvinvoinnin edistamisen kei-
nojen suunnittelu ja kartoitus yhdessa. Keinoja voivat olla esim.
ikdohjelmat, tyoaikajoustot, tydmuotovaihtoehdot, tyotilojen
turvallisuus.

4. prosessi = palaute
ja oppiminen

Aktiivinen seuranta mittauksin koko organisaation tasolla, esim.
neljannesvuosittain tehtavin henkilostokyselyin tai sahkoisen pa-
lautekanavan kautta ympari vuoden. Nain voidaan saada koko
ajan tietoa tydelaman laadun ja tyohyvinvoinnin strategian toimi-
vuudesta ja toteutuvuudesta.

Mahdollisuus tehda korjauksia tarvittaviin kohtiin mahdollisim-
man nopeasti reagoiden.
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Strategisen hyvinvoinnin ottaminen osaksi organisaation tavoitteellista toimintaa on
merkityksellinen organisaation tuloksellisuuden ja sen toiminnan vaikuttavuuden
kannalta (Aura, Ahonen ja Iimarinen 2011, 2). Hyvinvointi ei synny automaattisesti,
vaan myos sita pitaa johtaa ja strategisen hyvinvoinnin johtaminen edellyttaa strate-
gista johtamista, strategista henkilostéjohtamista seka esimiestoimintaa kokonaisuu-
dessaan. Strategiseen hyvinvointiin ndiden lisaksi kuuluvat myos tyoterveyshuolto
palveluineen sekd henkilostoetuudet. (Aura, Ahonen ja llmarinen 2011, 2.) Hyvat
tyoolot ja tyohyvinvointi ovat keskeisia tydeldaman osia nyt ja tulevaisuudessa — ne
ovat avainasemassa paitsi tydeldaman vetovoiman myds tydelaman tuottavuuden

kasvua ajatellen (lhalainen 2012, 4).

Strategista hyvinvointia voidaan mitata, mikd mahdollistaa epakohtien huomaamisen
ja nopean reagoinnin niihin, mutta mittaaminen ja mittareiden suunnittelu tulee
tehda vuorovaikutuksessa henkiloston ja johdon kesken, mika lisda osapuolten sitou-
tumista asiaan (Manka ja Hakala 2011, 48). Kuten Loénnqvist (2010) sanoo toiminnan
tulosten jatkuva arviointi turvaa organisaation voimavarojen kustannustehokkaan
kdayton. Samaa ajatusta voidaan soveltaa tydelaman laatuun ja sen kehittamiseen,
johon panostaminen myds maksaa itsensa takaisin tulevaisuudessa (Tyo- ja elinkei-
noministerio 2012 b, 9). Nama asiat olisi hyva paitsi vieda kaytantoon, myos tuoda
esiin julkisissa strategia-asiakirjoissa, mika tullee olemaan vahva kilpailutekija tyo-

voiman saamisessa tulevaisuudessa.
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7.3.4 Osatyokykyiset

Tulevaisuudessa strategiassa tulisi huomioida myds osatyokykyiset, jolloin saataisiin
arvokasta tyovoimaa ja taitoa kayttoon. Tyotehtavat tulisi suunnitella siten, etta osa-
tyokykyisilla tyontekij6illa on mahdollisuus olla mukana tyoelamassa; osatyokykyisyys
yhta tehtdvaa koskien ei tarkoita sita, ettei henkilo olisi kykeneva toimimaan joissakin
muissa tehtavissa kuin missa aiemmin on toiminut. Olisi tarkeaa miettia osatyokykyi-
syyden syita ja pyrkia tavoitteellisella toiminnalla ennaltaehkdisemaan osatyokykyi-
syytta. Kun myos osatydkykyisten tyduraa pystytaan tukemaan, saadaan henkilosto
riittdmaan paremmin. Talldin pystytaan paremmin turvaamaan tarvittavien palvelui-
den tuottaminen eli potilaiden parhaaksi toimiminen, koska ammattitaito ei [ahde

tyontekijéiden mukana kokonaan pois.

Osatyokykyisten tyontekijoiden osallistumisesta tyoelamaan hyotyvat kaikki osapuo-
let: 1) potilaat, joita varten organisaatio on olemassa perustehtdavaansa toteuttamas-
sa, 2) organisaatio, jonka henkildsto ja tietotaito riittavat paremmin myds osatyoky-
kyisten osallistuessa tyoelamaan, 3) osatyokykyiset itse, jotka voivat olla mukana
tyoelamassa ja ammatillisessa verkostossa, osana aktiivisia toimijoita seka 4) yhteis-
kunta, jolloin mahdollisimman moni sen jasen on huoltosuhteen nakdkulmasta tuot-
tavana osapuolena. Kuten Hyppanen toteaa, tyourien pidentaminen ei ole mahdollis-
ta ilman tyokykya ja terveytta (2010, 299) ja my6s tydkykya tulee johtaa (Koivuniemi
2004,199). Riskitekijoiden ennaltaehkaisy seka varhainen tunnistaminen ovat tassa
avainasemassa. Osatyokykyisille tulisi raataloida erilaisia vaihtoehtoja ja mahdolli-
suuksia tyoskentelyyn. Hyppanen esittda oivallisen vertauksen: “TyOuraan voisi suh-
tautua kuten maratoniin: voimavarat suunnitellaan niin, ettd ne riittdvat maaliin
saakka.” (Hyppanen 2010, 299.) Tyontekijan etu saada lisaa vuosia eldamaan tuo lisaa
elamaa vuosiin (llmarinen 2005, 98—99), myds tydssaolovuosiin, jolloin seka organi-

saatio ettd laajemmalla nakékulmalla yhteiskunta hyotyvat.
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7.4 Kehittamisehdotusten yhteenveto

