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THVISTELMA

Tassa opinnadytetydssa keskitytaan hoiva-alan organisaation haasteiden
vaikutuksiin koskien tydyhteison tydhyvinvoinnin toteutumista. Tutkimuksessa
selvitelladn tyontekijoiden ajatuksia tyéhyvinvoinnin tunnistamisesta,
toteutumisesta ja haasteiden mukanaan tuomista vaikutuksista omassa
tyoymparistossé. Pyrkimyksené on tutkia myos henkildston ajatuksia tyon
palkitsevuudesta ja siséallosta. Tutkimuksen teoreettiset tietoldhteet ovat peraisin
tieteellisesté kirallisuudesta ja internetista saatavana olevista julkaisuista.

Ty0 antaa sisdltoa elamaan, koska se luo tyontekijalle mahdollisuuden toteuttaa
tarkedksi kokemiaan asioita ja samalla se pienentad syrjdytymisen tunnetta.
Mielenkiintoinen ty6, tydympariston tuki ja jatkuva kehittyminen lisaavét
ihmiselon mielekkyyttd. Hyvinvointi mahdollistaa tehokkaan tydskentelyn, uuden
oppimisen ja luovat ideat.

Taman opinnaytteen teoriosuuden alussa kaydaan lapi erilaisia organisaation
haasteita ja niiden syitd. Taman liséksi teoriaosuudessa maaritellaan
tyéhyvinvoinnin rakentumista ja selvitell&&n organisaation haasteiden vaikutuksia
tyéhyvinvointiin.

Empiirinen osuus keskittyy tutkimaan tyontekijoiden ajatuksia tyépaikan
haasteista, niiden tunnistamisesta, omasta tyokyvysta, tyovélineista ja
tybymparistosta sekd viestinnasta, tyon johtamisen osalta. Tutkimuksen aineistona
kaytetdan teemahaastatteluja, joihin osallistuvat kaikki vapaaehtoiset tyontekijat.

Tutkimuksen tulokset osoittavat, ettd Johanna-kodin kunnianhimoisimmat
haasteet tyohyvinvoinnin osalta ovat tyovoimaresurssit, niiden kohdentaminen,
tybympadristo ja tyon johtamiseen kaytettavat viestintimenetelmét. Tutkimuksessa
selvidd myos, ettd avoimuus ja organisaation haasteista tiedottaminen lisaavét
tyéhyvinvointia.

Asiasanat: Tyohyvinvointi, haasteet, tydympaéristo, viestinta
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ABSTRACT

This study explores the effects of challenges on well-being at work in an elderly
nursing home. The project is focused on the challenges that the healthcare sector
personnel face on duty. Sources for the theoretical section of this study include
thematically related publications and the internet.

Employees’ well-being consists of health, an ability to work and a working
environment. The pleasure of a person's life is based on job satisfaction, the
ability to do the job and a supportive working environment. Supported and
knowledgeable employees, who are working with high performance, can do a
good job.

First, a general review about well-being at work is presented. The beginning of the
theoretical part of the thesis deals with the challenges of an organization related to
personal skills, ability to work, the work environment and the rewardingness of
the work. The theoretical part discusses the context of well-being and examines
the main issues of well-being at work in the midst of challenges.

In the following phase, the empirical part of the thesis is to take a position in the
healthcare sector, the well-being of personnel, and the feelings and opinions on
the challenges encountered on duty. The data was obtained by interviewing the
staff regarding the impact of challenges, now and in the future. The study
examines the feelings of the staff’s job satisfaction, work ability, work
environment, rewardingness and the work management and communication.

Based on the results of this study, as regards the well-being, it seems that the most
ambitious challenges in Johanna-koti were the work environment, Johanna-koti
facility, and the communication within the work community. It is also found that
the transparency of the organization and the information of the challenges will
increase the well-being. The staff members were pleased with the working
community and the majority of employees were satisfied with their well-being at
work in any case.

Key words: well-being at work, challenges, environment, communication
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1 JOHDANTO

Hoiva-alalla tapahtuvat muutokset asettavat erilaisia haasteita hoiva-alan
yrityksille ja organisaatioille. Keskeisia kysymyksia téllaisessa tilanteessa ovat
haasteiden aiheuttamat muutokset henkilokunnan tyéhyvinvointiin ja tydssa-
viihtymiseen. Onko tydyhteist valmistautunut tulevaisuuden haasteisiin? Onko
tyéhyvinvoinnille asetettu tavoitteet? Tunnistaako henkilékunta muutoksen
omassa tehtavassaan? Onko organisaatiolle laadittu tydhyvinvointisuunnitelma?
Miten tyohyvinvointi toteutuu paivittaisessa toiminnassa? Onko tyopaikalla otettu

kayttoon tarvittavat keinot viihtyvyyden ja ty6hyvinvoinnin lisdédmiseksi?

Erilaisten tyoyhteisojen vaikuttimena aloittaa tyoyhteisolahtinen kehittdminen,
on toivomus siitd, etta kehittdminen olisi osa jokapaivaistd ammatillista tyota.
Voidaan ndhda myos etta keskittyminen jaksamiseen ja tydhyvinvointiin voi
saada aikaan tarke&n impulssin lahted rakentamaan tydyhteison omaa
kehittamisprosessia. Edell4 mainitun toiminnan aikaansaama hyvinvointi on
miellettavissa arkityon synnyttdmind kokemuksina ja seuraamuksina.
Aikaisemmin paalimmaisend ajatuksena on ollut, ettd hyva tyokyky saavutetaan
tyontekijoiden asianmukaisella terveydelld ja toimintakyvylla. (Seppanen-Jarvela
& Vataja 2009, 17.)

1.1 Tutkimuksen taustaa

Olen toiminut aikaisemmin keskijohdon tehtavissa, paallikkona erilaisissa ja
erisuuruisissa organisaatioissa, jotka ovat toimineet kaupanalalla siten, ettd ty6hon
on liittynyt vahvasti myo6s asiakaspalvelu eri muodoissaan. Yleensé olen toiminut
nimikkeesta riippumatta niin sanottuna aluepaallikkona tai yksikon paallikkona,
eli olen ollut alueellisesti vastuussa kaikesta paikallisorganisaation toiminnasta ja
paivittaisjohtamisesta. Tehtaviini onkin kuulunut yleensa rekrytointi, perehdytys,
koulutus, tyénohjaus ja muut henkildstojohtamiseen seka -hallintoon liittyvat
tehtévét. Erikoisen, ja normaalista p&allikon tyosté poikkeavan ulottuvuuden
omissa tydsuhteissani on aikaansaanut se tilanne, ettd olen usein ottanut
paikallisorganisaation johtovastuun aloittavasta, tai juuri toimintansa aloittaneesta

organisaatiosta.



Oman kokemukseni henkildstohallinndsta ja ty6hyvinvoinnista olen saanut
padosin kahden valtakunnallisen ketjuliikeyrityksen omissa toimipaikoissa ja
yhden paikallisen liikeyrityksen palveluksessa. Alaisia minulla on ollut edella
mainituissa tyOtehtavissa yhteensé noin 160 henkil6&d. Henkildsto on yleensa

jakaantunut tiiminvetdjiin ja ndiden alaisuudessa toimiviin tyontekijoihin.

Toimipaikoilla, joissa liiketoiminta on juuri aloitettu, joudutaan tekemaan
mahdollisesti useita rekrytointikierroksia. Etenkin erikoiskaupan alalla, tyon
vaativuudesta johtuen, rekrytointitarvetta lisad yleenséd henkil6kunnan suuri
vaihtuvuus. Myynnin kehittyessd myos sisainen kilpailu aiheuttaa suuria haasteita

organisaation sisalla.

Oman aikaisemman tyokokemukseni pohjalta, olen itse tullut siihen paatelméaan,
etta suunnitelmallisuus henkildst6hallinnossa ja etenkin siihen sisaltyvassa
tyéhyvinvoinnin ulottuvuudessa on tavattoman tarkedd. Tyohyvinvointiajattelu on
nahdakseni otettava huomioon jo ennen rekrytointiprosessin aloittamista, jos
halutaan paasta parhaaseen mahdolliseen lopputulokseen. Tydyhteisdn osasia
saattaa muodostua jo yleisessé rekrytoinnin info-tilaisuudessa, vaikka kukaan ei
sité viel& tiedostakaan. Kuitenkin jo siind vaiheessa tydnantajan edustaja esittelee
organisaation toimintatapoja ja toiveita siitd, minkélaisia tiimeja ja organisaation

osia halutaan muodostaa.

Madritelmien ja ohjeiden avulla syntyy tietous siitd mitd teemme, kun
tybympéristd muuttuu ja ennakoitavuus organisaation muutostilanteessa paranee
myos henkilostoon kohdistuvan paineen seké tarvittavien toimenpiteiden osalta.
Edelld mainittu kokemukseni organisaation muuttumisesta kuvaa mielestéani
varsin hyvin sitd, miten tarkedd on huomioida organisaatiossa toimivat ihmiset, eli

kaikki tyontekijat yhdessa ja erikseen, oikealla hetkell4 ja oikealla tavalla.



1.2 Opinnaytetyon tavoitteet, tutkimusongelmat ja rajaukset

Moni ihminen kokee, etté ty0 lisdéd hyvinvointia elamén aikana. Ty saa ihmisen
tuntemaan itsensé tarkedksi. Tyon tekeminen lisaa ihmisen mahdollisuuksia
toteuttaa itselleen tarkeité asioita ja samalla se véhentaa syrjaytymisen tunnetta.
Kaikki keskeiset tyoeldman alueet ja osaset hyotyvat tydhyvinvoinnin
lisdantymisesté. (Otala & Ahonen 2005, 22, 23.)

Taman opinnaytetyon padasiallisena ongelmana on selvittdéd henkildstén
mielipiteitd koskien hoiva-alan organisaation tydssédan kokemia haasteita.
Opinnaytety6 paneutuu tydyhteison haasteiden ja tyéhyvinvoinnin keskindisiin
vaikutuksiin, niiden tunnistamiseen ja tydhyvinvoinnin parantamiseen.
Padteemana on tuottaa organisaation tyonjohdolle tietoa, tydvalineita ja
ehdotuksia joilla voidaan helpottaa tallaisten haasteiden kohtaamista.
Tutkimuksen empiirisessé osiossa keskitytdén tarkastelemaan tygyhteison
haasteiden kohtaamista ja niiden vaikutuksia henkilokunnan tyéhyvinvointiin.
Ajatuksena on myos tuottaa kehittdmisehdotuksia olemassa olevien seka tulevien
haasteiden varalta. Tutkimustulosten osalta halutaan ymmartaa, minkalaisia
vaikutuksia tydssé kohdatuilla haasteilla on henkiloston tunnetiloihin ja

tyéhyvinvointiin.

Toimeksiantajan nakemysten ja koko opinnéytetydn tarkoituksen perusteella
paatutkimusongelmaksi muodostuu keskeinen kysymys: Mitké organisaation
haasteet vaikuttavat tyyhteison ja siind tydskentelevien tyontekijoiden

tyéhyvinvointiin?

Toimeksiantajan mukaan organisaatiolla on tiettyja haasteita seka etuja koskien
taloudellisia resursseja, tydtehtavia ja tydymparistdd, johtuen hoiva-alan
palvelutalon yleishyodyllisesté ja voittoa tavoittelemattomasta

toimintaperiaatteesta. (Lehtinen 2013.)

Suomessa hoito- ja hoiva-alasta vastaavat yleisen késityksen mukaisesti kunnat ja
kaupallisesti toimivat yritykset. Tama opinnadytety6 keskittyy rekisterdidyn
yhdistyksen toimintaan, ja koska rajankaynti vertailtavien yhteisojen valilla on
vaikeaa, niin tutkimuksessa ei huomioida yhteison juridisen tai ideologisen

olomuodon mukanaan tuomia eroja.



Empiirinen osuus tutkii siis organisaation haasteiden vaikutusta tydhyvinvointiin.
Empiirinen osuus selvittdd haasteiden tunnistamista, ajatuksia tydhyvinvoinnin

toteutumisesta ja toiveita sen paranemisesta haastatteluhetkelld. Empiirinen osuus
tutkii tydyhteison haasteiden, tydympériston, tyokyvyn, tyéilmapiirin, johtamisen

ja viestinnan kielteisia vaikutuksia tydhyvinvointiin.

