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The purpose of this study was to produce research-data on the well-being of employees working in round-
the-clock residential care for the elderly in the welfare region of Central-Finland and it's formation, challen-
ges, improvement as well as support needed to manage it as assessed by the direct supervisors. The
goal of this study was to use the gathered data to draw attention to strengthening and improving the em-
ployees’ well-being as well as the importance managing has on this. These play a big role in strengthening
well-being at work as well as increasing émployee retention and attraction of the industry.

The research questions were: 1. What kind of things constitute to employees’ well-being in round-the-
clock residential cares? 2. What kind of well-being related challenges employees face in round-the-clock
residential cares? 3. How well-being at work could be improved in round-the-clock residential cares? 4.
What kind of support supervisors need to manage employees’ well-being in round-the-clock residential
cares?

The research utilized the theoretical JD-R-model on job demands and resources. The research was con-
ducted as a case-study. The research-data was gathered with half-structured thematic interviews with four
direct supervisors working in round-the-clock care facilities in the wellbeing region of Central-Finland. The
data was analyzed with data-oriented content analysis.

The most important strengthening factors for well-being at work were the employees commitment to work,
the meaningfulness of work, good work atmosphere and receiving feedback and management.

The research highlighted employees’ uncertainty for the future due to organizational changes, IT-related
skill challenges, low salary and rewards as well as physical and psychosocial encumberement at work as
the major challenges for work well-being.

The most important factor for improving work well-being was improving direct supervisors’ management of
work stress and clarifying job descriptions and relevant tasks. This would help supervisors to manage their
job and lead work well-being. In addition to that the data showed that direct supervisors need support in
management of change and especially support for their own well-being from their own direct supervisor to
manage their employees work well-being.

The results of this study are practical, easy to understand as well as easy to apply to day-to-day work, so
the results can be used more widely in the field of elderly care and nursing work both within and outside of
the wellbeing region of Central-Finland. Makiniemi et al. (2014, 35) remind that practicality and relatability
to day-to-day work increase the impact of researches.
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1 Johdanto

Ty6 on monelle meista tydikaisista iso osa elamaa ja tydon tekemiseen kaytetaan usein suu-
rin osa paivasta, viikosta, kuukaudesta ja vuodesta, jopa vuosikymmenesta toiseen. On siis
tarkeaa, etta toissa asiat ovat kunnossa, jolloin téihin on mukava tulla ja téistda on mukava
irtautua vapaa-ajalle. Tyohyvinvointi on kaikkien tyontekijoiden oikeus, mutta samalla se on
koko tydyhteison yhteinen velvollisuus ja tarkea tavoite. Airila (2015, 94) huomauttaa hyvin-
voinnin olevan myds yhteiskunnallinen tavoite, jossa tydelama on keskeisessa roolissa.
Tybelama on jatkuvassa muutoksessa ja tydntekijoihin kohdistuu entistd enemman vaati-
muksia. Hyvan terveyden ja tyokyvyn lisdksi tyontekijoiltéd odotetaan vahvempaa motivoitu-
mista ja sitoutumista tydhoénsa, vaikka samanaikaisesti tydikaisten psykofyysiset terveys-
haasteet lisdantyvat jatkuvasti. Tyohyvinvoinnin kokonaisvaltainen ymmartaminen ja hyvin-

voinnin vahvistaminen ovat edellytys yhteiskunnallisen tavoitteen saavuttamiseksi.

Tyon tekemiseen liittyy parhaimmillaan paljon merkityksellisia asioita, tyo voi mahdollistaa
esimerkiksi toimeentulon, mielekkaiden asioiden tekemisen ja yhteisdihin liittymisen (Ahola
ym. 2011, 159-160; Tyéterveyslaitos 2022a.). Tyd kuluttaa aina voimavaroja ja edellyttaa
yleensa monenlaisia ponnisteluja, jotta tydn vaatimustekijat tulevat taytetyiksi. Jokaisesta
tydsta ja tydyhteisosta 10ytyy tydn voimavaroja seka tydn vaatimustekijéitd. Tydn voimava-
rat energisoivat ja innostavat, mutta tydén vaatimustekijat imevat voimavaroja ja kuluttavat
tybdhyvinvointia. Tyén vaatimustekijat ovat usein niitd elementteja, mitkd huomataan ja mista
puhutaan. Suuntaamalla katsetta tydén voimavaroihin ja siihen, mika jo toimii hyvin ja missa
asioissa tyoyhteisdissa jo onnistutaan, aukeaa tyohyvinvoinnin kehittdmiseen ja vahvista-
miseen uusi ndkodkulma. Tassa tutkimuksessa tydhyvinvointi maariteltiin naiden kahden, el

tyon vaatimusten ja tyon voimavarojen tasapainoksi.

Tydhyvinvoinnin merkitys on huomioitu myds Keski-Suomen hyvinvointialueen hyvinvoin-
tialuestrategiassa, jossa organisaation menestystekijoiksi kuvataan hyvinvoivaa, osaavaa
ja osallistuvaa henkilostoa. Keinoina tavoitteeseen paasemiseksi pidetaan esimerkiksi hy-
vinvoivan, osaavan ja osallistuvan henkiléston saatavuuden varmistamista, veto- ja pitovoi-

man lisdamista seka tydhyvinvoinnin vahvistamista. (Keski-Suomen hyvinvointialue 2022a.)