Seuraavaa strategiaa suunniteltaessa KSSHP:ssa on olennaista puuttua havaittuun
ristiriitaan uusien toimintojen suunnittelun ja henkiloston osalta. Jos epdkohtaan ei
puututa, KSSHP:1Ia on vaarana negatiivisen kehityksen kierre tyévoiman ja palvelui-
den tuottamisen osalta ja toiminta vaarantuu. Kun uudet toiminnot eivat kasvata
tyovoimatarvetta muutoinkin huononevassa tyévoimatilanteessa ja palveluntarpeen

samanaikaisesti kasvaessa, toiminta on vankemmalla pohjalla.

Kaikki tyoelaman kehittamiskeinot yhdessa lujittavat kokonaisuutta, hyvaa tyoelamaa
ja sen myota pidempien tyourien mahdollistumista. Ne myds osin limittyvat keske-
naan. Kaikkien osa-alueiden tulee olla yhta vahvoja ja keskenaan tasapainossa, jotta

kokonaisvaltainen tydurien pidentaminen organisaatiossa mahdollistuu.

Organisaation johto on avainasemassa kehittamiskeinojen seka tyoelaman laadun,
tyohyvinvoinnin ja tuloksellisuuden mahdollistajana (kuvio 11). Kuten Hyppanen
(2010, 251) mainitsee "pitkalla aikavalilla tuottavuudesta ja samanaikaisesti tyoela-
man laadusta huolehtiminen on ainoa kestava tapa taata yrityksen menestys, tyo-

paikkojen sdilyminen, uusien syntyminen seka julkisen sektorin palvelukyky”.

tyohyvinvointi

JOHTAMINEN

tuloksellisuus,

vaikuttavuus laatu

KUVIO 11. Johtamisen suhde tyohyvinvoinnin, laadun ja tuloksellisuuden triangeliin.
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Kuten asiat yleensa, mikaan ei kehity itsekseen, ei mydskaan tyoelama. Tyburien pi-
teneminen mahdollistuu hyvalla tyéelaman laadulla ja tydhyvinvoinnilla, joita kum-
paakin tulee johtaa ja tietoisesti vieda eteenpain. IIman tyohyvinvointia organisaati-
on tuottavuus ja vaikuttavuus karsivat, silla henkiléston osaaminen ja potentiaali jaa
padsematta oikeuksiinsa. (Ihalainen 2012, 3—4; Seeck 2012, 317.) Otala toteaa tyohy-
vinvoinnin parantavan tuottavuutta ja kustannustehokkuutta seka heijastuvan asia-
kastytyvaisyyteen, mika parantaa organisaation imagoa. Hyva imago houkuttelee
uutta tydvoimaa ja taten vahvistaa organisaation asemaa tyémarkkinoilla. (Otala
2003,14.)Talléin tyoelamassa tai organisaatioissa riittda vetovoimaa saamaan uusia
tyontekijoita tai pitdmaan jo olemassa olevia tyontekijoita “riveissaan”. Kun organi-
saation koko henkilosto, tyovalineet ja tydymparistd ovat hyvin hoidetut ja hyvassa
kunnossa, on olemassa hyvat edellytykset paitsi laadukkaalle tyoskentelylle ja sen
tuloksille, myds tyourien pitenemiselle (lhalainen 2012, 4; limarinen 2005, 49), silla
ty6hyvinvoinnin johtamisesta on mahdollista tehda organisaation strateginen menes-
tystekija ja tybhyvinvoinnista strateginen kasvutekija, jolla varmistetaan henkiléston

saaminen organisaatioon (Otala 2003, 14).
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8 POHDINTA

8.1 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Ty6urien pidentamistarve koskee koko yhteiskuntaa, joten aiheena se on ajankohtai-
nen. Tutkimuksen luotettavuutta lisaa tutkijan pitka perehtyneisyys seka EU-maiden
tilanteeseen etta Suomessa tyourien pidentamistyoskentelyn seuraamiseen. Aiheen
taustoituksessa kaytettyjen talouden, vaestdnkehityksen seka tydelaman asiantunti-
jat tuovat lisdvahvuutta tutkimukseen. Tutkimuksen tekemiseen on kaytetty runsaas-
ti aikaa, mika on antanut hyvan mahdollisuuden seurata tyoéurien pidentamiseen liit-
tyvaa tyoskentelya ja sen ymparilla kaytya keskustelua — perehtya asiaan syvallisesti.
Nama seikat osaltaan lisdadvat tutkimuksen luotettavuutta laajan tietopohjan ja na-

kemyksen kautta.