1.3 Opinnaytety6n rakenne

Tama, alla kuvatun prosessin tuloksena syntynyt opinndytetyd, koostuu 6 osasta
noudattaen kuvion 2. rakennetta. Johdanto-osuus kuljettaa lukijan keskeisten,
tyéhyvinvointisuunnittelua koskevien kysymysten ja asioiden aarelle. Luvussa 1
kasitelladn myds opinndytetyon tavoitteet, tutkimusongelma ja rajaukset seka

kerrotaan tutkimukseen liittyvista taustoista.

Toimeksiantosopimus

Teoriaosuus

12.9.2013

Tiedotustilaisuus Johanna-kodilla

14.9.2013

Teemahaastattelut

7.10.201=3

Palautus
8.10.2013-

21.10.2013 29.10.2013

KUVIO 1. Opinnaytetydprosessi

Luvut 2 ja 3 késittelevat teoriaosuutta, jonka otsikot noudattavat luvun 3 osalta
paaosin teemahaastattelun runkoa. Organisaation toimintaan liittyvia haasteita
kasitellaan luvussa 2 ja tydhyvinvointi kasitteen méaarittelya esitetdan luvun 3
alussa. Luvussa 4 arvioidaan empiirisen osion luotettavuutta ja teemahaastattelun
kaytettavyyttd. Luvussa 4 avataan myos paatutkimusongelma, eli kasitellaan
henkildston ajatukset koskien organisaation haasteita ja niiden vaikutuksia
tyohyvinvointiin. Samassa luvussa esitellddn myos kehittdmisehdotukset.

Viimeinen luku sisélta4 tutkimuksen yhteenvedon tutkimustuloksista.



JOHDANTO
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Organisaation haasteet I Tyohyvinvointi
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EMPIIRINEN OSUUS

Teemahaastattelut Tutkimustulokset Kehittamisehdotukset

\Z

LUOTETTAVUUDEN ARVIOINTI

\Z

YHTEENVETO

KUVIO 2. Opinnaytetyon siséltérakenne

Tutkimuksen teoreettisena perustana kéytetaan tieteellisté kirjallisuutta ja
tieteellisi& julkaisuja, julkishallinnon tutkimuksia seka artikkeleita internetissa.
Internetissa olevien julkaisuiden etuna on niiden sisallon tuoreus ja

ajankohtaisuus.

Tutkimuksen teoreettinen viitekehys rajataan kasitteleméan tyéhyvinvointiin ja
organisaation haasteisiin liittyvéaa aineistoa seka hoiva-alan henkiléston
tyéhyvinvoinnin tunnistamista, toteutumista ja sen lisddmista. Osana henkiléston
tyéhyvinvoinnin suunnittelua tutkitaan myds tydn palkitsevuutta ja mahdollisen

palkitsemisstrategian tarpeellisuutta henkilston ndkokulmasta.

Teoriaosuudessa méaritellddn, mistd nykyaikaisen organisaation tyohyvinvointi
rakentuu ja minkalaisia riskeja organisaation haasteet asettavat henkil6kunnan
hyvinvoinnille. Teoriaosuus kasittelee myos tyon kannustavaa palkitsemista ja

siihen liittyvid kysymyksia.

Muutoksen tapahtuessa ihmisen etdéntyy organisaatiosta juuri silloin, kun pitaisi
I0ytyé yhteisia etuja. Tyontekija miettii kenelle hy6ty menee, ja kuka on haviaja.
(Jabe 2010, 26.)



2 ORGANISAATION HAASTEET

Jotta taipuisa ja innoittava toimintatapa tulee mahdolliseksi, pitaa tydyhteison
rakennetta muuttaa tarpeen mukaan. Jatkuvasti muuttuvista projekteista ja
tyéryhmisté tulee kaikkeen toimintaan kuuluvia asioita tydeldmassa. Muutoksessa
ja tydympadristossé on kuitenkin aina joitain asioita, mitka pitavéat kokonaisuuden
hallinnassa. Puhutaan seikoista, jotka liittyvat tyopaikan yhteisesti muodostettuun
kulttuuriin. Maininta tyépaikkakulttuurista pitaa siséllaan merkityksia viitaten
yhteisollisyyteen, luottamukseen ja sen kautta syntyvaan yhteisrintamaan, jotka
tyoyhteisod ponkittavalla tavalla pohjustavat tietd kohti parempaa ja
menestyvampaa tyopaikkaa. Tassa on kyseessé samaistumisen kohde, tyopaikka,
aivan kuten toinen perhe, jossa vastaanotetaan elamyksia ja jonka puolesta ollaan

valmiita tekemé&an mahdollisimman paljon. (Blom & Hautaniemi 2009, 10, 11.)

2.1 Pakko muuttua

Joustavuudesta ja muutoksesta on kehkeytynyt arvomerkkeja menestyville
yrityksille. Eloisa, nopealiikkeinen ja uudistuva tydyhteiso ei lepaile tai juutu,
vaan katselee alituiseen lisdd mahdollisuuksia kasvuun. Tydssa ja tyopaikoilla
vakiintunutta ndyttd4 olevan vain ainainen muutos. Tdma on valttdmatonta
kilpailukykyisen toiminnan ja asiakaspalvelun yllapitamiseksi sek& niiden

parantamiseksi. (Blom & Hautaniemi 2009, 8.)

2.2 Muutoksen suunta

Usein toimintamallit ovat toisistaan eroavia kayténteita siséltavia ohjeistuksia tai
ne voivat koostua ndiden menetelmien yhdistelmista. Paul Buhanist (2007) viittaa
Edgar H. Scheiniin (1999) todetessaan, ettd monet menetelmat seka niistéd tehdyt
yhdistelmét voivat toimia tai olla toimimatta ajatellen haluttua kehitysta. Kuvattu
kehittdminen edustaa monella tapaa ihmisten keskinéista vuorovaikutusta ja sen
siséltdméat menetelmat ovat usein kommunikoinnin kaytantéihin tai ryhmén
yhteistoimintaan kuuluvia toimintamalleja tai k&sikirjoituksia. Tydyhteison
tarpeisiin tarkoitetun prosessikehittdmisen menetelmien valinnassa ja
soveltamisessa nousee tarkedan arvoon niiden demokraattisuus, jokaisen

osanottajan huomioiminen, kehittdmisen prosessin jatkuvuus ja itsearviointi



palautteineen. Menetelmén soveltaminen ei saa vaatia mydsk&éan konsultointia tai

tutkijan ty6panosta. (Seppéanen-Jarveld & Vataja 2009, 22 -24.)

Kaiken kaikkiaan tydpaikalta alkunsa saaneissa uudistushankkeissa on pystytty
saavuttamaan monia tavoitteita, jotka edesauttavat tydssaviihtymista ja
henkiloston hyvinvointia. Henkildstolle luodaan paremmat mahdollisuudet
vaikuttaa ja ottaa vastuuta. Ty0autonomia ja sosiaalisuus lisdantyvat tiimityon
lisddntyessa ja tyotehtavien virikkeellisyys seka mahdollisuudet niiden
kehittdmiseen kasvavat. VVoidaan ajatella, etta kaiken tulee olla parhain péin
tyopaikkakulttuuriulottuvuuden kasvaessa, kun jokainen tyontekija sitoutetaan
osaksi tyoyhteisod joka ponnistelee kohti yhteisia tavoitteita. (Blom & Hautaniemi
2009, 12, 13.)

2.3 Muutoksen mukanaan tuomat haasteet

Etenkin yksityisen sektorin tyopaikoilla muutokset saattavat yll&ttdd nopeudellaan
ja tyontekijat jaavat ilman tietoa tyohon liittyvistd muutoksista. Pelko
tybuupumuksesta, tulospaine ja alituinen kiire antavat merkkeja tyéelamén
jatkuvasti kasvavasta rasituksesta. Tydn ja vapaa-ajan valinen rajalinja onkin
miltei kadonnut viimeisen 30 vuoden aikana. Yksil6llinen tyésuoritus ajaa
tyontekijoita enenevéssd méaarin sisdiseen kilpailuun, joka on omiaan
hankaloittamaan henkiléston vuoropuhelua ja yhteisty6ta. Julkisen sektorin kiire,
henkildstéresurssien pienentyminen, epatietoisuus jatkuvuudesta ja avoimen
vaikuttamisen véhentyminen ovat olleet tunnusmerkkeja 1990-luvun laman
jalkeiselle kehitykselle. (Blom & Hautaniemi 2009, 13.)

Muiden muassa Antti Kasvio katsoo ettd tydeldmaéssa tapahtuu radikaaleja
muutoksia 2050-luvulle tultaessa. N&iss& muutoksissa tulevat korostumaan
ihmisen muut tarkeét toiminnat. Ty0 véhenee oleellisesti ja se kohdistetaan

mahdollisimman tehokkaasti oikeaan kohteeseen. (Kehusmaa 2011, 99.)

Voimaantunutta tyoyhteisoa ylistetaan tulevaisuudessa tydperaisen hyvinvoinnin
ja tyoyhteison esikuvaksi joka pystyy hyddyntdmaan olemassa olevat resurssit

parhaalla mahdollisella tavalla (Kehusmaa 2011, 99).



Siitonen ja Robinson (2001) toteavat ettd voimaantumisen osatekijoiksi vapauden,
vastuun, arvostuksen, luottamuksen ja sisallon lisdksi voidaan mainita myos

myonteinen tydilmapiiri (Siitonen & Robinson 2001, 103).

Tyopaikan sisalla verkostoituminen edistéa yhteison pyrkimyksia ja
voimaantumisen tunnetta. Ajankohtaiset asiat ja tehtdvat muovaavat hetkittain
organisaatioiden siséisid verkostoja ja niiden elamaa. Mahdollisuus oppimiseen ja
tyossa kehittymiseen lisdéntyvét kun tyon moniulotteisuus kasvaa. Tyontekijan
henkilokohtainen mahdollisuus vaikuttaa, paranee oleellisesti verkostojen
lisddntyessd. Verkostoituminen muuttaa muotoaan ja monipuolistuu. Tydeldman
verkostot omaksuvat enenevéassa maarin piirteitd sosiaalisesta mediasta.
(Kehusmaa 2011, 106.)

2.4  Totuuden haastaminen

Taloudellisen menestyksen tavoittelun ja henkilostoa koskettavien ratkaisujen
yhteyttd voidaan tarkastella kriitisesti. (Blom & Hautaniemi 2009, 16.)

Hyvinvointi, tyo ja niiden vélinen suhde nédhdaan usein helppona
tutkimuskohteena. Hyvinvoinnin tarkeys korostuu yksildiden perhe-elamassa,
mutta sitd voi ja pitad arvioida myos tydyhteisoon kuuluvana ulottuvuutena.
Yleisell4 tasolla tydhyvinvoinnin vahva liittyminen organisaation muutoksiin voi
korostaa tydhyvinvoinnin eri tasoja ja niiden huomioimista. (Blom & Hautaniemi
2009, 16, 17.)

Organisaation menestys taloudellisessa mielessd on avainasemassa kun ajatellaan
tydeldman hyvaa laatua, mutta se ei kuitenkaan takaa sitd. Toisin péin ajateltuna,
hyva tydeldman laatu ei mydskaan aina merkitse menestysta taloudellisesti. (Blom
& Hautaniemi 2009, 18.)



3 TYOHYVINVOINTI HAASTEIDEN KESKELLA

Arkikielessa olemme tottuneet kdyttaméan tyohyvinvointi kasitetta tuttuna
ilmaisuna. Siitd johtuen me emme vaivaudu miettimaan taman késitteen
merkitysta jos sana merkitsee vain vastakohtaa tydpahoinvoinnille. Tutkimuksen
ja tyéhyvinvoinnin edistdmisen kannalta tulee saavuttaa konsensus siitd, mita
tyosta peréisin oleva hyvinvointi kasittad, mitka ovat tydhyvinvoinnin osatekijéat ja

minkalainen suhde niilla on keskendéan. (Blom & Hautaniemi 2009, 20.)