Sosiaali- ja terveysalan vanhustydn vetovoimaisuuden ja pitovoimaisuuden vahvistaminen
on keino helpottaa vanhustyon tyOvoimapulaa, joka puolestaan vaikuttaa vanhustyon laa-
tuun ja tuloksellisuuteen. (Aura & Ahonen 2016, 19; Kauhanen 2016, 17; Sosiaali- ja ter-
veysministerié & Suomen kuntaliitto 2020, 56; Tevameri 2021, 11; Vanska 2022, 1: Koivisto

ym. 2023, 11.) Alan vetovoimaisuuden vahvistamisen edellytyksena on, etta tyontekijoille



annetaan mahdollisuus tehda ty6tdan ammattimaisesti, turvallisessa tydymparistossa ja
asianmukaisissa tyooloissa, jossa johtaminen on laadukasta ja jossa tydhyvinvoinnin kehit-
tamiseen panostetaan. (Kehusmaa ym. 2018, 1; Tevameri 2021, 25.) Yhteiskunnan nakoé-
kulmasta tydhyvinvoinnin vahvistamisen hydtyna voidaan pitaa sita, etta tydhyvinvointi pi-
dentaa tyduria ja ennaltaehkaisee tyokykyongelmia seka motivoi tydelamaan osallistumista.
Nama tekijat vastaavasti pienentavat kestavyysvajetta, jota esimerkiksi vaeston ikadantymi-

nen tuo tullessaan. (Sauni 2019, 19.)

Tama tutkimus kohdennettiin Keski-Suomen hyvinvointialueen, ikdantyneiden asumispal-
veluiden ymparivuorokautisen palveluasumisen yksikoéihin. Tutkimuksen tavoitteena oli sel-
vittaa ikdantyneiden ymparivuorokautisessa palveluasumisessa tydskentelevien tyonteki-
jéiden tydhyvinvoinnin muodostumista, haasteita, kehittamistarpeita seka lahiesihenkiloi-
den tuen tarpeita tyohyvinvoinnin johtamisessa, lahiesihenkildiden arvioimana. Tutkimuk-
sessa painotettiin erityisesti tydhyvinvointia vahvistavia tekijoita ja tydhyvinvoinnin haas-
teita. Tasta syysta tutkimuksessa hyodynnettiin tydpsykologiasta nousevaa Bakkerin & De-
meroutin (2007) luomaa tyon vaatimusten ja voimavarojen mallia (TV-TV malli) eli Job De-

mands — Rescources (JD-R model) mallia.

Tutkimus on laadullinen tapaustutkimus, jonka tutkimusaineisto kerattiin puolistruktu-
roiduilla teemahaastatteluilla ja tutkimusaineisto analysoitiin aineistolahtdisella sisalldnana-
lyysilla. Tutkimuksessa selvitettiin neljan lahiesihenkildn kasityksia tyontekijdoidensa tydhy-

vinvointiin kytkeytyvista ilmidista.



2 VANHUSPALVELUT

2.1 Vanhuspalveluiden rakennemuutos

Suomen vanhuspalveluissa on meneillddn voimakas rakennemuutos laitosvaltaisesta pal-
velurakenteesta kohti kotihoitopainotteista palvelurakennetta. Samaan aikaan palvelua tar-
vitsevien asiakkaiden maara kasvaa voimakkaasti ja vanhuspalveluiden kayttajat ovat en-
tistd huonokuntoisempia. (Noro & Alastalo 2014, 7.) Vaeston ikdantyessa entistd suurempi
joukko ikdihmisia tarvitsee sosiaali- ja terveyspalveluja heikentyneen terveyden ja toiminta-
kyvyn vuoksi. Erityisesti ikdantyneiden avun tarve kasaantuu viimeisiin elinvuosiin, vaikka
suurin osa ikaantyneista parjaa pitkdan itsenaisesti. (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos
2023a.)

Suomessa tehdyn kansallisen linjauksen mukaisesti, ikaantyneet voivat asua kotonaan ja
saada sinne tarvitsemansa palvelut ymparivuorokautisesti. Asiakaslahtoisten palveluiden
tavoitteen toteutumisen varmistamiseksi palveluita on kehitettdva voimakkaasti erityisesti
kotihoidossa ja yhteisollisessa asumisessa. (Sosiaali- ja terveysministerid 2017.) Kotiin an-
nettavat palvelut jakautuvat tukipalveluihin ja kotihoitoon, johon voi kuulua myds asiakkaan
tarvitsema kotisairaanhoito. Ensisijaisesti idkkaiden henkildiden pitkdaikainen hoito ja huo-
lenpito jarjestetdan kotiin annettavien monipuolisten avopalveluiden turvin. (Kuntaliitto
2020.) Kotihoitoa ja muita kotiin annettavia palveluita tuottavat julkisten ja yksityisten pal-
velutuottajien lisaksi jarjestot. Ammattilaisten liséksi myds idkkaiden omat verkostot, ystavat
ja laheiset seka vapaaehtoiset voivat osaltaan olla mahdollistamassa ikdantyneiden toivetta
asua omissa kodeissaan. (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos 2023a.) Kotiin annettavien pal-
veluiden ollessa riittamattomat, voidaan vaihtoehtoisesti tarvita ikdantyneille suunnattuja
asumispalveluja. Talldin vaihtoehtoisia asumisen, hoivan ja huolenpidon jarjestamisen
muotoja voivat olla yhteisdllinen asuminen, perhehoito tai ymparivuorokautinen palveluasu-
minen. Pitkaaikaista laitoshoitoa jarjestetaan vain laaketieteellisin ja potilasturvallisuuteen
liittyvilld perusteilla. (Sosiaali- ja terveysministerié 2017; Terveyden ja hyvinvoinnin laitos
2023a.)