Tutkimuslupia tutkimuksen tekemiseen ei tarvittu, silla tarkastelun kohteena olivat
julkiset strategia-asiakirjat, jotka ovat KSSHP:n verkkosivuilla kenen tahansa asiasta
kiinnostuneen luettavissa. Eettisyyden toteutumista tutkimuksen aikana tuki se, etta
tutkimusluvan tarpeettomuudesta huolimatta varmistettiin tutkimusaiheen sopivuus
ja strategia-asiakirjojen kayttomahdollisuus hallintoylihoitaja Kaija Heikuralta, joka
on sekd KSSHP:n etta sen strategian asiantuntija seka tyoelamaohjaajana tutkimusta

tehdessa.

Tutkimuksen sisaltokokonaisuus ja kieli on haluttu pitdd mahdollisimman sujuvana ja
yleisena suomenkielend, jotta tydn sisaltoé avautuisi mahdollisimman monelle, ei vain
tietyn alan tyontekijoille tai opiskelijoille. Tama myds osaltaan on luotettavuuden
varmistamista seka tiedon siirron mahdollistamista yhteisella kielelld. Tata varten
apuna on ollut testilukijoita eri ammattialojen edustajilta, jotka ovat tekstia lukeneet

kukin enemman kuin kertaalleen jo tekstia tyostettdaessa.
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Tutkimuksen tekemisen aikana tutkija tyoskenteli kyseisessd organisaatiossa ja luo-
tettavuuden lisdamiseksi pyrki taydelliseen objektiivisuuteen suhtautuen KSSHP:n
asiakirjoihin kuin minka tahansa organisaation julkisiin asiakirjoihin. Ammatillinen
kytkos ei ole vaikuttanut asiasisaltéon, vaan tutkija on tietoisesti asettanut itsensa
organisaation ulkopuoliseen ndakdkulmaan, jotta luotettavuus tutkimuksen ajan pysyi.
Objektiivisuus oli haaste, silla strategia-asiakirjojen sisaltda olisi ollut helppo alkaa
kdyda lapi oman tyosuhteen sallimien yhteyksien kautta seka hyodyntaa sairaanhoi-
topiirin sisaisia Intranet-verkkosivuja syvempaa tai laajempaa lisatietoa hakeakseen.
Tutkimuksessa on pitdydytty kuitenkin kaikille julkisissa strategia-asiakirjoissa: paa-
strategiassa "Edelldkavija terveyteen” ja "Hoitotyon strategia”. Tdysin organisaation
ulkopuolisen olisi todennakoisesti sen sisalla olevaa henkil6a helpompi olla objektii-

vinen ilman, etta olisi tarvinnut tietoisesti keskittya objektiivisuuden sailymiseen.

Tutkimuksessa on paneuduttu seka Tyourasopimuksen sisaltoon ettda KSSHP:n strate-
gia-asiakirjoihin perusteellisesti lukien niitda ennen varsinaiseen analyysityohon ryh-
tymista seka lukuisia kertoja analyysitaulukon (liite 4) rakentamisvaiheessa ja yha
edelleen sen jalkeen haettaessa isaa tietoa ja havaintoja. Myds tulosten koostamis-
vaiheessa ja edelleen asioita pohdittaessa on niihin palattu ikdan kuin varmistaak-
seen asioiden oikeellisuus seka viela pureskellakseen niitd uudelleen. Tutkimuksessa
nakyvat yksittaisen henkilon tekemana vertailu, ajatustyo ja tulokset. Jos tutkimus
olisi tehty esimerkiksi parityona, olisiko tulos ollut erilainen tai olisiko asiaa pureskel-
tu syvemmin eri nakokulmin? Aiheeseen kohdistuva vahva mielenkiinto, asioiden
pitkdaikainen ja laaja seuranta Suomen ja yleensa EU27-valtioiden osalta seka niihin

pureutuminen ovat vahvistaneet monipuolista asioiden kasittelya.
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8.2 Tutkimustulosten pohdintaa

Tutkimuksessa onnistuttiin [6ytamaan vastaukset asetettuihin tutkimustehtavaan ja
tutkimuskysymyksiin. KSSHP on ajan tasalla kansallisiin haasteisiin liittyvissa asioissa
ja on huomioinut sen myos strategiassaan. Myos alueellisista erityishaasteista KSSHP
on tietoinen, mutta kuitenkin strategiasta I6ytyneet tulevaisuuteen vaikuttavat seikat
kaipaavat teravoittamista tyoelaman laadun seka osatyokykyisten tyontekijoiden
osalta. Paatuloksena voidaan pitaa strategiasta tehtya ristiriitaa eli tydvoimatarvetta
kasvattavaa nakokulmaa uusien toimintojen osalta, Uusien toimintojen tarkoitus on
saada nykyista pienemmalla henkilostolla tuotettua tarvittavat palvelut tulevaisuu-
dessa, ne eivat voi eivatka saa kasvattaa tyovoimatarvetta. KSSHP:n tulevaisuuden

toimintaa ja kestavyytta ajatellen tama |6ydds on arvokas.