Eri lahteistd voidaan pééatella ettd tydhyvinvointia voidaan madritella lukuisilla
erilaisilla tavoilla. Sitd voidaan kuvata ja ilmentaa erilaisilla kaavioilla ja
suunnitelmilla. Ty6hyvinvointia voidaan myos mitata ja luonnehtia erilaisista
lahtdkohdista. Kaikissa tapauksissa tydyhteison ja organisaation olemus sisaltaa
kyseisen mielipiteen tai nakékohdan (Otala & Ahonen 2005, 33).

TyOyhteison
arvot

Osaaminen

Hyvinvoiva
tyopaikka

Motivaatio

KUVIO 3. Hyvinvoiva tydpaikka (Otala & Ahonen 2005, 34).

”Tyohyvinvoinnin kannalta on tarkeinté se, miten ihmiset kokevat olonsa
ty6paivan aikana” (Otala & Ahonen 2005, 27).

”Hyvinvoiva organisaatio on upea matka jokaiselle” (Laine 2012).
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Fyysinen Sosiaalinen ~ Psyykkinen ~ Henkinen
hyvinvointi  hyvinvointi  hyvinvointi  hyvinvointi

Omat arvot ja

ihanteet
Itsensa

' toteuttaminen

Arvostuksen
| tarpeet

| Lheisyyden tarpeet ™

o —
turvallisuudel
| tarpeet
Fysiologiset
perustarpeet

KUVIO 4. Tarvehierarkia (Otala & Ahonen 2005, 29).

Tyo6hyvinvoinnille yksilotasolla annetaan usein olemus Maslowin tunnetun
tarvehierarkian perusteella. Tarvehierarkia selittad alimmalla tasollaan,
tyéhyvinvoinnin kivijalaksi yksilon fysiologisia perustarpeita, eli riittdvaa
ravinnon ja nesteen saantia sekd unen tarvetta. Ndma perustarpeet ovat suoraan
verrattavissa ihmisen terveyden, fyysisen kunnon ja jaksamisen tasoon. (Otala &
Ahonen 2005, 29.)

Yhtena lahestymistapana hyvinvointia voidaan lahestya usealta eri tasolta ja
monesta eri suunnasta. Tutkittaessa ilmiota on ndkemys otettava huomioon
tyéhyvinvoinnin subjektiiviselta kannalta kuitenkaan unohtamatta objektiivisia
tekijoitd. Jos subjektiivista hyvinvointia halutaan tarkastella kahteen eri suuntaan,
niin siita voidaan erottaa myonteisiné asioina hyvinvointi ja tyotyytyvaisyys.
Kielteiset tarkastelunkohteet ovat ndin ollen tybuupumus ja stressi. Sosiaaliselta
kannalta tarkasteltuna ndkemys sisaltaa tyoyhteisossa vallitsevan ilmapiirin ja

johtamiseen liittyvat toiminnot. (Blom & Hautaniemi 2009, 21.)

Tyohyvinvointi kasitteen rakentumisella voidaan néhdé olevan pitka
kehityshistoria. Hyvinvointi on ennen kaikkea yksilon tarpeiden tayttymista ja

tavoitteiden sekd suunnitelmien toteutumista eldmén aikana. Tavoitteet ja ihmisen
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sitoutuminen niihin luovat hyvinvointia. Tyohyvinvoinnilla on huomattavasti
lyhyempi historia. Jos ajatellaan ty6eldman laatua ja tuottavuutta, ja niihin
sisdltyvéaa oppimista seka sosiaalista ulottuvuutta, niin késitteind ne ovat
ilmaantuneet vasta viime vuosikymmenind. Tdman uuden ajattelun lahtékohtana
aikaansaadaan vahva ja kattava kehityskaari tyopaikoille jotka kehittyvét
suunnitelmallisesti ja perustana ovat tyoyhteison yhteiset tavoitteet.
(Tyoterveyslaitos 2009, 17.)

3.1 Tyo6hyvinvoinnin maaritelma

Tyo6hyvinvointi kasitteend on huomattavan kattava ja sen voi olettaa kattavan
kaikki prosessit organisaation tasolla ja tyoyhteisén sosiaalisen ympariston osalta.
Tyo6hyvinvointi soveltuu tutkimukseen paremmin kuin vaikkapa yleisemmét
kasitteet tydeldman laadusta tai psykologiselta kannalta asiaa lahestyvat, tydssa

jaksamisen, tyokyvyn ja tydmotivaation késitteet (Blom & Hautaniemi 2009, 23).

Suomalainen tydsuojelusanasto méaarittd tydhyvinvoinnin seuraavasti:
Tyontekijan fyysinen ja psyykkinen olotila, joka perustuu tyon, tydympariston ja
vapaa-ajan sopivaan kokonaisuuteen. Ammattitaito ja tyon hallinta ovat

tarkeimmat tydhyvinvointia edistavat tekijat. (Tyoterveyslaitos 2009, 18.)

4 \( 2V )
Ammattitaito Tyokyky Innovaatio ja
oppimiskyky
vanhenee laskee
huononevat
\- J\_ U y

KUVIO0 5. Ammattitaidon vanheneminen (Otala & Ahonen 2005, 94).
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Turvallisuus, terveellisyys ja tuottava tyé ovat ammattitaitoisten tyontekijoiden ja
tyoyhteisdjen hyvin johdettujen organisaatioiden tydhyvinvoinnin
tunnusmerkkeja. Mielekés ja palkitseva tyd tukee tydntekijoiden ja tydyhteisdjen

elaménhallintaa. (Tyoterveyslaitos 2009, 18.)

Turvallisuus, terveellisyys, hyvin johdettu ja oikein organisoitu tyd, seka tyon
muutosten tehokas hallinta vaikuttaa tyontekijan késitykseen tyohyvinvoinnista ja
tydyhteisdn tuen tasosta, sekd miten merkittavana ja palkitsevana yksild kokee
tyonsa, siihen vaadittavan ammattitaito- ja tuottavuusvaateen osalta.
(Tyoterveyslaitos 2009, 18.)

Ty6hyvinvointi on siis tyontekijan tuntemus turvallisesta, terveellisestd, hyvin
johdetusta, ammattitaitoisesta, muutoksien osalta hallitusta, organisoidusta ja
yksilon tyota tukevasta tydyhteisostd, ja sen luomasta merkityksellisesta ja

palkitsevasta tyosta. (Tyoterveyslaitos 2009, 18.)

Tyoterveyslaitoksen vuonna 2009 tekemén tutkimuksen mukaan, eri maiden
odotukset tyéhyvinvointia edistdvien toimenpiteiden toimivuudesta voidaan

katsoa vaikuttavan seuraavilla tavoilla:
« Terveyden ja hyvinvoinnin paraneminen seké tydssa ettd muualla.
« Tyontekijan fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen hyvinvointi seka tyokyky.

« Tyotehtévien sisaltdjen, tyémenetelmien ja tydympariston terveellisyys ja

turvallisuus.

« Terveelliset ja turvalliset tyon organisoinnin ja hyvén johtamisen tavat.
« Tyontekijan sitoutuminen ja elinikainen oppiminen.

* Organisaatioiden hyvinvointia tukevat johtamismenetelmat ja viestinté.
* Tyon ja muun eldmaén tasapaino.

« Tyoturvallisuus ja -terveys tuottavuuteen ja liiketoimintaan vaikuttavana

tekijand.

« Sosiaaliset rakenteet, jotka parantavat terveytta ja turvallisuutta tydssa.
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« Kestaviin toimintamenetelmiin perustuva tuottavuus ja taloudellinen menestys.
* Mittaukset ja jatkuva parantaminen.

» Muutoksenhallinta. (Tyoterveyslaitos 2009, 19.)

3.2 Tyoéhyvinvoinnin merkitys

Lainsdadanto asettaa yrityksille vaatimuksia tydhyvinvoinnin hoitamisen suhteen
ja siité johtuen tyohyvinvoinnin merkitys on kasvanut viime vuosina. Tyontekijat
halutaan saada viihtymaan, ja myos jaksamaan tydssa mahdollisimman pitkaan.
Puutteet tyossa viihtymisessa lisadvat myos kustannuksia. Kasitykset kestavasta
kehityksesta ja organisaatioiden yhteiskuntavastuusta edellyttavét tydhyvinvointi
vaatimusten hyvaa hoitamista. (Otala & Ahonen 2005, 35.)

3.3 Henkilékunnan kannustaminen ja palkitsemiseen

Organisaation strategia, arvot ja tavoitteet toimivat ohjenuorana joiden mukaan

henkiloston tulisi toimia (Kauhanen 2012, 96).

Tiedetddn ettd ihmisten halu tehda mielenkiintoista ja haasteellista tyotd, johtuu
siitd, ettd se koetaan jo sindnsa palkitsevaksi. Ihmisen halu tydssa oppimiseen
kehittdd hantd myds ammatillisesti. Mita ja missa ollaan tekemassa, mitké ovat
tyovalineet ja milloin tysuoritus tapahtuu, liittyvéat oleellisesti tyon
suorittamiseen. N&itd ominaisuuksia ovat kiinted toimipaikka tyopaikkana tai

mahdollisuus etatyon tekemiseen ja tydajan maarittely. (Kauhanen 2012, 108.)

Palkitseminen juontaa juurensa yleensa ihmisia motivoivista tekijoistd. Motivoivat
tekijat saatetaan jakaa kuvan mukaisiin, sisdisiin ja ulkoisiin tekijoihin. (Otala &
Ahonen 2005, 182).

Varsinaiset palkkiot jaetaan usein kahteen eri paaryhmaéaén, joita ovat aineettomat
ja taloudelliset palkkiot. Palkitsemisesta puhuttaessa, usein viitataan juuri
taloudelliseen palkitsemiseen. Ajateltaessa organisaatioiden johtamista voidaan
kuitenkin todeta ettd aineeton palkitseminen koetaan parhaimmaksi ja

motivoivimmaksi. Aineettomana palkitsemisena voidaan ajatella olevan
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palkitseva ty0 sinalladn. Myos joustavien tyQaikojen, erilaisten tyaikapankkien,
ty6ssd oppimisen ja kehittymisen seka erilaisten tyon kasvupolkujen voidaan
katsoa olevan urapalkkioita. Sosiaalisiin palkkioihin voidaan lukea statussymbolit,
positiiviset kiitokset ja tunnustus, tydyhteison edustamisvastuu, kunniamerkit ja
arvonimet. (Kauhanen 2012, 107.)

3.4 Tyo6hyvinvoinnin kehittdminen

Tyoterveyslaitoksen mukaan seuraavia tydkaluja tulee kayttaa tydhyvinvoinnin

eteenpdin viemiseksi:
* Koulutustarpeiden ja -toiveiden s&&nnollinen arviointi.

* Tyokaluja luodaan tarpeen mukaan — ty0n laajuus ja osallistujien lukumaéra

riippuvat siitd, mita asioita kasitellaan.
* Tyontekij6illd on joustavat tydonkuvat.

* Tiedonvilityksen metodeja ja onnistumista sekd kunkin vastuualueen

toimintojen edistymisté seurataan. (Ty0terveyslaitos 2009, 23.)
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Tydn tekemisen perusta

Ennakoiva tydhyvinvoinninkehittaminen
perustuu sekdtydn muutosten, ettd muutosten vaikutusten tunnistamiseen.

Tyohyvinvointija tyoturvallisuus ovat toisiinsa kytkeytyva
kokonaisuus ja tehokkaan, tuloksellisen tyén perusta.

KUVIO 6. Ennakoivan tydhyvinvoinnin prosessin kuvaus (Tyo6terveyslaitos 2009,
25).

Haasteet ilmenevat ty6td héiritsevind tekijoina ja tydn sujuminen vaarantuu.
Jatkuvat hairiot vaarantavat tyéhyvinvoinnin ja tyoén mielekkyys, yhteistoiminta
seké tyoturvallisuus heikkenevat. Nama hairiot ovat osa muutoskehitysta
haasteineen. Ennakoiva tydhyvinvoinnin prosessin kuvaus muutospajoineen on
kehitetty vuorovaikutus toimintamalliksi, jonka avulla voidaan lisata tydn

mielekkyytta ja tydhyvinvointia. (Tyoterveyslaitos 2009, 25.)