Vanhuspalvelujen kayttajat ovat entistd heikkokuntoisempia. Tama asettaa painetta palve-
luiden laadulle ja uusien toimintamallien luomiselle, mutta myds vanhuksia hoitavan henki-
16stdn tydhyvinvoinnille. (Sinervo 2018, 11.) Vehko ja kumppanit (2018a, 68) pitavat isona
haasteena hoitohenkildston riittavyytta, joka ei vastaa todellista hoitohenkildston tarvetta.
Kehusmaa kumppaneineen (2018, 1-5) muistuttaa, ettd hoitohenkilékunta on sosiaali- ja

terveyspalveluiden suurin henkilostoryhma ja heistd monet toimivat vanhuspalveluissa.



Tyoskentelyn houkuttelevuutta vanhuspalveluissa pitdisi lisatd ensinnakin nuorten tyé-
uraansa suuntaavien ja alan vaihtajien keskuudessa, mutta myds jo alalla tydskentelevien

keskuudessa, jotta voidaan saavuttaa tavoitteet tydurien pidentadmisesta.

Vanhuspalveluiden henkildstorakenne on muuttunut. Hoitajien ja sairaanhoitajien lisaksi
alalla tyéskentelee aikaisempaa enemman geronomeja, sosionomeja, fysioterapeutteja ja
toimintaterapeutteja. (Kehusmaa ym. 2018 1-5.) Vanhuspalveluala on naisvaltainen ala,
joka on nuorentunut vanhempien tyontekijoiden elakoidyttyd. Alan koulutustaso vanhuspal-
veluissa on nuoremman sukupolven myo6ta kohonnut ja vain 2 prosenttia henkilostosta on

kouluttamatonta. (Kréger ym. 2018, 12—-15.)

Suomessa yksi keskeisimmistd vanhuspalveluja ohjaavista laeista on laki ikdantyneen va-
estdn toimintakyvyn tukemisesta seka iakkaiden sosiaali- ja terveyspalveluista (980/2012).
Julkisuudessa kaytetaan usein laista nimitysta "vanhuspalvelulaki”. Talla lailla pyritaan var-
mistamaan idkkaiden henkildiden perustuslain mukaista oikeutta valttamattémaan huolen-
pitoon ja riittaviin sosiaali- ja terveyspalveluihin. Vanhuspalvelulakiin (980/2012) tuli muu-
toksia 1.10.2020, jolloin sdadettiin idkkaiden henkildiden tehostetun palveluasumisen ja pit-
kaaikaisen laitoshoidon henkildston vahimmaishenkiléstomitoituksesta. Samalla séadettiin
my®os toimintakyvyn ja palvelutarpeen arviointiin kaytettavasta arviointivalineistdsta. Lisaksi
saadoksilla maarattiin valittdman asiakastydn ja valillisen tydn erottamisesta seka henkilds-
tén rakenteesta ja osaamisesta. (Sosiaali- ja terveysministerié 2020.) Vanhuspalvelulain
saannoksilla pyritdan varmistamaan hoitohenkildkunnan keskittyminen valittdmaan asia-
kastydhon (Vanhuspalvelulaki 980/2012). Vanhuspalvelulaissa vaaditun henkiléstomitoi-
tukseen nostoon annetun siirtymaajan oli alun perin tarkoitus paattya 1.4.2023, jolloin hen-
kilokunnan vahimmaismitoitus ymparivuorokautisissa asumispalveluissa olisi ollut 0,7 tyon-
tekijaa asukasta kohti. Hallituksen eduskunnalle antaman uuden lakiehdotuksen mukaisesti
siirtymaaikaan haettiin jatkoaikaa niin, ettd mitoituksen taso olisi 1.4.2023 alkaen 0,65 tyon-
tekijaa asiakasta kohti ja se nousisi 0,7 tyontekijaan 1.12.2023. (Terveyden ja hyvinvoinnin
laitos 2023b.) Vanhuspalvelulain uudistuksen toisessa vaiheessa vuoden 2023 alusta, ta-
voitteeksi asetettiin viela erityisesti kotiin annettavien palvelujen laadun ja saatavuuden pa-
rantaminen seka iakkaiden henkildiden asumisen monimuotoisuuden kehittdminen ja tama
osui ajallisesti sosiaali- ja terveyspalveluiden jarjestamisen rakenneuudistuksen kanssa.
(Sosiaali- ja terveysministerid 2020.) Sosiaali- ja terveyspalvelujen siirryttya hyvinvointialu-
eiden vastuulle, kuntien tehtavaksi on edelleen jaényt asukkaiden hyvinvoinnin ja terveyden
edistdminen. Tama toteutetaan yhteistydssa hyvinvointialueen kanssa. (Terveyden ja hy-

vinvoinnin laitos 2023c.)