Tutkittava asia on ajankohtainen eika vastaavaa tutkimusta ole viela KSSHP:ssa tehty,
joten tutkimus on varsin tuore yhdistdessaan valtakunnallista ndkemysta Tyouraso-
pimuksen osalta yksittdiseen, joskin suureen organisaatioon. Tutkimustulosten pe-
rusteella on todettavissa, ettd ajan hermolla oleminen on KSSHP:n mahdollisuus, joka
kuitenkin kaipaa viela teravoittamista; uusiin toimintamuotoihin ja tyéelaman laadun
kehittamiseen panostamalla seka ottaen huomioon osatyokykyisten mahdollisuudet
tyoskennella yhteisen vision hyvaksi, KSSHP voi vahvistaa imagoaan ja kilpailukyky-
aan lahitulevaisuuden kasvavat haasteet huomioiden ja jopa ne voittaen. KSSHP:n
strategia-asiakirjoissa laatu mainittiin, mutta siihen ei pureuduttu sen tarkemmin,
mika todennakdisesti on haasteena useissa organisaatioissa ja syy siihen, miksi ty6-

urat eivat ole pidentyneet kansallisella tasolla.

Tutkimustulokset auttavat seuraavan strategian suunnittelussa KSSHP:a erityisesti
huomioon otettavine painopistealueineen, mutta myos muita paitsi sosiaali- ja terve-
ysalan sekd muidenkin alojen organisaatiota. Tutkimuksessa esitetyt asiat ovat ajan-
kohtaisuutensa ansiosta sovellettavissa eri aloille ja mihin tahansa yksittdiseen orga-
nisaatioon tai tydyhteisoon, silla ne yhdessa muodostavat koko Suomen tydelaman.

Jokaisessa organisaatiossa on johto ja henkilosto, tosin hyvin pienissa yrityksissa ne
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saattavat tarkoittaa yhta ja samaa asiaa. Jokaisella organisaatiolla on myos oltava
strategia, joka ohjaa toimintaa kohti tavoitetta. Kaikkia organisaation kokoon katso-
matta koskettavat myos tyoeldaman laatuun liittyvat asiat seka Tydurasopimuksen

sisalto.

Jatkotutkimuksena olisi mielenkiintoista selvittaa, mita KSSHP:ssa esimiestasolla aja-
tellaan tyourien pidentamisen keinoista: mitka tekijat vetavat henkilést6a omaan
organisaatioon seka mitka saavat pysymaan siella ja jopa olemaan tydssa pidempaan.
Sen ohella olisi kiinnostavaa selvittaa samaa asiaa henkiléstolta. Olisi mielenkiintoista
verrata saatuja tuloksia keskenaan ja tutkia ovatko ne samansuuntaiset, silla organi-
saation vision toteutumiseksi kaikkien tulee toimia samansuuntaisesti ja strategian

mukaisesti, yhteistydssa yhteisen tavoitteen hyvaksi perustehtdvaa toteuttaen.

9 LOPPUSANAT

Ty6urien pidentaminen on tarpeen, mutta keinoja ja toimenpiteita niiden jatkami-
seksi on vuosien varrella kehitelty. Miksi ne eivat ole tilannetta auttaneet? Erilaisia
taustateorioita ja toimintaohjeita seka -maarayksia voidaan edelleen kokeilla ja kayt-
taa, jopa kehittaa taysin uusia kokeiltavia keinoja. Tuottavuus ja kannattavuus ovat
olennaisia asioita organisaatioiden toiminnassa, mutta nyt on aika pysahtya mietti-
maan, mitka asiat takaavat tuottavuuden tai kannattavuuden. Johtaminen on organi-
saation toiminnan ja toiminnan tuloksellisuuden mahdollistamisen keskitssa ja johta-
juudelta vaaditaan paljon; tulee kyeta johtamaan paitsi organisaatiota kannattavasti
kohti tulevaisuutta ja tavoitetta, myos henkilostda, joka tulevaisuuden tekee tyol-
ladn. Joskus oli aika, jolloin johtamiseen riitti autoritaarinen kaskytys, mutta ajat
ovat muuttuneet, niin myos tyoelama ja tydyhteisot. Kuten Yksjarvi (2011) toteaa,
johtajuuden tulisi olla yhteisia tavoitteita kohti vievdaa palvelutoimintaa, ei ainoastaan
hallinnointia ja ohjeiden antamista. On vaikeaa ajatella johtamista erillisind asiajoh-

tamisen ja ihmisten johtamisen osa-alueina. Voiko johtaa pelkdstaan toista vuorol-
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laan tai edes rinnakkain? Johtaminen kansallisten haasteiden darella ei ole helppoa,
silla ei voi "yleisjohtaa” vain tietylla tavalla eikd myodskaan ole yhta ainoaa oikeaa

tapaa johtaa organisaatioita.