3.4.1 Tyodympaéristd

Tydymparisto késitteend on moniulotteinen asia. Tyoterveyslaitoksen vuonna
2013 toimeenpanemassa tutkimuksessa otetaan kantaa terveysteeman liséksi
tyopaikan tilojen kéaytettavyyteen tyontekijoiden kannalta. Tutkimuksessa
péivittdisen tyon sujuvuus, terveellisyys ja turvallisuus ovat erityisen
mielenkiinnon kohteena. Kaytettdvyyden tasoa pyritdan selvittdmaan eri
kayttajaryhmien ajatuksilla ja ndkemyksilla. Tydympériston lisaksi tutkimuksessa

huomioidaan tydpaikan toimintastrategia ja erityiset katselmukset tydpaikan



rakennuksissa jolloin voidaan selvittaa tyopisteisiin ja tyotiloihin kohdistuvia

ongelmakohtia. (Tyo6terveyslaitos 2013b.)

Hyvé tydymparistd ja tydhyvinvointi rakentuvat oikeasta tiedosta, tahdosta ja

osaamisesta seké niiden riittavyydestd. Toimenpiteet tydpaikoilla sanelevat

loppujen lopuksi sen, miten tydhyvinvointi paranee ja lisdantyy. (Sosiaali- ja

terveysministerié 2011.)

3.4.2 Tyobkyky ja osaaminen

Jos tyontekija tuntee ettéd ei pysty enda hallitsemaan tydtéan, niin tyypillisesti

alkaa oireilu eli tyduupumus. Kun kaikki muuttuu, niin muutos vaikuttaa

ty6tehoon. Tyon osaamisen puute aiheuttaa henkisid ja fyysisia oireita. Stressin

lisdadntyessd oppiminen vahenee.
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KUVIO 7. Ty6uupumus (Otala & Ahonen 2005, 93).

Ty6uupumuksen ja tyokyvyttomyyden aiheuttamat tydpaineet lisadvat muun

henkiloston paineita. Tydilmapiirissa tapahtuu muutos huonompaan, oppimiskyky

laskee, tyon tekeminen karsii, sosiaalinen ilmapiiri huononee ja suhteet
asiakkaisiin heikkenevét. (Otala & Ahonen 2005, 93.)
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3.4.3 Tyobyhteisod

Tyokierrolla voidaan kehittdéd oganisaation ja henkiloston osaamista. Tyokierron
voidaan katsoa olevan, tehokkaimmillaan, osana organisaation osaamisen
hallintaa. (eOsmo-hanke 2011.)

Tydokierrolla voidaan kehittdd henkilGstod ja organisaatiota. Jos tyokiertoa

kaytetddn kiintedna osana organisaation osaamisen ja johtamisen hallintaa, se tuo
hyotyé seké tyoyhteisolle ettéd yksittaiselle tyontekijélle. Silloin puhutaan yleensa
osaamista kehittdvasta tyokierrosta. Taméa luo mahdollisuuksia myos strategisesti

merkittdvan osaamisen luomiseen tytssé oppimalla. (eOsmo-hanke 2011.)

Tyokierron toteuttamiselle tulee olla selvé tarve, eikd menetelmaa tule kayttaa
pelkéstaédn sen itsensa takia, niin kuin ei tule kayttad muitakaan menetelmia.
Toiminnalla tulee olla tavoite ja siksi tyokiertoa hyddynnetaankin usein jonkin
ongelman ratkaisemiseksi. Toteutus voidaankin kirjata osaksi
tyohyvinvointisuunnitelmaa. Tyontekija oppii uutta ja pystyy jakamaan
vertaiskokemuksen seka osaamisen jakamisen uran eri vaiheissa. Liséksi
tavoitteellisella tydkierrolla voi olla tydhyvinvointia lisdavé vaikutus. (eOsmo-
hanke 2011.)

Organisaation osalta, tyokierto tarjoaa tyontekijoille mahdollisuuden tutustua eri
yksikkdjen ja osastojen toimintaan. Lisaksi tyontekija perehtyy erilaisiin
ty6tapoihin, menetelmiin ja saa kattavan nakemyksen eri palveluprosesseista.
Tama varmistaa etta palveluprosesin eri vaiheisiin syntyy osaamista joka nékyy
selke&sti myos asiakkaille luotettavana palveluna. Tyokierto auttaa arvioimaan
uusien tyoprosessien toimivuuden. Tavoitteellinen tyodkierto soveltuu ndin ollen
tyon kehittdmiseen, verkostoitumiseen, osaamisen siirtamiseen ja tydhyvinvoinnin
edistamiseen. Tyokierrolla voi siis olla monenlaisia pdamaarié yksilon tai

tydyhteisOn tarpeista ja toiminnasta johtuen. (eOsmo-hanke 2011.)
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KUVIO 8. Huono ilmapiiri.

Osaaminen ja uuden luominen karsivat huonontuvasta ilmapiirista tydpaikoilla.
Sairauspoissaolot lisdantyvat huonon esimiestyon seurauksena. Kustannukset
lisddntyvat poissaolojen lisadntyessa ja kilpailukyky heikkenee koska
kustannustehokkuus laskee. (Otala & Ahonen 2005, 94, 95.)

3.4.4 Johtaminen ja viestinta

Hyvinvoinnille on Kirjoitettu monenlaisia mééaritelmid. Ovatko ne riippuvaisia
vain koetuista asioista ja henkildiden tunteista, vai vaikuttaako toimintamme myas
niihin? Kenelle annetaan vastuu tyohyvinvoinnista, ja miten tdma vastuu jakautuu
tyontekijoille, tydnantajille, viranomaisille ja tydmarkkinaosapuolille? Kuinka
tdma kaikki liitetdan yksiloon, tydyhteiséon ja yhteiskunnan rakenteisiin?
(Tyoterveyslaitos 2009, 17.)

Viestinté rakentaa tydyhteison hyvinvointia yhteisollisyyden, kannustamisen ja
luottamuksen kautta. Mainitut ominaisuudet nivoutuvat viestintdan hyvinvoivalla

tyopaikalla. (Helsingin yliopisto, koulutus- ja kehittdmiskeskus Palmenia 2011.)
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KUVIO 9. Heikko esimiestyd (Otala & Ahonen 2005, 96).

Heikko esimiesty0 vaikuttaa kaikkeen toimintaan. Sairauspoissaolot lisadntyvat,
kustannustehokkuus laskee, henkilésto ei motivoidu ja jaksaminen heikkenee.
(Otala & Ahonen 2005, 95.)

Vuoropuhelu esimiesten kanssa tarkoittaa osallistumista. Osallistuminen ja sen
tukeminen tarkoittavat viestintda kasvokkain, aidoissa vuorovaikutustilanteissa,
joille johdon tulee varata riittavésti aikaa. Tyoyhteison osallistuminen on seké
virallista ettd epdvirallista, ja naille molemmille tavoille on luotava
mahdollisuuksia. Henkilostdlle on annettava tuoretta tietoa tydyhteison asioista ja
viikkopalaveri onkin tarkeé tilaisuus vastaanottaa johdon viestintaa.
Viikkopalaverissa jokainen tyontekija voi erotella ja tyostaa juuri omiin
tyotehtaviinsa liittyvan informaation. Jos virallista tietoa ei anneta, niin huhut
korvaavat virallisen tiedon. (Helsingin yliopisto, koulutus- ja kehittdmiskeskus
Palmenia 2011.)
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Viimevuosina organisaatioissa on omaksuttu ndkékulma joka perustuu
ydinainesanalyysiin ja jonka perusteella voidaan vaittaa ettd kaikissa

tydyhteisdissé on kolmenlaista tietoa:

o Valttamatta tiedettéavaa tietoa (must know).
e Hyva tietda-tietoa (should know).

e Mukava tietda (nice to know)-tyyppista tietoa. (Puro 2010, 64.)

Olennainen asia sisaltélahtdisessd nakemyksessa on se, ettei kaikkien aina tarvitse
kuunnella aivan kaikkea. (Puro 2010, 64.)

Yhteisollisyys rakentuu yleensa epavirallisissa yhteyksissd. Kahvipdydat ja
kaytavakeskustelut ovat parhaimpia esimerkkeja yhteisollisyydesta.
Koulutustilaisuudet taasen ovat esimerkkiné yli osaston tai yksikon menevasta
yhteisollisyydestd. Tyontekijan lahin verkko ylittdd kuitenkin koko tydyhteison

tarkeyden. (Helsingin yliopisto, koulutus- ja kehittdmiskeskus Palmenia 2011.)

Kasvokkain tapahtuvan viestinnan liséksi, sdhkoiset ja verkkoviestinnan keinot
ovat sopivia kannustamiseen. Hyvat kaytannot ja tyon muuttaminen nakyvaksi,
kannustavat tyon tekijaa. Viestinnan keinoin voi antaa tunnustusta niin yksilolle
kuin tydyhteisolle. Erilaisiin organisaation julkaisuihin voi kuvata ihmisia ja
kertomuksia heidan tdistaan. (Helsingin yliopisto, koulutus- ja kehittdmiskeskus
Palmenia 2011.)

Ylimman johdon suora tunnustus ja kannustus ovat tarkeita henkildstélle.
Vertaistuki ja vertaistapaamiset katsotaan myods hyodyllisiksi ja niille on voitava
jarjestéd aika ja paikka. Lisdksi myos ikdva tieto pitaa tuoda julki tydyhteison
sopeutumisen kannalta mahdollisimman nopeasti kun tilanne on tiedossa.

(Helsingin yliopisto, koulutus- ja kehittamiskeskus Palmenia 2011.)

Kuuntelevan organisaation tavoitteena on, etta kaikki tydyhteis6on kuuluvat

kokevat yhdessé tavoittelevansa toistensa ymmartamista (Puro 2010, 96).

Kehityskeskutelujen tarkoituksena on koota térkeaa tietoa kulkemaan lapi koko
organisaation niin horisontaalisesti ettd vertikaalisesti. T4ssd puhutaan aivan

normaalista toiminnasta osana johtamiskaytantdja. Joskus tdmaé tarked tiedonkulku
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estyy tai uupuu jopa kokonaan. Vuosittainen, johtamiseen l0ysésti sidoksissa
oleva, maaramuotoinen ja tydsuoritukseen Kiteytyva keskustelu ei ylla
nykypaivéan, eiké tulevaisuuden malliksi kehityskeskustelusta osana johtamistyon
paamaaria. (Kehusmaa 2011, 162 -164.)

Vuosittain toistuvien kehityskeskustelujen ei tarvitse noudattaa aina samaa
kaavaa. Ryhman jasenten valinen tiedonkulku ja yhteisty6 voisivat kehittya
huomattavasti antoisammiksi jos ryhmékeskusteluja suosittaisiin enemman.
Esimiehen ja yksittaisen tyontekijan vélinen keskustelu ei valttamatta paranna

koko tydyhteis6a vaivaavaa ongelmaa. (Kehusmaa 2011, 162 -164.)

Esimiestytskentelyn rooli korostuu tulevaisuudessa. Coaching on yksi keino
kehittéda esimiesten tydssa jaksamisen lisaksi, heidan kdytannon johtamistaitoja ja
itsetuntemusta. Coaching auttaa valmennettavaa oppimaan ja hahmottamaan
entistd paremmin sekd omat tyOtehtavansa, etta tyoyhteison tavoitteet.
(Tyoterveyslaitos 2013a.)

Coachingin tavoitteena on etta esimies 16ytaa uusia toimintamalleja ja kdytantoja
vuorovaikutukseen, téiden organisointiin ja ajan hallintaan. Taméa menetelma

tukee koko henkiloston kehitysprosessia. (Tyoterveyslaitos 2013a.)

Coachingia voidaan kaytt&a jos organisaatio tai yksikot uudistuvat, tyopaikalla
tapahtuu henkildstomuutoksia esimiesten osalta tai tyon sisélté muuttuu.
Menetelma soveltuu hyvin myods henkildston ristiriitatilanteisiin, eri-ikaisten
tyontekijoiden johtamiseen tai johtamisotteen virkistamiseen. (Tyoterveyslaitos
2013a.)