Tassa tutkimuksessa tarkastellaan seuraavaksi ikdantyneiden ymparivuorokautisen palve-
luasumisen hoiva- ja hoitotydn jarjestamista ja sisaltéa tarkemmin, koska tutkimuksen kiin-
topisteena oli nimenomaan ikdantyneiden ymparivuorokautisen palveluasumisen hoiva- ja

hoitotydntekijoiden tyohyvinvointi.

2.2 lkaantyneiden ymparivuorokautinen palveluasuminen

Vanhustyon palvelujarjestelmassa on tapahtunut kehityskulku kunnallis- ja vanhainkotien
seka terveyskeskusten vuodeosastojen kautta taman paivan kotiin annettaviin palveluihin
ja palveluasumiseen. Muutoksia on tapahtunut palvelujarjestelmien lisdksi myos asiakasra-
kenteessa seka henkilostdon tydajan jakautumisessa. Taman paivan vanhustydssa tyoyh-
teisdjen hyodynnetaan robotisaation lisaksi nayttdon perustuvia toimintamalleja seka erilai-
sia digitaalisia ja gerontologisia ratkaisuja, jotka muuttavat hoitohenkiloston tydnkuvaa,
mutta lisdavat samalla ikdantyneille henkildille uusia mahdollisuuksia selvita itsenaisesti ar-

jessaan kodeissaan tai ymparivuorokautisessa asumisessa. (Koivisto ym. 2023, 39.)

Ikdantyneiden ymparivuorokautisella palveluasumisella turvataan yksildllinen asuminen
henkildille, jotka tarvitsevat runsaasti hoitoa, huolenpitoa ja valvontaa kaikkina vuorokauden
aikoina. Hoitotydta kuvataan konkreettisena hoitona, hoivaamisena ja huolenpitona ja vas-
taavasti hoivassa huolenpito korostuu ja hoito ndhddan enemmankin sitd tdydentavana
osana. (Rasanen 2011, 36-37.) Asiakkaiden maara vuonna 2022 ymparivuorokautisessa
palveluasumisessa oli keskimaarin 50 000 henkea. Palvelutarpeen ja rakenteen pysyessa
muuttumattomana, vuoden 2030 aikana ymparivuorokautisen hoivan tarve kasvattaa ym-
parivuorokautisen palveluasumisen lisapaikkojen tarvetta Idhes 12 000 paikkaa nykyista

suuremmaksi. (Kehusmaa & Alastalo 2022, 1-2.)

Pesosen ym. (2022, 4) Aikamittaushankkeen tutkimustuloksista ilmeni, ettd ymparivuoro-
kautisen palveluasumisen palveluiden piirissa olevien miesasukkaiden keskimaarainen ika
oli noin 81-vuotta ja naisten 85-vuotta. Tutkimustulosten mukaan ymparivuorokautisen pal-
veluasumisen asukkaat tarvitsivat arjen perustoiminnoissa (ADL-H) keskimaaraista enem-
man apua, verrattuna kotihoidon asiakkaiden avuntarpeeseen. Lisaksi tutkimustulokset
vahvistivat, ettd asukkaiden kognitio oli heikentynyt vaikeasti tai vahintdan keskivaikeasti
sukupuolesta riippumatta. Masennusta sairasti joka viides ymparivuorokautisen palveluasu-
misen miesasukkaista, mutta naisilla masennusta oli jopa kolmanneksella. Miehilla tervey-
dentilan vakaus oli keskimaaraisesti naisia paremmalla tasolla. Kaikilla ymparivuorokauti-
sen hoidon piirissa olevilla ikdantyneilld keskimaarainen palveluntarve oli erittdin suurta tai

vahintaan suurta. Runsas avuntarve paivittaisissa toiminnoissa nakyy



ymparivuorokautisessa palveluasumisessa ikaantyneiden paivittdisen hoitoajan kasvuna
viimeisten vuosikymmenten aikana. Vuonna 2021 keskima&arainen hoitoaika per paiva ol
117 minuuttia, josta hoitajan valitonta tyota oli noin 90 minuuttia ja useimmiten taman tyon
teki [&hihoitaja. (Pesonen, ym. 2022, 4.)

Ymparivuorokautisen palveluasumisen asukkaista suurimmalla osalla on muistisairaus ja
taman lisaksi psykiatrisen laitoshoidon vahentamisen myoéta ymparivuorokautisen palvelu-
asumisen palveluiden piiriin on tullut ikdihmisia, jotka sairastavat psykiatrisia sairauksia.
Ymparivuorokautisessa palveluasumisessa hoidetaan siis myds psykoottisista kaytdsoi-

reista karsivia muistisairaita henkil6ita. (Juva ym. 2015, 521-522.)