Nykyadn johtamiselta edellytetdan eri osa-alueiden johtamisosaamista. Johtamisen
tulee olla "mittatilausty6ta”, sen tulee elaa ja joustaa seka sisaltdaa johtamisen eri
alueita ja nyansseja. Avainasemassa tullee olemaan henkiléstéjohtamisen muodoista
moninaisuuden johtaminen eli diversiteettijohtaminen, joka tarkoittaa henkildston ja
asiakaskunnan monimuotoisuuden tiedostamista ja organisaation toimintojen sovit-
tamista niiden mukaisiksi. Ikdjohtaminen eli eri-ikdisten johtaminen on osa moninai-
suuden johtamista. Tyomarkkinoihin ja tyéelamaan voisi ottaa esimerkkia joukkuepe-
leistad joukkueen vahvaksi ja jopa voitokkaaksi saamiseksi. Kuten jalkapalloilija Mikael
Forssell 13.1.2013 totesi valtakunnan urheilu-uutisissa: “Joukkueen tulee olla tasa-
painoinen ja se on sita silloin, kun siind on seka kokenutta etta nuorta, uutta pelaa-
jaa”. Nain tyéelamassakin tulisi tehda - huomioida eri-ikdiset tyontekijat elamantilan-
teineen ja valmentajan avulla tehda siita huippujoukkue. Parhaimmillaan nama yh-
dessa yhteisen vision tavoittelun kanssa sisaltavat valmentavan johtamisen ydinasiat:
tavoitteiden asettamisen ja sopimisen seka suorituksen parantamiseen ja uran kehit-
tymiseen tahtdavan valmennuksen (Kansanen 2004, 27). Toinen avaintekija tulee
olemaan tyéhyvinvoinnin ja tyéeldmdn laadun johtaminen (Menestysta monimuotoi-
suudesta — elinvoimaa erilaisuudesta 2010, 8), joka myds sisaltyy valmentavaan joh-

tamiseen.

Suomessa on Tyourasopimuksen synnyn jalkeen valmistunut myds Suomen tyoela-
man kehittdmisen strategia, jonka tavoitteena on saada Suomen tyéelamasta Euroo-
pan paras vuoteen 2020. Myos tdman strategian osina ovat tyohyvinvointi ja terveys
seka niiden lisdksi osaava tydvoima, luottamus ja yhteistyo, innovointi ja tuottavuus
seka tulevaisuuden tydpaikat. Tyoelaman kehittamiskeinoihin panostaminen tukee
myos niukkenevien tydvoima- ja talousresurssien suunnittelua ja kdytantoon viemis-

ta eli tyoeldaman kehittamiseen sijoitetut varat kannattaa ajatella sijoituksena, joka
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tulevaisuudessa maksaa itsensa takaisin. (Ihalainen 2012, 4; Ty6- ja elinkeinoministe-

ri6 2012 b).

Millaan alalla, etenkaan sosiaali- ja terveysalalla, pelastava tekija tyourien pidentami-
seksi ei ole eldkeian alarajan nosto, joka yleisimmin mediassa tuodaan esiin tyourien
pidentamisesta puhuttaessa. Sita on jo toteutettu, silla suomalaisten tydssaolo on
pidentynyt merkittavasti eli 20 prosenttiyksikkéa kuluneen 15 vuoden aikana eli no-
peammin kuin EU-maissa keskimaarin (Lehto ja Sutela 2010). Tyourien pidentaminen
on laajempi kokonaisuus kuin tiedotusvalineissa ja henkildiden valisissa keskusteluis-
sa yleensa tuodaan esiin tarkoituksellisesti tai jopa tarkoituksettomasti, tietamatta
asiasta riittavasti. Harvoin tuodaan esiin tyoéurien pidentamisen laajempaa nakokul-
maa, jossa mainittaisiin muutkin keinot kuin eldkeian alarajan nostaminen. Usein
mainitsematta jaavat nykyista varhaisemmassa vaiheessa tyéelamaan tuleminen se-
ka se, ettei tyburan aikana olisi tai haluttaisi pitaa pitkia taydellisid taukoja poissa
tyoelamasta ollen eli pidentamista myos tyouran keskelta. Eldkeidan alarajan nosta-
missuunnitelmilla on heikko perusta, kun samanaikaisesti saa kuulla Idhes paivittaisia
YT-neuvottelu-uutisia irtisanomisineen ja yleisimmin koskien juuri vanhempaa ja ko-
keneinta tyontekijaikapolvea. Tamankaltainen paradoksaalinen toiminta ei aja sita
asiaa, jota kohti koko yhteiskunnan tulisi pyrkia: hyvinvointivaltion sailyttamiseen
toimintoineen. Hyvinvointivaltiossa toimivien tahojen perustehtavat tulisi maaritella
saannollisesti tarkentaen, mitka asiat kuuluvat kuntien vastuulle ja mitka valtiolle.
Tassad todennakoisesti on epaselvyyttd, silla taustamateriaalia tutkimusta varten luki-
essa oli havaittavissa, etta esimerkiksi termeja “hyvinvointivaltio” ja “hyvinvointiyh-
teiskunta” kaytetaan osin toistensa synonyymeina, vaikka niiden merkitys on eri. Pe-
rustehtavien tarkentaminen on aika ajoin tarpeen, jotta kunkin tahon oman tehtavan
toteutuminen varmistuisi eika olisi paallekkaista tyoskentelya tai oletusta tehtavan
hoitamisen kuuluvan toiselle, jolloin se jaa kokonaan hoitamatta. Myds laajemmalla
tasolla kuin yksittadisissa organisaatioissa selkea tyonjako ja johtaminen auttavat ta-
voitteen saavuttamisessa. llmarinen (2006, 415) on osuvasti todennut: "Tyoelaman
muutos voidaan tehda ainoastaan yhdessa ja onnistumisen perusedellytys on, ettd