Coaching-prosessi on yksilollinen tapa peilata, analysoida ja pohtia omaa
tyoskentelyansa yhdessd menetelmaan perehtyneen asiantuntijan opastuksella.
Vertaistuki voi myos olla osa Coaching-prosessia: coachaus tapahtuu
pienryhmadssa jolloin voidaan hyddyntaé erilaisia vertaiskokemuksia.

(Tyoterveyslaitos 2013a.)
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4  JOHANNA-KOTI

Kevaalla, huhtikuun viimeisena paivana 1953, valmistui Kariniemenkadun
varteen uusi uljas vanhainkoti, jolle oli jo perustamisvaiheessa paatetty antaa
nimeksi Johanna-koti, kunnioittamaan perustetun yhdistyksen alkutaipaleella
uurastaneita Johanna, Hanna ja Anna -nimisia naisia. Ensimmainen asukas
uuteen kotiin muutti 1.5.1953. (Lahden Vanhainkotiyhdistys ry 2013.)

Johanna-kodin rakennuttajana oli Lahden Vanhainkotiyhdistys ry. Alun perin
yhdistyksen nimené oli Lahden Hyvéntekevaisyysyhdistys ry, joka oli virallisesti
rekisterdity 14.6.1924, mutta perustettu jo 3.5.1905 ja toiminut ensimmaéisena
lahtelaisena naisjarjestona, tarkoituksenaan vahavaraisen vanhusten ja
lapsiperheiden avustaminen. 20-vuotisjuhlakokouksessaan 1924 yhdistys perusti
”Vanhojen kodin rahaston” pddméérdnédédn yksityisen vanhainkodin rakentaminen.
Jo 1920-luvulla valtiovalta oli lailla velvoittanut kunnat jarjestdmaéan kunnallisia
hoitokoteja, kunnalliskoteja. Lahden kaupungin nopea kasvu 1920-1930 -luvuilla
alueliitosten myo6ta aiheutti asukasmaaran lisadntymisen ja siita johtuvan

laitoshoidon tarpeen. (Lahden Vanhainkotiyhdistys ry 2013.)

Lahden Vanhainkotiyhdistys ry.:n tehtdvana on yllapitaa yksityisté ja tasokasta
vanhusten palvelutaloa Lahdessa, Kariniemenkadulla. Yksityinen ja ilman
kuntarajoja toimiva hoivakoti tarjoaa turvallista, yksilollisyytta kunnioittavaa,
laadukasta ja kodinomaista asumis- ja hoivapalvelua seka virkistysta ikéihmisille.
Johanna-kodilla on tarjolla ympérivuorokautista hoivaa ja huolenpitoa
muistisairauden tai muun syyn vuoksi sita tarvitseville henkildille - yksityisesti tai
palvelusetelilla. Palveluasumisen ja ymparivuorokautisen ryhmékotiasumisen
lisaksi tarjolla on myos lyhytaikaispaikkoja esimerkiksi omaishoitajan loman,
remontin tai muun &killisenkin tarpeen ajaksi. Johanna-koti tarjoaa myos
ateriapalvelua kotona asumisen tueksi l&histoll& asuville vanhuksille. (Lehtinen
2013))



23

Toimeksiantajan edustajana ja hoitokodin johtajana toimiva Mirja Lehtinen
kuvailee ettd Johanna-kodin henkilostolld on ollut melkoiset viimeiset
kymmenkunta vuotta ja viittaa seka nykyisiin etta entisiin tyontekijoihin
(Lehtinen 2013).

Muutoksen tuulet ovat puhaltaneet Johanna-kodilla, koska tyon tekemisen
sujuvuuteen, henkildstomitoitukseen ja turvallisuuteen, sek& uuteen tekniikkaan
on paneuduttu ja satsattu. Talossa on tehty remonttia remontin jalkeen ja paalla on
ollut my6s osaston lakkautusuhka. Myds monenlaisia ja uusia vaatimuksia on
esitetty yhteiskunnan ja viranomaisten taholta. Toimeksiantajan mukaan naisté
haasteista on selvitty, talo on edelleen toiminnassa ja asiakkaita riittaa.
Tulevaisuuden haasteeksi han mainitsee vaativampaa hoivaa tarvitsevat asukkaat,

jotka tuottavat hoivakodille ja tyontekijoille kasvavia haasteita. (Lehtinen 2013.)

Johanna-kodilla ei ole olemassa varsinaista tyhyvinvointisuunnitelmaa,
henkilostotilinpdatoksia eikd mydskaan sdénndllisesti toteutettuja tydntekijoiden
kehityskeskusteluja. Henkilostdlle on olemassa kayttaytymissaannot (liite 1),
tiedotteita ja ohjeita seka asian tiimoilta on tehty suhteellisen teoreettinen
tutkimus. Tama Tyoterveyslaitoksen toteuttama kvantitatiivinen ja
valtakunnallinen Inspi-tutkimus pyrkii selvittelem&in makro-tasolla
tyéhyvinvoinnin ja tuottavuuden kytkeytymisté toisiinsa. Johanna-kodilla
toteutettavat kehityskeskustelut ja tydmaakokoukset ovat niin sanotusti

epéavirallisia ja epamuodollisia juttutuokioita. (Lehtinen 2013.)

Palvelutalon tydympéristoon vaikuttavat kysymykset kohdistuvat vanhojen
tomitilojen mukanaan tuomiin haasteisiin ja esimerkiksi tyontekijoiden
jaksamiseen ja tyokykyyn. Savuton tyopaikka koetaan jonkin asteiseksi
tavoitteeksi koko tyoyhteison nakékulmasta. Palkitsemisasiat Kiinnostavat, mutta
mahdollisuudet ovat erittdin rajalliset. Tyonjohto haluaa kartoittaa ilmapiiria
palkitsemisasian suhteen. Tyotehtévia ja niihin liittyvia ajatuksia tutkimalla,
selvitellddn mahdollisia, olemassa olevista jarjestelyista johtuvia vaillinaisuuksia,
puutteita ja ennen kaikkea tyohyvinvointiin kielteisella tavalla vaikuttavia
haasteita. (Lehtinen 2013.)
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4.1 Tutkimusmenetelmat

Tutkimuksen l&hestymistapa voidaan valita kahdesta erilaisesta: Laadullisesta tai
madrallisestd eli kvalitatiivisesta tai kvantitatiivisesta. Kvalitatiivinen
ldhestymistapa sallii epdmuodollisemmat tydskentelytavat kun taas
kvantitatiivinen tutkimus lahestyy asioita jarjestelmallisemmin ja

muodollisemmin. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 1997, 134.)

Taman tutkimuksen keskitssa ovat tydntekijoiden tunnetilat koskien tydyhteison
kohtaamia haasteita ja niihin liittyvét henkilokohtaisen hyvin- tai pahoinvoinnin
tunteen kokemuksia. Tydhyvinvoinnin syvéllisen olemuksen ja mahdollisimman
kattavan, tunnetiloja kuvaavan tutkimustuloksen aikaansaamiseksi, tdmén
opinnaytetydn menetelmaksi valitaan kvalitatiivinen eli laadullinen

tutkimusmenetelma.

Tutkimustyon tason, johtopééatosten patevyyden ja luotettavuuden tulee koostua
koko tutkimusprosessin ajan jatkuvasta arvioinnista. Tutkimuksen luotettavuus
paranee jos kaytettavissa on erilaisia aineistoja, teorioita, ndkokantoja ja
analysointimenetelmid. Pyrkimyksena on osoittaa, ettd saadut tutkimustulokset
eivét ole sattumanvaraisia, vaan etta samoihin tuloksiin voidaan paasta toisistaan

poikkeavilla ldhestymismenetelmill&. (Jyvaskylén yliopisto 2013.)

Reliabiliteetti ja validiteetti kasitteiden perusteella voidaan arvioida maaréllisen
tutkimuksen pétevyytta ja luotettavuutta. Reliabiliteetti tarkoittaa analysoitavan
aineiston johdonmukaisuutta ja tutkimuksen mittaustulosten toistettavuutta.
Validiteetti puolestaan tarkoittaa ettd analyymenetelma on pateva: eli

analysoidaan sitd, mita on tarkoitus analysoida. (Jyvaskylan yliopisto 2013.)

Kun analysoidaan tassa tutkimuksessa kéaytettdvaa laadullista menetelmaa, niin
reliabiliteetin ja validiteetin soveltaminen tulee kyseeseen tietyin osin. Laadullisen
tutkimuksen arvioinnissa on tarkedd pohtia sen luotettavuutta. Uskottavan
laadullisen tutkimuksen tulos ei saa olla umpiméahkainen ja kaytetylla
menetelmélld voidaan tutkia juuri sitd, mitd on tarkoitus tutkia. Kaytetyt kasitteet
sopivat tutkimusongelman aineistoon ja siséltoon. Luotettavuuden arviointia
voidaan suorittaa monin tavoin. Y leistettavyys ja siirrettdvyys kertovat laadullisen

tutkimuksen uskottavuudesta. Luotettavuutta pohdittaessa tulee arvioida
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voidaanko tutkimustulokset yleist& ja siirtdd muihin tilanteisiin. (Jyvaskylan
yliopisto 2013.)

4.2 Teemahaastattelut

Teemahaastattelu sopii opinndytetyon aineistokeruumenetelmaksi.
Teemahaastattelulla tavoitellaan jarjestelmalliseen ja suoraan lomakkeeseen
perustuvaan haastateluun verrattuna avoimempaa haastattelua. Haastateltava tietaa
nain ollen haastattelun aiheen, mutta kysymysten siséltoa ei kerrota etukéateen.
(Hirsjarvi, Remes & Sajavaara, 1997, 205.)

Teemahaastattelussa kaytetadn tyovélineend tutkimussuunnitelman mukaista
kysymyslistaa (liite 3), jonka tarkoituksena on toimia haastattelun tukena.
Kysymykset asetellaan niin ettd niiden avulla olisi mahdollisuus saada
totuudenmukaisimmat tutkimustulokset erittain henkilékohtaisiin tuntemuksiin

liittyvista kysymyksista.

Teemahaastattelun kulun ja toteutumisen tulee olla tarkeimpié perusteita, silmalla
pitéden tutkimuksen luotettavuuden arviointia ja pohdintaa. Etukéteen pidettavat
tiedotustilaisuudet ja ilmoitustauluille kiinnitettavat tiedotteet, seka haastattelijan
henkilokohtainen esittdytyminen, helpottavat ja rentouttavat henkilokunnan
osallistumista itse haastattelutilanteeseen. Haastateltavat voivat esittdd mahdollisia
kysymyksiaan jo tiedotustilaisuudessa ja sen liséksi heille kerrotaan tutkimuksen

perusteet ja lahtokohdat etukéateen.

4.3 Teemahaastattelujen laatiminen ja prosessin kulku

Kaikki haastattelut tehddan anonyymisti siten ettd haastateltavilta ei kerata
henkilGtietoja ja mahdolliset danitteet havitetddn kun vastaukset on purettu

kirjalliseen muotoon. Haastattelun kesto on noin 30 minuuttia. (Liite 2.)

Johanna-kodin haastattelututkimus toteutetaan yhdistyksen hallinnoimassa
hoivakotikiinteistossd 8.10.2013 — 22.10.2013. Haastateltavat kutsutaan
haastatteluun seké tiedotustilaisuudessa ja erillisell&, Kirjallisella tiedotteella (liite

2). Yksilohaastatteluihin varataan aikaa noin 30 minuuttia. Ennen haastattelun
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alkua haastateltavalle kerrotaan etté haastattelugénitteet havitetddn kun niit4 ei
enéa tarvita ja annetaan tilaisuus esittdd mahdollisia kysymyksia.
Haastattelukysymykset esitetdén haastateltaville suullisesti. Haastattelut
suoritetaan anonyymisti. Johanna-kodin henkil6kunnasta haastatellaan yhteensa

15 tyontekijaa.