Ikdantyneille suunnattujen asumispalveluiden tarkoituksena on yllapitaa asiakkaiden paivit-
taista toimintakykya kuntouttavan tyodotteen, virikkeellisen toiminnan ja yhteiséllisyyden
avulla, kodinomaisessa ymparistdssa. Tama palvelu sisaltaa asiakkaan ymparivuorokauti-
sen hoivan ja hoidon, ateriat, siivouksen, vaatehuollon ja osallisuutta seka sosiaalista kans-
sakaymista edistavat palvelut. (Keski-Suomen hyvinvointialue 2022b.) Ikdantyneiden asu-
mispalveluiden sisaltdja tutkinut Kivela (2019) havaitsi hoiva- ja hoitotydn painotuksen ole-
van fyysisessa hoidossa, 1ahinna pelkassa perushoidossa. Kuntoutumisen edistaminen, so-
siaalisuuden ja psyykkisyyden huomioiminen oli vahaista. (Kiveld 2019, 23-24.) Tata vai-
tettd tukivat myos sosiokulttuurisuuden ilmenemistd vanhusten asuinymparistdissa tutki-
neen Riekkisen-Tuovisen vaitdskirjan tutkimustulokset. Hoito oli tulosten mukaan 1ahinna
perushoitoa. Lisdksi hoitajat tekevat jonkin verran pienia kodinhoidollisia t6ita, mutta sosi-
aaliseen ulottuvuuteen liittyvat toiminnot, kuten esimerkiksi ajan antaminen asukkaille tai
omaisyhteistyolle oli hyvin vahaista, ja sitakin pienemman osuuden muodostivat tyon kult-
tuurinen, pedagoginen seka esteettinen ulottuvuus. Fyysisen ulottuvuuden lisdksi hoiva- ja
hoitotydssa korostui organisatorinen tyd kuten kirjaaminen, raportit ja monenlainen tiedon
valittdminen. (Riekkinen-Tuovinen 2018, 96-104.) Krdger & kumppanit (2018, 19) totesivat
Nordcare2-tutlkimuksessaan, etta hoivatyontekijoiden tyOtehtavissa suurin muutos oli ta-
pahtunut kirjaamisessa. Kirjaamista ja muita hallinnollisia tyotehtavia tekivat vuonna 2015
perati 92 % vanhustyontekijoista paivittain ja heistd 80 % pitivat kirjaamiseen kaytettya ai-
kaa lilan suurena. Vastaavasti ulkoilemaan yhdessa asukkaiden kanssa paasi tutkimuksen

mukaan paivittain vain 12 % tydntekijoista.

Hoitajien tydajan merkitysta asiakkaiden eldmanlaadulle vanhusten ymparivuorokautisessa
hoidossa tutkinut R&dsénen (2017) nosti esiin hoitajien tyon jakautumisen valittémaan ja va-
lilliseen asiakastyohon. Valitdn tyd on sita tyota, jossa aika annetaan asiakkaalle. Valitonta
asiakastyota on asiakkaiden hoito, huolenpito seka kuntoutumisen ja toimintakykyisyyden

edistamiseen liittyvat tyotehtavat. Tyohon sisaltyy myos tietojen kirjaamista, palvelutarpeen



arviointia seka hoito- ja palvelusuunnitelmista huolehtimista. Valillista ty6ta on tyo, jota teh-
daan asiakkaan hyvaksi, mutta ei suorassa kontaktissa. Naita toita ovat esimerkiksi siivous,
pyykki- ja kiinteistdhuolto, ateriahuolto, johto, esimies- ja hallinnollinen ty6 seka muut hoi-
toon ja huolenpitoon linkittyneet tyétehtavat. Naita edella mainittuja tyétehtavia oli sujahta-
nut hoitajille tukipalveluhenkiléstén vahaisyyden vuoksi. Toisaalta yksikdiden kaytanteista
I6ytyi ylipitkia taukoja ja vanhusten aktivoinnin ja virikkeiden vahaisyytta, jopa puuttumista.
(Rasanen 2017, 124-128.) Olakiven (2017, 428) mukaan hoivatyontekijat joutuvat usein
tekemaan tyotehtavia, jotka eivat vastaa tyontekijoiden ydinosaamista. |kaantyneiden asi-
akkaiden elamanlaatua ymparivuorokautisessa hoivassa seka hoivan ja johtamisen laadun
merkitysta tutkineen Rasasen (2011, 143) tutkimustuloksista ilmeni, ettad esihenkilét arvioi-

vat palveluajan riittavyyden huonommaksi, kuin ylempi johto.

Rasanen (2011, 36) tiivistaa hoitotyon perustaksi ihmisen fysiologiset, psyykkiset ja sosiaa-
liset perustoiminnot ja niihin kytkeytyvat ongelmat. Ikaantyneiden hoitotydssa on tarkeaa,
etta hoitajat kykenevat tunnistamaan ikdantymisen monimuotoisuuden. Tama edellyttaa
ikaantymisprosessien yksildllisten vaikutusten tuntemista ja huomioimista ammatillisessa
hoitoty0ssa. Aivan keskeisena tekijana nahdaan ikaantyneen toimintakyvyn hyédyntaminen
arjen toiminnoissa. Hoitotydn menetelmien avulla pyritdan vahvistamaan ikdantyneen omaa
elamanhallintaa ja ikaantyneen ihmisen hyvaa arkea. Ikaantyneiden hoitotydhon yhdistyy
vahvasti tunneosaaminen, joka tarkoittaa ikdantyneen voimavarojen huomioimisen ja hyo-
dyntdmisen toimintakyvyn ylldpidossa (Molander 2014, 50-51). Hoitotyontekijdiden on ky-
ettava itsendiseen paatdksentekoon toimintakykya ja terveyden edistavissa tilanteissa,
my0Os akuuteissa hoitoa vaativissa tilanteissa. Muina vastuualueina ovat pitkdaikaissairauk-
sien hoidon lisaksi sairauksien seuranta ja kuntoutus seka yhteistyon koordinoiminen. (Ra-
sanen 2011, 40-41.)