kaikkien yhteinen tahtotila on sen paamaaran tukena”.
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Onko suomalaisessa yhteiskunnassa, ehka jopa koko EU27-alueella, kuitenkin menty
lilan kauas itse ongelmasta unohtaen arjen tyéelaman ydin: heidat, jotka arkityota
kukin tahoillaan tekevat? Talla voidaan tarkoittaa kaikkia niita, jotka ovat ty6elamas-
sa, mutta myos niitd, jotka ovat jostain syysta ty0elamasta poissa joko paasematta-
kaan siihen kiinni tai joutumalla [ahtemaan sielta pois liian varhain joko valiaikaisesti
tai pysyvasti, ennen varsinaista eldkeikad. Mika tyoelamassa tai yhteiskunnan jarjes-
telmissa on vialla, etta nain kay? Miksi alussa mainittu “homma” ei toimi? Eri alojen
tulos- tai sdadstotavoitteet, optiot tai muut tekijat eivat saisi ajaa yhteisten asioiden
edelle, silla jo termi yhteiskunta kertoo, ettd olemme yhteisten asioiden darella. Yh-
teiskunta ei voi toimia, jos eri toimijat yhteiskunnassa ja koko Suomessa ajautuvat
liilan erilleen toisistaan nakemyksineen ja kokemuksineen. Kuten Harju ja Kallasvuo
(2007, 14) toteavat "lhmisten johtaminen — yhteinen suunnittelu, kannustus ja tuki
sekd osaamisen vahvistaminen — on johtamisen ydintoimintaa. Se, jos mika vie aikaa,
vaatii henkista panostusta ja jatkuvaa innostusta olla tekemisissa muiden ihmisten
pulmien kanssa.” Avoimella vuorovaikutuksella seka henkildston ja johdon toimiessa
yhteisty6ssa, yhteisiin asioihin sitoutuen, saadaan myds tyouriin niiden jokaisessa

vaiheessa lisaa vuosia - laadukkaasti.
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”Vain yhteiséllisyys vie huipulle.”

Marja-Liisa Manka (2012, 16)
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LITTEET
LIITE 1.
EU-27 valtiot eli Euroopan Unionin jasenvaltiot,

jotka ovat siirtaneet unionille osan lainsaadantévallas-
taan:

ltavalta |Unkari Romania

Belgia Irlanti Saksa

Bulgaria |Italia Slovakia

Kypros |Latvia Slovenia

Tsekki Liettua Espanja

Tanska |Luxemburg Ruotsi

Viro Malta Yhdistynyt kuningaskunta
Suomi Alankomaat

Ranska |Puola

Kreikka |Portugali

http://europa.eu/about-eu/27-member-
countries/index_fi.htm

viitattu 24.11.2011
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LITE 2. EU-maiden eldkeiat nostotavoitteineen, viitattu 8.3.2012.

http://www.etk.fi/fi/service/el%C3%A4dkei%C3%A4t/634/el%C3%A4kei%C3%A4Lt

Nykyinen eldkeika

Tuleva eldkeika

EU15 Miehet / Naiset Yleinen eldkeiki tai miehet/naiset
Alankomaat 65 66+

Belgia 65 -

Britannia 65/ 60 67 (2028), 68 (2046)

Espanja 65 67 (2027)

Irlanti 65 68 (2028)

Italia 65 /60 67+ (2022)

Itdvalta 65 /60 -/ 65 (2033)

Kreikka 65 /60 65+ (2021)

Luxemburg 65 -

Portugali 65 -

Ranska 65 67 (2018)

Ruotsi 65 -

Saksa 65 67 (2029)

Suomi 63-68; 65 -

Tanska 65 ;67 67+ (2022; 2030)

EU12 Miehet / Naiset Yleinen elikeika tai miehet/naiset
Bulgaria 63 /60 -

Kypros 65 -

Latvia 62 65 (2021)

Liettua 62,5/ 60 65 (2026)

Malta 61/60 65 (2027)

Puola 65 /60 67 (HE)

Romania 63v10kk / 58v10kk 65 (2014) /60 (2014); 65 (2030; HE)
Slovakia 62 /60 62 (2014/2024)

Slovenia 58-65 / 56v8kk-63 61 (2023)

Tshekki 62v2kk / 61 65 (2030)

Unkari 62 65 (2022)

Viro 63 65 (2026) / 63 (2016); 65 (2026)
Muut maat Miehet / Naiset Yleinen eldkeiki tai miehet / naiset
Islanti 67 -

Norja 67 -

Sveitsi 65 -

USA 66 67 (2027)

Japani 60;65 65 (2025), 68 (2027;HE)

HE: Hallituksen esitys tai vastaavantasoinen suunnitelma.

+: Elinajanodotteen mukaan nouseva eldkeika

UK: Naisten elakeika nostetaan asteittain 65 vuoteen vuosien 2010 ja 2020 vilill, eldkeikd nostetaan 68 vuoteen vuosina 2024—
2046 (nykyinen hallitus pyrkii aikaistamaan aikataulua.

AT: Naisten eldkeika nostetaan asteittain (6kk vuodessa) 65 vuoteen vuosina 2024-2033.