Johanna-kodin koko henkil6kunta kasittaa ainoastaan 21 vakituista tyontekijaa ja
5 sijaista, seké opiskelijoita ja harjoittelijoita, niin haastatteluun paatetdan kutsua
kaikki halukkaat ja saapuvilla olevat tydntekijat, lukuun ottamatta hoivakodin

johtajaa.

4.3.1 Tyontekijoiden kasitys tydyhteison kohtaamista haasteista nyt ja

tulevaisuudessa

Haastateltavat ovat padosin, muutamaa poikkeusta lukuun ottamatta, huolissaan
l&hinnd omissa, henkilokohtaisissa tyotehtévissé ilmenevistd haasteista. Tavallisin

huolenaihe liittyy kasvavaan kiireeseen ja vaatimusten lisddntymiseen.

En osaa sanoo, haasteet lisaantyy, mutta ok.

Ennen oli niin, ettd oli kiva tulla téihin, mut valilla tuntuu et taasko
sinne pitdd menna.

Kaikki semmonen valvonta on siirrettykin yks kaks itselle.
Oikee, rehellinen tiimityoskentely.

Pelkoa, omien voimavarojen riittamista, koko palvelutalosysteemin
riittavyytta.

Meit on niin hirveen vahan, miten taa vakituinen porukka jaksaa,
meil ei 0o sellasta varahenkilstod, kuormitetaan muita, hirveen
pitkd& ndin ei voi jatkuu.

Asiakkaat muuttunut sillee et ne on enemman vaativia.

Vanhusten kunto huononee koko ajan, selvasti lisdantyny kiire, ne
vie enemman aikaa.

Itted stressaa se et haluais hoitaa hyvin mut se aika ei riita.

Se menee urakalla sitten.
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Henkiloston maara tosi alakanttii vedetty, apua tulee, mut tulee
yleensa liian myohaan.

Stressidhan siit tulee.
Vélilla on toi henkilokuntapula.

Vaatimusten liséantyminen.

4.3.2 Tyontekijoiden tunnetilat ajatellen oman tydympariston ja

tyovalineiden tuottamia haasteita

Haastateltavat kokevat omassa tydympaéristossaan erilaisia haasteita. Apuvalineet,
kuten esimerkiksi hoivakodin asukkaille tarkoitetut apukahvat, koetaan tarkeiksi,
mutta tdman hetkinen tilanne niiden osalta riittdmattémaksi. Laitoksen tilojen
ahtaus koetaan haasteelliseksi, mutta koska haastateltavat ymmartavat vanhan
Kiinteiston rajoitteet, he kertovat suurimmalta osin sopeutuneensa tilanteeseen.
Monet pitévat hoivakodin rakennusta miellyttdvané ja kodikkaana. Myds

mahdollisista parannuksista tiloihin ja tyovélineisiin halutaan saada lisaa tietoa.

Huoneeseen lisad apuvalineitd mita ty6ta helpottais, apukahvoja,
meillad on aina vaan laittettu sillai ku sattuu kohdalleen.

Ei oo tilaa toimia.

Oikee hyva, ei oo mitaa.

Taa on kodinomainen, eli se ettd halutaan sailytté& kodinomaisuus.
Taa on vanha talo, taal on aika ahtaat tilat monee paikkaan.

Tilat, jotku asuntojen wc:t on hankalat, ja ne on erikokosii.

Ehka just naa kun ei ole sairaalasankyi ja tuolei.

Apuvalineita tarvis, sairaalasankyja tarvis.

Sisailma on joskus huono.

Ma tykkaan taala, tda on must kodikas.

Ois kiva et meill ois enemman henkilokunnan tiloja.

Kaikki tois tilalle jos kayttaa jotai, jotta siel ois sitte mité ottaa.
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Suunitelmat miten muutetaan ja miten edetéan, vaha sellasta
puhetta, pitais olla selkeempé&a ja nopeempaa, enemman sellasta

puheen helinda.

4.3.3 Tyontekijoiden tunnetilat ajatellen omaa tyénkuvan ja siihen

vaadittavan osaamisen mukanaan tuomia haasteita

Haastateltavat kertovat padosin positiiviseen savyyn omaan tyonkuvaansa ja
osaamishaasteisiin liittyvistd tuntemuksistaan. Suuri osa haastateltavista kokee

haasteiden olevan myonteisid kokemuksia, jotka osaltaan nostavat

henkiléhohtaisen osaamisen tasoa. Pienet tilat ja ihmisten kulkeminen koetaan

joissain tapauksissa tyokykya alentavana asiana.

Itse kylla tuntee joskus sellasta riittdmattomyytta, ku ei osaa
kaikkea.

Joltai tyokaverilta voi kysya, voi soittaa ja pyytaa neuvoa, tai sit ne
antaa vinkin.

Siin kulkee ihmisii edestakas, se on niinku katkonaista.
Tykk&an tyostani, jaksan teha.

Varaudun, se tulee luonnostaa.

Toisaalta toivois et olis aina valil vahan haastavampaakin.

Pitaa kehittya koko ajan mutta tydpaikka ei palkitse millaan,
kyllahan kaikki tykkaa etta palkka nousee.

Voisin tehda paljon enemman.
Jos tulee uus tilanne, ni otan haasteena vastaan.
Uuemmiltakin saa aina valil jotai vinkkeja.

Taal on, niinku kannustettu tekee hyvin niité juttuja, méa oon niinku
kaikkee tehny.

Ma opin ihan joka péiva jotain uutta. Se menee jo rutiinilla.

4.3.4 Tyontekijoiden tunnetilat ajatellen tydssé onnistumisia,

epdonnistumisia ja tyon palkitsevuutta

Haastateltavat kokevat olevansa erittain iloisia hoivakodin asukkailta saamastaan

myonteisestd palautteesta. Valiton ja positiivinen palaute on useiden
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tyontekijoiden mielesté todella palkitsevaa. Jotkut haastateltavista poissulkevat
epéonnistumisen ja kokevat epdonnistumiseen liittyvat tunnetilat erittain raskaiksi.
Osa haastateltavista mieltaa kielteisen palautteen antamisen ja vastaanottamisen
olevan henkisesti raskasta, mutta kokevat oikein annetun kielteisen palautteen

mya0s rakentavaksi.
On mukava tulla toihin.
Kyl méa pystyn parempaakin.
Kylla palautettakin saa siis jos on onnistunut, tietysti on hyva etta
vois saada palautetta silt toiselt puolelta, se voi tulla jossain
nokkimisena.
Sa valilla naat sen heti sen vaikutuksen.

Sanottu kerran kiitos.

Ma saan sen palkinnon noista asukkaista, se on niinku se iso juttu
mulle.

Ehk& kun onnistuu, ni kyll& siitd saa semmosta intoa, jaksaa taas.

Taal tulee hirveen hyvin asukkailta palautetta, ja tykavereilta tulee
palautetta.

Ne opettaa, mut sitten jos jatkuvalla sy6tolla, jos menee
mustamaalaamisen puolelle

Sehan on kauheeta jos me epaonnistutaan.

Semmosii isoja onnistumisen elamyksii, ehka on lakannut jo
ajattelemast sellasii.

En oo kylla varmaa ees ajatellut tuota palkitsevuutta.

4.3.5 Tyontekijoiden mielipiteet koskien oman tydyhteison vointia

Suurin osa haastateltavista ajattelee tydyhteisonsé voivan padasiassa hyvin ja
tyontekijoiden keskindisia suhteita pidetadn hyvind. Muita tydyhteison jasenia
arvostetaan ja heistd ajatellaan myonteisesti. Jotkut haastatelluista ajattelevat
mahdollisen yhteistyokitkan ja tarpeettoman hierarkian véhentavén tydyhteison
hyvinvointia, ja muutama tyontekija ihmettelee jatkuvaa kiireen tuntua omissa

tydvuoroissaan.
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Kyl voi sanoo etta hyvin.

Entiseen verrattuna tanapaivana oikeen hyvin.

Kaikki ei ymmarra toisten toita ja toisil on kiire ja toisil ei.
On eriksee, ei osaa sita arvostaa sillee.

Ajatellaan vaan omaa itted eika ajatella sita tyoklaveria, et kuinka
rankkaa silla on.

Suoraan sanottuna taalla on nyt ehka jollai tapaa sita hierarkiaa.
Monta sellast hankalampaa on jaany elakkeelle.

Miten taa sotkeutuu téda vanhat ja uudet keskenaa, 16ytyyks siit
yhteissavel, otettais se niinku rikkautena.

Porukka ei kohta enaa jaksa, taasko tallanen ilta, mitta tays,
vasynny, koko ajan vasyneemmaks ja vasyneemmaks.

Ehka tydvuorosuunnittelussa vois miettii vahan toisella tavalla niita.

Uudelleen suunnitella tasapuolisemmin kaikkia kohtaan.

4.3.6 Tyontekijoiden tunnetilat koskien tydyhteison johtamisen ja

viestinnan tuottamia haasteita

Kaikkein eniten kielteisia ajatuksia ja tuntemuksia heraa tydyhteisdssa harjoitetun
viestinnan osalta, koska sen ajatellaan olevan vaillinaista, pirstaleista ja
epamaéraista molempiin suuntiin. Viestinnan koetaan olevan vaillinaista koska
jotkut haastateltavat mieltavat, ettd asioita ei osata sanoa aina selkeésti. Jotkut
myos kokevat, ettd osa henkilékunnasta ei halua vaivata tyonjohtoa kyselemalla
asioista. Kaytdssa olevan vihkoviestinnén ja kahvikokousten ajatellaan olevan
tarkeitd, mutta useimmat haastatelluista kokevat ne riittamattomiksi koska kaikkea
ei pysty kirjoittamaan vihkoon ja henkilot kayvéat kahvillakin eri aikoina.
Joidenkin haastateltavien mukaan heikon viestinnén ajatellaan olevan myos
tietynlaista vastuun pakoilua. Ammattitaitoisen viestinnan ja siihen liittyvan

suunnittelun ajatellaan joissain tapauksissa olevan kadoksissa.

Ihan hyvin, ittekkin kysyy, kylla mun mielesta toimii.

Kaikkee ei ehka niin selkeesti sanota, mitéd halutaan sanoo, sen
kuulee niinku mutkan takaa.
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Epamaaranen, se on niin hajautunut.

Minusta se menee aika selkeesti, henkilokohtasesti tai ryhmassa, ei
00 mitaa sellasta sanottavaa.

Olis hirveen hyva kun ois jonkunlaisii viikkopalavereit, ne kaikki
tapahtuu kahvitauon yhteydessa, olis hirveen kiva et kaikki sanois ne
asiat aanee.

Véhan hajallaa oleva.

Kenen se pitais sanoo, osaan hakee sité tietoo, sit jol on vastuu ei
kuitenkaan ota vastuuta, kuka sanoo viimeseks.

Ma en muista koska on viimeks tehty kehityskeskustelu tyontekijoille.
Se ei oikeen kulje, viestit toisilta toisille.

Sit meil on chattivihko, ja sitte skype toimii kaikkien osastojen valilla
ja ollaa nenéakkain.

Ollaa istuttu kahvil, mut kaikki ei okkaa saanu tietoo.

Ei voi kirjottaa sillee ku aattelee, sanallisesti tulis niinku erilaill esii.
Ma meen ainakin kysymaa, méa saan sieltd suoraan vastauksen.
Tuodaa niité asioita esille, vaa viitataan kintaalla.

Se on joka paiva lasna, sita ei olla kasitelty, saattaa velloa puol
vuottaki, puhutaan ja puhutaan, eika valttamatta johtajat ja
esimiehet tieda mitaan.