Molander (2014, 50) seka Rytkdnen (2018, 24) kuvaavat hoitoty6téd moniulotteisena ty6na,
joka sisaltaa monisairaiden ja -ongelmaisten ikdantyneiden erityispiirteita, kuten kasvavaa
avun tarvetta ja muistin heikkenemista. Tama tekee tydsta fyysisesti ja psyykkisesti kuor-
mittavaa. Pennanen (2015, 53) seka Kalakoski ym. (2018, 29) korostavat hoitotyon olevan
tunnety6ta, jossa hoitajan vastuulla on hallita tunteitaan ja luoda hoitotilanteet turvallisiksi
ja miellyttaviksi hoidettaville. Tyon emotionaalisiin vaatimuksiin liittyva vuorovaikutus autet-
tavan kanssa ja erityisesti vaatimukset korostuvat ja kuormittavat tilanteissa, joissa hoitaja
auttaa asiakasta tyostdmaan asiakkaan kielteisia tunteita (Mauno ym. 2017, 58-61). Pe-
reira ym. (2015, 431) painottavat lisaksi sosiaali- ja terveysalan tyén edellyttamia ihmissuh-

detaitoja.



Fyysisina kuormitustekijoind Rytkdnen (2018, 24) luettelee raskaat siirrot, kiertoliikkeet,
tydskentelyn raskaissa olosuhteissa, esimerkiksi kuumissa ja kosteissa ja huonosti ilmas-
toiduissa tyotiloissa. Hoitajien kuormitusta lisdavat myos huonot tyétilat, puutteelliset puku-
ja taukotilat, niukat resurssit ja puutteelliset tydvalineet. Henkiseen kuormitukseen liittyva
turvattomuus ilmenee tydpaikalla esimerkiksi vakivaltana, haukkumisena tai hoitajien ar-
vostelemisena. Bordin (2019, 21-22) mukaan vanhustyd koetaan kuormittavana, mutta silti
vanhustydssa on suhteellisen paljon imua, jonka takana voi olla muun muassa "kutsumus”

ja se, etta tyo koetaan merkitykselliseksi.

Ikdantyneiden ymparivuorokautisen palveluasumisen yksikoissa asukkaiden saattohoito on
osa hoitohenkildston tydnkuvaa. Anttonen (2016, 135-137) kuvailee saattohoitoa moni-
kanavaiseksi vuorovaikutusprosessiksi asukkaan, hanen perheensa ja hoitohenkiloston
kesken. Saattohoidossa on kyse oireenmukaisen hoidon ja kaytdnnon tekemisen sijaan
laajempi kokonaisuus, jossa painottuu kuolevan ihnmisen ja hanen laheistensa kokonaisval-
tainen kohtaaminen. Saattohoidon kokonaisuuden ymmartaminen auttaa sietamaan ja hy-
vaksymaan mahdollisia epaonnistumisen tunteita ja kokemuksen saattohoitotydon kuormit-
tavuudesta. Vattulan ja kumppaneiden (2020, 122) tutkimuksessa ilmeni lahihoitajien osaa-
mistarve palliatiivisessa hoidossa ja saattohoidossa. Osaamistarpeina korostuivat vuoro-
vaikutustaidot, moniammatillisen yhteistyon hallinta seka viestinta ja suunnitteluosaamisen
tarpeet. Lisaksi lahihoitajat kokivat tarvitsevansa perustietoa |adke- ja hoitotieteesta, l1adke-
hoidosta ja farmakologiasta, kivunhoidosta, somaattisista ja psyykkisista oireista, fysiologi-
asta, tunteiden prosessoinnista ja kulttuurista seka uskonnosta. Lahihoitajat mielsivat osaa-
mistarpeikseen myods yksildllisen palliatiivisen hoidon, kuoleman arvokkaan kohtaamisen,

eettisyyden, lainsdadannon seka tyohyvinvointitaidot.