FR: Eldkkeen voi saada vihentamattomana 60 vuoden idssd, jos vakuutusaika on tdysi (2012 alkaen 41 vuotta).

SE: Tyoelakkeessa joustava eldkeika 61 ikdvuodesta alkaen, vanhan jarjestelman mukaan elakeikd on 65 v. ja takuueldke 65 v.
FI: Tyoeldkkeessa joustava eldkeikd 62—-68 v; Kansaneldke 65 v

NO: Joustava eldkeika 62 ja 75 ikdvuoden valilld vuodesta 2011 alkaen.

DK: Kansaneldkkeen yleinen eldkeika 65 vuotta. ATP-eldkeika 67 v.

SK: Lapsettoman naisen eldkeika. Lapset alentavat naisten eldkeikda enintaan neljalla vuodella. Kaikilla naisilla on sama eldkeika
v. 2024.

Sl: Eldke my6nnetdan 20 vuoden vakuutusajan perusteella. Mikali vakuutusaikaa on vililla 15-20 v, eldkeikd on 65/63. Hallitus
on ehdottanut pitkan vakuutusajan perusteella myonnettdvan eldkkeen vakuutusaikavaatimusta (2010: 40 v / 37 v 3 kk) ja
elakeiksa (2010: 58v / 56 v 8 kk) nostettavaksi (miehet/naiset). Vanhuuselike voitaisiin mydntdd vahentamattdméana 60/58
vuoden idssa 43/41 vakuutusvuoden jalkeen (miehet/naiset).

CZ: Lapsettoman naisen eldkeika. Lapset alentavat elakeikaa enintdan 4 vuodella (vahintdan 5 lasta) (vuonna 2030 enintddn 3 v
4 kk).
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LIITE 3.

Lahde:

Tyo6elamaryhman loppuraportti 2010, 2.

Toimenpiteita tyokyvyn edistamiseksi
A. tyoterveyshuollon ennakoivuuden ja tuloksellisuuden lisddminen
tyoterveyshuollon tavoitteiden uudelleensuuntaus
tyoterveysyhteistydn kehittdminen
tyoterveyshuollon korvauskadytantd kannustavammaksi
tyoterveyshuollon vaikuttavuuden arviointi
tyoterveysasioiden kehittaminen hallinnossa
lddkareiden koulutuksen kehittaminen
B. laadukkaan ty6terveyshuollon saatavuuden varmistaminen
» tyo6terveyshuollon alueellinen saatavuus ja pientyépaikkojen mahdollisuus
jarjestaa tyoterveyshuolto
» tyOkyvyn, tyGterveyden ja terveyden seurannan kehittaminen
» tyottomien tyokyvyn ja terveyden edistaminen
C. varhaisempi puuttuminen pitkittyvaan tyokyvyttomyyteen
» tyokyvyttomyysarvioinnin prosessin kehittdminen
Toimenpiteitd tybhyvinvoinnin edistdmiseksi
» tybhyvinvoinnin palvelukeskus tukemaan tyépaikkojen toimia
» tydssd jatkamista tukeva toiminta osaksi tybpaikkojen yhteistoimintaa
» tybkyvyn edistdminen osana johtamista
» tyoeldkejdrjestelmd tukemaan tyépaikkojen tybhyvinvointityéta
Tyouran pidentdminen alkupaasta ja tyollistymisedellytysten parantaminen tyéuran aikana
» siirtymista perusopetuksesta toiselle asteelle on tehostettava
» korkea-asteen koulutukseen paasya on nopeutettava
» tyoikdisten aikuisten osaamista on kehitettava jatkuvasti
» tyokykyyn on kiinnitettdvd enemman huomiota koulutuksen aikana
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LIITE 4. Ty6urasopimuksen ja KSSHP:n julkisten strategia-asiakirjojen vastaavuuksien vertailu.

Tyourasopimus: tyoeldman ke-
hittamiskeinot tyourien piden-
tamiseksi

KSSHP:n strategia 2011-2013

"Edelldkavija terveyteen”

Hoitotyon strategia

havaitut asiat

toimenpiteitd vaativat asiat

havaitut haasteet,
tavoiteltavat asiat

toimenpiteet

1.NUORTEN TYOLLISTAMINEN
sujuvasti peruskoulutuksesta
eteenpain

tyollisyysprosentin nouseminen;
sujuvasti tyoelamaan oppilaitos-
ten ja tyopaikkojen yhteistyolla

koulutukseen hakeutu-
vien maara pienenee ja
tyévoimapotentiaali
ehtyy

Osaavan tyovoiman saatavuuden
ja pysyvyyden varmistaminen
koskee shp:n koko alueen tervey-
denhuoltoa ja edellyttda alueelli-
sia toimenpiteita sekd merkitta-
vaa panostusta yhteistyéhon
yliopistojen, korkeakoulujen ja
oppilaitosten kanssa.