4.4 Keskeisimmét teemahaastattelun tulokset
Useimmin mainitaan haasteet jotka vaikuttavat kielteisesti tyohyvinvointiin:

e Tyo0taakka jakautuu epétasaisesti.

o Lisaantyva Kiire ja kiire tietyissa tydvuoroissa.
e Apuvilineiden puute.

o Tyotilojen ahtaus ja vaativammat asukkaat.
e Epdmdardinen viestinta.

o Ei aina tavoita ja on osin puutteellista.
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OPINNAYTETYON TARKEIMMAT HAVAINNOT

\Z

HAASTEIDEN TUNNISTAMINEN

KIIRE TJL?(EATE'LA VAATIVAMMAT LISAANTYVA
EPATASAISESTI ASIAKKAAT OMAVALVONTA

NS

TYOYMPARISTO JA TYOVALINEET

APUVALINEIDEN PUUTE

TILOJEN AHTAUS

HAIRIOTEKIJAT

\Z

TYOKYKY JA OSAAMINEN

MYONTEISET HAASTEET

KANNUSTAVA TYOYHTEISO

JATKUVA OPPIMINEN

\Z

TYON PALKITSEVUUS

ASUKKAIDEN MYONTEINEN

ONNISTUMISET

TYOYHTEISON MYONTEINEN

PALAUTE PALAUTE
TYOYHTEISON VOINTI
PARANTUNUT ARVOSTUKSEN TIEDON PUUTE HIERARKINEN
PUUTE
TYOYHTEISON VIESTINTA
CHATTI
ﬁﬁ&%ﬁ%l VIHKO VASTUUN EPAMAARAI EI TAVOITA PUUTTEELLIS
TAVOITA TOIMII VAIN PUUTE NEN TA
OSITTAIN

KUVIO 10. Tutkimuksen tarkeimmat havainnot

4.5 Tyon palkitsevuus

Useimmat haastateltavat pitavat tyota palkitsevana:

e Valiton ja myonteinen palaute.

o asukkailta ja muilta tyontekijoilta.
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4.6 Kehittamisehdotukset

Ty6taakan epatasaista jakautumista ja kiirettd, jotka ovat seurausta vaativampaa
hoivaa tarvitsevista asukkaista ja heidén terveydentilasta johtuvasta
omatoimisuuden puutteesta, seka yksin tydskentelysté ja ndista johtuvista
vaikutuksista yksittaisen tyontekijan kokemaan, subjektiiviseen kiireeseen
yksittéisessa tyotehtdvassd, voidaan helpottaa seuraavilla tavoilla:

e Tietdmysta eri tyGtehtavien sisallosta lisataan.

e Ty0On neuvontaa kehitetdan ja organisoidaan.

e Tyokierto otetaan osaksi paivittaista tyon organisointia.
e Tyokierto otetaan osaksi eri osastojen tydn organisointia.
e Tydn joustot otetaan osaksi tydntekoa.

e Tiedonkulkua parannetaan.

Tietdmysta eri tydtehtavien sisallosté voidaan liséta erilaisilla tiedotteilla,
julkaisuilla ja raporteilla. Tyotehtavistd voidaan tehda kuvauksia ja
tehtdvakohtaisia tydkokemuksia voidaan tarinallistaa tyopaikan omissa
julkaisuissa ja internet-sivustolla esitetyilla kertomuksilla. Tyon neuvontaa
pystytadan parantamaan uusilla hakemistoilla ja kirjallisilla ohjeistuksilla. Tyon
neuvonta organisoidaan siten ettd vastuukysymykset eivét haittaa tyon tekemista.
Tyokierrolla ja joustoilla parannetaan ty6taakan tasaisempaa jakautumista ja
yhdenvertaisuutta tyopaikalla. Tyokierto parantaa myos osaltaan tiedonkulkua ja
vahentéa yksin tyoskentelyn rasitetta yksittaisten tyontekijoiden osalta.
Tiedonkulun parantaminen auttaa tyontekijoita muodostamaan kuvan vallalla
olevasta, sen hetkisesta tyotilanteesta, joka osaltaan helpottaa yksittaisen
tyontekijan taakkaa. Johanna-kodin tietojérjestelmien kehittyessd, kayttoon
voidaan ottaa esimerkiksi automaattisesti ja reaaliaikaisesti paivittyva hoitotablet-
jarjetelmé4, joista on saatavilla tietoa toteutetuista tutkimuksista ja erilaisista

tapahtumista:

CommTabs oli omalla osastollaan esill& Terveydenhuollon ATK-pdivilla Turun
Logomossa 27.5. - 29.5. Terveydenhuollon ATK-paivilla oli yli tuhannella
terveydenhuollon ammattilaisella mahdollisuus tutustua kosketusnayttoon

perustuviin kommunikointijarjestelmiimme. (CommTabs Oy 2013.)
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Apuvaélineiden puutetta, joka korostuu tyétilojen epékaytédnnollisyyden, ahtauden
ja asukkaiden huonon kunnon vuoksi, voidaan helpottaa muun muassa
Tyoterveyslaitoksen antamien suositusten ja ohjeiden mukaisesti seuraavilla

tavoilla;

e Ennakoidaan ja suunnitellaan tulevaa tarvetta.
e Madraajoin tapahtuvat apuvalineinventaariot ja katselmukset.

e Tiedonkulkua parannetaan.

Apuvilinetarvetta voidaan ennakoida ja suunnitella pohtimalla asukkaiden
terveydentilan tulevaisuutta. Méaaréaajoin tapahtuva apuvélineinventaario auttaa
luomaan kuvan kokonaistilanteesta ja — tarpeesta. Apuvélineinventaarion
yhteydessd jarjestettdva apuvéalinepalaveri, seka tyopiste tai osastokohtaiset
katselmukset, antavat tietoa todellisesta tarpeesta ja lisdavat tyontekijoiden

luottamusta organisaation toimintaan.

Epamadréisen, huonosti tavoittavan ja puutteellisen viestinnén tasoa voidaan

parantaa seuraavilla tavoilla:

o Jarjestelméllinen ja epdmuodollinen viestintd maéaritelladn organisaation
sisélla.

e Tydyhteison viestinnasta tehdaén osa tyontekoa.

e TyOyhteison viestinnan tulee tavoittaa koko henkildkunta.

e Ty0Oyhteison viestintdtavassa huomioidaan asian laatu ja tarkeys.

e Viestinnan tapoja ja niiden tehoa seurataan.

e TyOyhteison viestintd otetaan osaksi tyéhyvinvointisuunnittelua.

o Kehityskeskustelut yksilotasolla.

e Kehityskeskustelut ryhméassa.

o Esimiesten sitouttaminen tyéhyvinvointiprosessiin.

e Esimiesten Coaching-menelmén hyodyntaminen.

TyoOyhteisossa tapahtuva jarjestelméllinen ja virallinen viestinta ei voi
paasaantoisesti toteutua epéavirallisella tavalla aamukahvilla tai
kéaytavékeskusteluissa. Luvun 3 mukaisesti organisaation ja tyoyhteison virallinen

tiedonvalitys vaatii aina suunnitelmallisuutta, kattavuutta ja sen tulee tapahtua
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paéasaantoisesti tyoajalla. Epdmuodollinen viestintd luo yhteisollisyytta, koska se
tapahtuu yleensa tyontekijan vapaasta tahdosta, kahvitauoilla ja
kaytavakeskusteluissa. Epdmuodollinen viestinté ei ole suunnitelmallista, eika
kattavaa joten se ei tdyta virallisen tiedonvélitysksen vaatimuksia henkiléston
luottamuksen ja tydhyvinvoinnin osalta. Jarjestelméllinen ja suunniteltu viestinta

takaa myos tyontekijoiden yhdenvertaisen ja tasapuolisen kohtelun.

Viestintaa toteutetaan tulevaisuudessa asian laatu ja tarkeys huomioiden.
Tiedonvélityksen tapa riippuu asian laadusta ja tarkeydestd. Tulevaisuudessa
kayttoon otettava tyohyvinvointisuunnitelma ja sen toteuttaminen takaavat myos
osaltaan tarvittavan viestinnan tason. Osana hyvinvointisuunnitelmaa tulee
toteuttaa kehityskeskustelut niin yksilé- kuin ryhmatasollakin. Esimiehet
sitoutetaan tyohyvinvoinnin suunnitteluun ja heille tarjotaan monipuolisia
menetelmid 10ytaa uusia toimintamalleja ja kdytant6ja omaan vastuualueeseensa

liittyen.

4.7 Teemahaastattelun luotettavuus

Haastattelut toteutetaan nimettéminé ja haastateltavilta ei tiedustella asemaa, ik&a
eikd sukupuolta. Haastattelutuloksia ei esiteta erityisessé jarjestyksessa ja ndin
ollen haastatellut henkil6t voivat luottaa siihen, ettei lausumia voida yhdistaa
tiettyyn henkil6on. Tamén lisaksi haastateltaville kerrotaan, ettd haastattelu
tallenteet héavitetaan litteroinnin jalkeen. Anonyymisti toteutettava haastattelu

tarjoaa jokaiselle tilaisuuden kertoa omat ajatuksensa ja mielipiteensé rehellisesti.

Haastatteluaineiston perusteellinen tutkiminen useaan otteeseen takaa sen, etta
mahdollisuudet virhetulkintoihin pienenevat. Haastattelujen toteuttamistavassa on
lahtdkohtana ja perusajatuksena se, etta haastateltava pystyy muodostamaan oman
késityksensa ja vastauksensa ilman erityista johdattelua. Mahdollisten
virhetulkintojen méaraé véhentad myos haastateltavien suuri maaré ja osuus koko

henkilokunnasta, sek& samojen mielipiteiden maarallisesti suuri toistuvuus.
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Laadullisen tutkimuksen arvioinnissa on tarke&& pohtia sen luotettavuutta. Tdman
tutkimuksen tulokset perustuvat teemahaastatteluiden vastausten toistuvuuteen ja
siihen, ettd kéaytetylla menetelmalla voidaan tutkia juuri sitd, mita on tarkoitus
tutkia. Téssa tutkimuksessa kaytetyt kasitteet sopivat tutkimusongelman

aineistoon ja sisaltoon.

Haastattelututkimuksen tulokset ovat osin yleistettavissa ja siirrettdvissa muihin
vastaaviin organisaatioihin. Tamankaltainen yleistettavyys ja siirrettavyys
kertovat laadullisen tutkimuksen uskottavuudesta. Luotettavuuden pohdinta
perustuu osaltaan siihen voidaanko tutkimustulokset yleista4 ja siirtdd muihin

vastaaviin tilanteisiin.
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5 YHTEENVETO

Kuten Tyoterveyslaitoksen tutkimuksen mukaan alaluvussa 3.1 esitetddn, niin sen
mukaisesti tyohyvinvointi korostuu kun organisaation haasteet muuttuvat ja
lisadntyvat. Organisaation haasteiden kohtaaminen vaikeutuu jos henkildsto ei ole
motivoitunutta ja sitoutunutta niiden l&pi kdymiseen. Tyontekijoiden
hyvinvoinnista huolehtiminen auttaa kohtaamaan organisaation haasteet siten, ettéa
tydyhteisd pystyy kasittelemaan ja valmistautumaan paremmin mahdollisiin

ongelmiin.

Taman opinndytetydn empiirinen osuus tutkii Johanna-kodin henkiléston tyossaén
kohtaamia haasteita ja niiden tunnistamista. Henkilékunnan jasenten ajatuksia ja
tunnetiloja seké haasteiden kielteisia vaikutuksista tydhyvinvointiin, selvitellaén
keskeisten, tydhon liittyvien ulottuvuuksien osalta. Naiden haastatteluissa esiin
tulevien tunnetilojen ja ajatusten pohjalta ehdotetaan rakentavia toimenpiteita,
organisaation ja tyGyhteison piirissa havaittujen haasteiden osalta.

Taman tutkimuksen tulokset eivét ole vertailukelpoisia aikaisemmin toteutettuihin
tutkimuksiin koska Johanna-kodissa ei ole toteutettu vastaavaa, tyéhyvinvoinnin

laatuun keskittyvéa tutkimusta.

Luvussa 4 esitettyjen, henkildston haastattelujen osalta tulee selvaksi, etta
organisaation toiminta ja tyontekijoiden tydympaéristd kasittavat erityisia haasteita,
jotka ovat omiaan heikentdmaan tyohyvinvointia. Haastatteluista kdy myos
selvéksi, ettd toisille tydyhteison jasenille kielteiset asiat esittaytyvét joillekin
toisille tyontekijoille myonteisina:

Ei oo tilaa toimia.

Ma tykkaan taala, tda on must kodikas.