Molander (2014, 33—-34) nosti esiin myds hoivatyontekijoiden eettisen kuormituksen, jolla
han tarkoittaa tyontekijoiden ilmaisemaa huolta siita, tekevatko he tyossaan oikeita ratkai-
suja ja toimivatko he oikein. Eettista kuormitusta voi syntya myos silloin, kun tyontekijat
kokevat tunnontuskia siitd, etteivat ole ehka tehneet oikeita ratkaisuja tai toimineet oikein.
Eettiseen kuormitukseen liittyy myos moraalinen stressi, joka juontaa juurensa institutio-
naalisiin ja organisatorisiin tekijoihin, jotka voivat estaa tyontekijoita toimimasta omien ar-
vojensa mukaisesti. Tyontekijan henkista kuormitusta vahentaa se, jos tyontekijan omat ar-
vot ovat samansuuntaisia, kuin tydorganisaation arvot (Virolainen 2012, 27). Kivela (2019,
50-51) huomauttaa, ettd vanhustyontekijdiden eettinen kuormittavuus voi olla jopa fyysista
kuormittavuutta korkeampaa, mika johtuu siita, ettd hoitotyontekijat joutuvat tekemaan tyo-
tansa vastoin ammatillista osaamistaan ja eettisia periaatteitaan. (Kivela 2019, 50-51.)
Hoitoty6n eettiset vaatimukset liittyvat tydssa kohdattaviin kysymyksiin oikeasta ja vaarasta,

esimerkiksi sairaanhoitajan tydssa eettiset ja moraaliset kysymykset voivat liittya



oikeudenmukaiseen hoitoon ja hoidon seurauksiin (Mauno ym. 2017, 60). Grann (2020,
282) toteaa hoitotydntekijdiden luottamuksen alaansa kohtaan laskeneen, mutta tydon kan-
tavana voimana tyontekijoilla on kuitenkin positiivinen vanhuskuva ja kokemus merkityksel-

lisesta vanhustydsta, seka jonkinasteinen velvollisuudentunne ikdantyneita kohtaan.

Ikdantyneiden hoitotyd on kokonaisvaltaista ty6ta, jossa hyvan elamanlaatu linkittyy ihmis-
laheisyyteen, hoitaminen sisaltaa aina eettisyytta (Rasanen 2011, 45). Ajan puutteen vuoksi
asiakkaan eettinen kohtaaminen ja yksilollisten tarpeiden huomiotta jattdminen, voivat ai-
heuttaa ylimaaraista tyon kuormitusta, jos tydntekija itse asettaa tydlleen korkeat eettisyy-
den tavoitteet. (Vehko ym. 2018a, 31). Rytkénen (2018, 15) muistuttaa, ettd henkildstolle
ristipainetta aiheuttavat myos esimerkiksi kuntien asettamat reunaehdot vanhustyon tehok-
kuuden ja laadun kohtaamisesta. Tassa punnitaan hoitajien voimavarojen lisaksi kyky huo-
mioida tyOyhteiso, lisdantyva teknologia, vanhukset ja heidan laheisensa, ammatillisen

osaamisen liséksi. (Rytkdnen 2018, 15.)

Vanhuspalvelulaki (980/2012, 20§) maarittelee, ettd toimintayksikdissa on oltava henki-
|6std, jonka maara, koulutus ja tehtdvarakenne vastaavat toimintayksikdn palveluja saavien
idkkaiden henkildiden maaraa ja toimintakykynsa edellyttdmaa palvelutarvetta, turvaten
ikdantyneille heidan tarvitsemansa laadukkaat palvelut. Edgrenin ja kumppaneiden (2021)
tekeman selvityksen mukaan, suurimmalla osalla RAI-LTC-valineilla arvioiduista ympari-
vuorokautisen palveluasumisen asukkaista oli viela kuntoutumisen voimavaroja, mutta vain
alle puolet naista tutkituista RAI-LTC-valineilld arvioiduista asukkaista, paasi osallistumaan
palveluntuottajan jarjestamiin aktiviteetteihin, jolloin voimavarat jaivat hyddyntamatta. (Ed-

gren ym. 2021, 1.)

Hoitoty6ta tekevien tyypillisimpia ammattinimikkeita ovat perushoitaja, lahihoitaja ja sai-
raanhoitaja. (Rasanen 2017, 124-126). Ymparivuorokautisessa hoidossa tydskentelee
40 000 henkil6a, heistd 3 000 on sairaanhoitajia, 27 000 on lahihoitajia ja loput hoiva-avus-
tajia tai muita hoitotyotekijoitd. Hoiva-avustajien maara nayttaa tilastojen mukaan kasva-

neen eniten. (Kehusmaa & Alastalo 2022, 1-2.)

Vanhustyon toimintayksikossa tulee hoitohenkiloston lisaksi olla johtaja, joka vastaa toimi-
valtuuksiensa rajoissa siita, etta asiakastyossa noudatetaan lakia ikaantyneen vaeston toi-
mintakyvyn tukemisesta seka iakkaiden sosiaali- ja terveyspalveluista. Johtajan tehtavana
on huolehtia siita, etta asiakastydossa noudatetaan laissa saadettyja periaatteita ja palvelut
toteutetaan lain velvoittamalla tavalla. Toiminnan johtamisen on tuettava laadukkaan ja
asiakaslahtdisen sosiaali- ja terveyspalveluiden kokonaisuuden lisdksi kuntouttavan ty6ot-
teen edistamista, eri viranomaisten ja ammattiryhmien yhteisty6ta seka toimintatapojen ke-

hittdmista, mutta myos tydntekijdiden tydhyvinvointia. (Vanhuspalvelulaki 980/2012, 21§.)
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Ikdantyneiden asiakkaiden elamanlaatua ymparivuorokautisessa hoivassa tutkineen Rasa-
sen (2011) tutkimuksen tuloksista paljastui, ettd johtajien koulutustaso oli kirjava. Eniten
ymparivuorokautisen palveluasumisen yksikdiden johtajina toimi sairaanhoitajia (31 %), ter-
veystieteiden maistereita (32 %) ja sosiaaliohjaajia (18 %) seka erikoissairaanhoitajia (13
%). Ylimman johdon koulutustaustat vaihtelivat erikoislaakareista sosiaalialan ammattitut-
kintoon. Vastaavasti keskijohdossa tydskenteli ammatillisen tutkinnon suorittaneita jopa

enemman kuin ylemman korkeakoulututkinnon suorittaneita. (Rasanen 2011, 143.)
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3 TYOHYVINVOINTI