Opiskelijaohjauksen
kehittdminen

a) opiskelijaohjauksen koordinaa-
tion vahvistaminen

b) ohjauksen laadun parantami-
nen

kilpailu alalla toimivista
ja alalle aikovista kiris-

tyy

tyohon liittyvien asenteiden sa-
moin kuin toimintaprosessien
muutokset johtavat tyovoimatar-
peen kasvuun ja tarve joustavien
tyoaikojen ja -olojen jarjestelyihin
lisddntyy

kansainvalistyminen

ulkomaisen tyévoiman kaytto
lisddntyy

Rekrytointiprosessi-
en kehittdaminen

a) uudistetaan rekrytointi-
ilmoituksia ja kehitetdan sahkois-
ta asiointia ja tiedottamista

b) valintakriteereita (osaamisvaa-
timuksia) kehitetaan ja kelpoi-
suusvaatimuksia tdsmennetaan
ennakoivaan
henkildstésuunnitteluun ja tyo-
tehtavien analyysiin perustuviksi

c) perehdytyksen prosessimallin
kehittaminen
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2.TYOSSA JATKAMISEN TUKEMI-
NEN
e tyokyvyn yllapitdminen
e tyoterveyshuollon toimi-
vuus

henkilosto ikdaantyy,
elakepoistuma vauhdit-
tuu; organisaation heik-
koutena on henkiloston
ikdarakenne ja elakoity-
minen

Varauduttava hoito- ja hoivatytn
tehtavien uudelleenarviointiin ja
mitoitusten tarkistamiseen.

Osaamisvaatimukset lisdantyvat
Tiedostetaan, ettd uudenlaisten

tyOaikajarjestelyiden mahdollis-
taminen on selvitettava.

tyojarjestelyt eri-
ikaisten ja eri ela-
mantilanteissa ole-
vien tyontekijoiden
tarpeet ja elamanti-
lanne huomioiden.

ikdjohtamisen ja ergonomisen
tyovuorosuunnittelun periaattei-
den hyddyntdaminen.

kannustusjarjestelman
kehittaminen.

Yksikoiden, toimialojen ja sai-
raanhoitopiirin johdon kannus-
tusjarjestelma valmistellaan lah-
tien siitd periaatteesta, ettd hen-
kiloston ja johdon onnistumista
tuottavuuden ja vaikuttavuuden
parantamisessa voidaan talousar-
vion puitteissa osittain palkita.
Kannustusjarjestelman ja sen
kriteeriston maarittely toteute-
taan erikseen asetettavan projek-
tin toimesta.

ei mainittu

ei mainittu
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3.TYOPAIKKOJEN TOIMET TYO-
HYVINVOINNIN LISAAMISEKSI
o ikdohjelmat
o yksildlliset tydurasuunni-
telmat

henkiloston tydeldaman
laadun ja johtajuuden
parantaminen

Konkreettiset tavoitteet:

e vakinaisen henkildston
osuus kokonaistyopanok-
sesta on vahintdan 80 %

e ylityon ja lisdtydn osuus
kokonaistydajasta piene-
nee nykyisesta

e henkilostokyselyn kes-
kiarvoksi saadaan vahin-
taan 4

e henkilostokyselyn johta-
misosion keskiarvo on
vahintdan 4

Hoitotyon johtamis-
rakenteen ja johta-
juuden kehittami-
nen

Osaamisen johtami-
sen kehittdminen

a) hoitotyon johtajien ja asiantun-
tijoiden tydnjakoa selkeytetaan ja
ydinprosesseja maaritellaan.

b) johtajuutta ja urakehitysta
edistetdan.

a) osaamisen hallinnan kehitta-
minen.

b) asiantuntijuuden kehittymisen
ja urakehityksen tukeminen.

¢) osaamisen kehittaminen pai-
nopistealueineen.

ty6eldaman laadun kehittadmistoi-
menpiteet valmistellaan tyoela-
man laadun ryhmassa, ne toteu-
tetaan vuosina 2011-2013.

Tyohyvinvoinnin
lisddminen

a) hoitoty6n perustehtavan ym-
martamistd, tyon mielekkyytta ja
haasteellisuutta edistetdan mo-
nipuolisella tyon sisallon kehitta-
misella.

e tyokierron lisddminen ja
tyokiertojarjestelman
monipuolistaminen

b) yhteisty6ta tyoterveyshuollon
kanssa kehitetdaan ennaltaehkai-
sevassa ja terveytta edistavassa
toiminnassa
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e hoitohenkiléston oman
terveyden ja hyvinvoinnin
tukeminen seka olemassa
olevien vélineiden tunnis-
taminen ja kdyttéonotto.

e tyOterveystarkastusten ja
tyopaikkaselvityskaytan-
tojen kehittdminen.

e Tyonohjausjarjestelman
kehittaminen (yksilo-
/yhteisétydnohjaus).

c) tyGjarjestelyissa otetaan huo-
mioon eri-ikdisten ja eri elamanti-
lanteissa olevien hoitotyonteki-
joiden tarpeet ja elaméntilanne

e ikdjohtamisen ja er-
gonomisen tyévuoro-
suunnittelun periaattei-
den hyddyntdminen

4.0SATYOKYKYISTEN TYOLLISYY-
DEN PARANTAMINEN
e osatyokyvyttomyyselak-
keet ja tydssa jatkaminen
e Masto-hankkeen jatko-
toimet
e osa-aikainen tyoskentely

ei ole mainittu

ei ole mainittu

ei ole mainittu

ei ole mainittu
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