Tutkimuksen teoriaosuuden ja teemahaastattelujen vastausten perusteella voidaan
paatella ettd tyotehtavien ja tydympariston kehittdminen seka tydvélineiden

nykyaikaistaminen proaktiivisesti, parantavat tydhyvinvoinnin tasoa.
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Johanna-koti kertoo tiedonkulusta internet-sivuillaa seuraavasti:

Tiedonkulusta, tydssa jaksamisesta ja ty6ilmapiirista piddmme huolta paitsi
raportilla tyévuorojen vaihtuessa, niin myos kokoontumalla aamu- ja paivakahvin
merkeissa "tuumaustunnille” mahdollisimman suurella joukolla. Mikali
keskustelun aiheina on koko taloa koskevia asioita, ne kirjataan tiedoksi
henkilokunnan yhteiseen chat-vihkoon, missa ne ovat kaikkien tyontekijoiden
luettavana. Isompien asioiden kyseessa ollen pidamme henkildstopalaverin. Siita
laaditaan poytékirja, jonka myds ne, jotka eivét ole paikalla lukevat ja kuittaavat.
(Lahden Vanhainkotiyhdistys ry 2013.)

Johanna-kodin internet-sivujen viestintdan, kayttaytymissaantoihin (Liite 1.) ja
aikaisemmin todettuihin, hoivakodin johdon antamiin tietoihin perustuen voidaan
paatelld, ettd Johanna-kodilla on selked tahtotila, ja halu selvittaa, parantaa ja
yllapitaé henkildston tychyvinvointia parhaalla mahdollisella tavalla nyt ja
tulevaisuudessa. Taman tutkimuksen myoté ja sen perusteella voidaan aloittaa
tyéhyvinvointisuunnitelmaan tahtaavia toimenpiteitd joista on tehty konkreettisia

kehittamisehdotuksia alaluvussa 4.6.

TyGyhteison, ja etenkin tyodtehtdvien ohjaamiseen kohdistettu viestintd mielletdén
tyontekijoiden mukaan yleisella tasolla epamaaraiseksi seka pirstaleiseksi ja sen
katsotaan aiheuttavan joskus jopa epaluottamusta. Epéaluottamus lisdéntyy koska
vastuukysymykset saattavat hamaértyd, eikd se nain ollen ole omiaan ainakaan
lisddméaan tyohyvinvointia. Niin sanottu “chat-vihko” koetaan vaillinaiseksi tai
huonoksi viestintdkanavaksi koska useiden haastateltavien mukaan siihen ei voi
Kirjoittaa kaikkea mita pitaisi tai haluaisi. Aamukahvikeskustelut sita vastoin
koetaan viestinnan osalta mydnteisind mutta ne eivat suinkaan tavoita koko

henkilOstoa:

Mut sitte taas on ihan arkisessa tydssa puutetta viestinnassa.

Se ei oikeen kulje, viestit toisilta toisille, vaikka meil on
viestivihkoja.

Sen kuulee niinku mutkan takaa.

Sit jol on vastuu ei kuitenkaan ota vastuuta, kuka sanoo viimeseks.
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Teemahaastatteluista saatujen vastausten perusteella, tutkimuksen tulokset
osoittavat ettd Johanna-kodin kunnianhimoisimmat haasteet tydhyvinvoinnin
osalta ovat eittdmatta tyévoimaresurssit, tydymparisto ja tyon ohjaamiseen
kaytettavat viestintdimenetelmat. Tutkimus osoittaa myos etta tyontekijoiden
tekema tyo palkitsee yleensa tuloksillaan ja Johanna-kodin asukkaiden antamalla
positiivisella palautteella. Erityinen palkitseminen nousee esiin ainoastaan
erikoistapauksissa ja nykyisia liikunta- ja virkistyspaivia pidetdén hyvina
palkitsemistapoina. Tutkimuksessa saadaan selville myds ettd avoimuus ja

organisaation haasteista tiedottaminen lisdavéat tyohyvinvointia.

Havainto Kehittamisehdotukset

Tydtaakka o Tietdmysta eri tyotehtdvien sisallosté lisataan.
jakautuu e TyoOn neuvontaa kehitetdan ja organisoidaan.
epatasaisesti

e Tyokierto otetaan osaksi paivittaista tyon
organisointia.

e Tyokierto otetaan osaksi eri osastojen tyon
organisointia.

e Ty0n joustot otetaan osaksi tyontekoa.

e Tiedonkulkua parannetaan.

Apuvilineiden e Ennakoidaan ja suunnitellaan tulevaa tarvetta.
e Maéraajoin tapahtuvat apuvélineinventaariot ja

uute
P katselmukset.
e Tiedonkulkua parannetaan.
Epamaaréinen o Jarjestelméllinen ja epamuodollinen viestinta
e maaritell&&n organisaation sisalla.
viestinta

e Ty0Oyhteison viestinnasta tehddén osa
tyontekoa.

e Tyoyhteisodn viestinnan tulee tavoittaa koko
henkilokunta.

e TyOyhteison viestintdtavassa huomioidaan

asian laatu ja tarkeys.

Viestinnén tapoja ja niiden tehoa seurataan.

Viestinté osaksi tydhyvinvointisuunnittelua.

Kehityskeskustelut yksilotasolla ja ryhmassa.

Esimiesten sitouttaminen

tyéhyvinvointiprosessiin.

e Esimiesten Coaching-menelmén
hyédyntaminen.

KUVIO 11. Yhteenveto kehittamisehdotukset
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Tutkimuksessa onnistutaan saamaan itse padtutkimusongelmaan tarvittavat
vastaukset ja kehittdmisehdotukset, joiden perusteella laadittu yhteenveto
esitetddn kuviossa 11. Tutkimus avaa mahdollisuuksia tydhyvinvointisuunnittelun
parantamiselle ja se luo my6s peruslahtokohtia mahdollisille jatkotutkimuksille
Johanna-kodilla. Luonteva tutkimus voisi tulla kyseeseen haluttujen,
tyéhyvinvointia lisdévien parannustoimenpiteiden toteuttamisen jalkeen.
Tutkimuksessa voitaisiin selvitelld toimenpiteiden vaikuttavuutta tyéhyvinvoinnin
tilaan ja niiden mielekkyytta koko organisaation osalta. Liséksi tdman
tutkimuksen tuloksia voidaan hyddyntéé soveltaen osana lahitulevaisuudessa

toteutettavaa tyGhyvinvointisuunnitelmaa.

Aikaisemman tyokokemukseni pohjalta, olen itse tullut siihen paatelmaan, etta
suunnitelmallisuus henkiléstohallinnossa ja etenkin siihen siséltyvéssa
tyohyvinvoinnin ulottuvuudessa on tavattoman tarkedd. Tutkimuksen
teoriaosuutta voidaankin kayttad yleisesti hyvaksi organisaatioiden
tyéhyvinvoinnin suunnittelussa, toteutuksessa ja kehittdmisessa. Tutkimuksen
empiirinen osio on padosin hyodyksi ainoastaan Johanna-kodille, mutta siita
voidaan erottaa aihealueittain myds muissa samankokoisissa ja -kaltaisissa
tyOyhteisOissa vaikuttavia havaintoja ja toimenpiteité.
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LIUTTEET
LIITE 1. Johanna-kodin kayttaytymissadnnot

JOHANNA-KODIN TYOYHTEISON KAYTTAYTYMISSAANNOT

1. Tervehdi tydtovereitasi, asukkaita ja vierailijoita.
2. Pukeudu siistisi ja asianmukaisesti, dld ylihajusta tai ylimeikkaa.

3. Pyrimme savuttomuuteen, mutta jos tupakoit, niin teethdn sen ulkona
haittaamatta tysn sujuvuutta.

4. Kaytd asianmukaista kieltd.

5. Ota jokainen, tilapdinenkin tydyhteisén jdsen voimavarana, kunnioita
hdntd ja kdyttdydy kohteliaasti. '

6. Kuuntele tystoveriasi antaen hanellekin puheenvuoro.
7. Kiitd, kehu ja kannusta tyétoveriasi, tuota tyén iloa.
8. Noudata yhteisesti sovittuja toiminta- ja tydtapoja sekd -aikoja.

9. Kanna vastuu omasta tydskentelystdsi kunnioittaen tyotoverisi

10.Jos sinulla on huomautettavaa toisen tydstd, tee se kohteliaasti,
kuunnellen ja rakentavasti.

katsomatta. Tlahduta yksin tydssddn puurtavaa (esim. Johannalassa).

12 Kahvitauot ovat virkistymistd ja yhteisid asioita varten.

mutta valtd tyoyhteison rasittamista pitkittyvilld yksityiselamédsi
ongelmilla. Hae apua ajoissa esim. tyéterveysasemalta.

14. Ald juoruile, muista kattava vaitiolovelvollisuus.
15.Vastaa puhelimeen kiireenkin keskelld rauhallisesti ja asiallisesti.
16.0ta hillitty huumori ja ilo mukaan tyshén, koe tyéniloa joka pdivd.

Ndmd sddnnét on laatinut Johanna-kodin tyésuojeluhenkildstd ja tydntekijat yhteistydssd maaliskuussa 2009
Kaikki tyontekijat ovat allekirjoituksellaan sitoutuneet ndihin sédntéihin.



LIITE 2. Tiedote

TYOHYVINVOINTI
Sinun fiiliksesi ovat tarkeita!
Hei

Olen johtamisen ja viestinnan opiskelija Lahden ammattikorkeakoulusta.
Teen paattoétyonani tutkimusta Johanna-kodin tyéhyvinvoinnista ja pyrin
haastattelemaan mahdollisimman useita kodin tyontekijoita lokakuun

aikana. Tutkimuksen tarkoituksena on selvitella tydhyvinvointiin liittyvia

asioita tulevaisuuden tarpeisiin.

Kaikki haastattelut tehdaan anonyymisti siten etté haastateltavilta ei kerata
henkilGtietoja ja mahdolliset &nitteet havitetdan sitten kun vastaukset on
purettu kirjalliseen muotoon. Haastattelun kesto on noin 15-30 minuuttia.

Olet tervetullut lausumaan tuntemuksesi ja ajatuksesi tarkeista asioista!
Odotan Johanna-kodilla, ala-aulassa, paapukuhuoneessa olevan varauslistan

mukaisina aikoina.
t. Markku

Markku Vainio
tradenomi-opiskelija
Lahden ammattikorkeakoulu

Liiketalous, johtaminen ja viestinta


http://www.google.fi/imgres?start=231&sa=X&hl=fi&rlz=1T4GGHP_fiFI457FI457&biw=1093&bih=453&tbm=isch&tbnid=Iwozxf1P5fkJeM:&imgrefurl=http://kanttorinpoikamax.blogspot.com/&docid=vY8IYlQB7I0MYM&imgurl=http://blog.redfin.com/sfbay/files/2008/09/happy-face.jpg&w=2400&h=2400&ei=KzNBUuiYJImF4ASs24GYAQ&zoom=1&ved=1t:3588,r:32,s:200,i:100&iact=rc&page=20&tbnh=139&tbnw=139&ndsp=13&tx=90.80001831054687&ty=81.20000457763672

LIITE 3. Teemahaastattelurunko

Suoritetaan henkildston yksil6haastattelu.

Kysymysrunko teemahaastattelu anonyymisti:
Haasteet

* Haastateltavan késitys tydyhteison kohtaamista haasteista nyt ja tulevaisuudessa

Tydymparisto
* Haastateltavan tunnetilat ajatellen oman ty0ympariston ja tyovélineiden

tuottamia haasteita

Tyodkyky ja osaaminen
* Haastateltavan tunnetilat ajatellen omaa tyonkuvan ja siithen vaadittavan

osaamisen mukanaan tuomia haasteita

* Haastateltavan tunnetilat ajatellen tydssd onnistumisia, epdonnistumisia ja tyon

palkitsevuutta

Tydyhteiso

* Haastateltavan tunnetilat koskien oman tydyhteison vointia

Johtaminen ja viestinta
 Haastateltavan tunnetilat koskien tyoyhteison johtamisen ja viestinndn aikaan

saamia haasteita