3.1 Tyohyvinvointi kasitteena ja ilmiona

Tyobhyvinvoinnin kasite on laajentunut ja vakiintunut monitieteiseksi ja laaja-alaiseksi tutki-
musalueeksi aikaisemmasta 1990-luvun tyosuojelusta ja yksilon terveyteen ja hyvinvointiin
liittyvista kysymyksista. Tyohyvinvoinnin tutkimus on maarallisesti kasvanut ja monipuolis-
tunut. Yhteiskuntatieteilijéita kiinnostavat erityisesti teemat, jotka liittyvat monipaikkaiseen
ja mobiiliin tydhon, tydsuhteen epavarmuuteen seka perheen ja tydn yhteen sovittamiseen.
Tutkimusteemat ovat osittain suuntautuneet voimavarojen tutkimiseen perinteisista stres-
sin, uupumisen ja kuormittuneisuuden teemoista. Uusina teemoina mainitaan myods eetti-
nen kuormittavuus, hyvinvointiteknologia seka taiteen merkitys tydhyvinvoinnin kehittami-

sessa. (Makiniemi ym. 2014.)

Abstraktin tydhyvinvointikasitteen yksiselitteinen maarittely on melko haasteellista, silla tyd-
hyvinvointia (wellbeing at work) voidaan lahestya paitsi yksilon niin myds organisaation tai
yhteiskunnan tasolla (Virolainen 2012, 11-14). Yhteiskunta ja yksilé sekd myds eri yksil6t
keskenadan, voivat asettaa erilaisia maaritelmia tyohyvinvoinnille, jolloin tydhyvinvoinnin ka-
sitteet voivat olla hyvin erilaisia. Tydhyvinvoinnin kehittdmista tutkinut Laine (2013) selven-
taa, ettad yksilétasolla ihmisiltd voidaan kysya mita tydhyvinvointi tarkoittaa juuri heille, jolloin
vastaus kuvaa vastaajien omaa nakokulmaa ja tunnetilaa, kuten vaikka, etta ” tydhyvinvointi
tarkoittaa, ettd on mukava lahtea t6ihin.” Organisaatiotasolla tydhyvinvointia hahmotetaan
ja maaritelldan enemman tydhyvinvoinnin merkitysten kautta, jolloin tarkastellaan sita, mi-
ten tyOhyvinvointi vaikuttaa kustannuksiin ja tuloksellisuuteen, esimerkiksi sairaslomien
kautta. Yhteiskunnallisella tasolla tydhyvinvointia maaritellaan tydurien jatkamisen, kansan-
talouden kantokyvyn ja huoltosuhteen ongelmien nakokulmasta. Haastetta tyohyvinvoinnin
kasitteen sisaistamiseen lisaa viela se, etta nykyisin organisaatioissa organisaation tyohy-

vinvointi ja yksilon tydhyvinvointi ovat nivoutuneet yhteen. (Laine 2013, 72.)

Laine (2013, 42—-43) nostaa tyohyvinvointi-ilmion keskeisiksi maareiksi subjektiivisuuden,
dynaamisuuden ja kontekstuaalisuuden. Siirryttdessa pahoinvoinnin ja fyysisten oireiden
maailmasta positiivisen psykologian ja motivaatioteorioiden inspiroimaan tyén imuun ja hy-
vinvoinnin maailmaan, korostuu subjektiivisten kokemusten, tunteiden ja tulkinnan merkitys
entisestdan. Laine (2013) jatkaa, etta tydhyvinvoinnin maarittelyyn liittyy usein yhteisollisyy-
den ja kollektiivisen tulkinnan nakokulmia, vaikka tyéhyvinvoinnin tulkinta onkin vahvasti
subjektiivista ja tunnetiloihin perustuvaa tulkintaa. Yksild tulkitsee tilannetta sosiaalisessa

kontekstissa, joka on myos merkittdva tyohyvinvoinnin osatekija ja vaikuttamassa
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tulkintoihin tydhyvinvoinnista. Tyéhyvinvointi dynaamisena ilmiéna kytkeytyy muutoksiin,
jotka ovat paitsi tydhyvinvointia kuormittavia ja yksilon energiaa kuluttavia tekijéita, niin sa-
malla muutokset antavat mahdollisuuden muovata tyéhyvinvointiin vaikuttavia tekijéita ja
voivat lisata yksilon voimavaroja. Parhaassa tapauksessa muutoksen vaikutukset ovat po-
sitiivisia, nopeita ja radikaaleja, esimerkkina voisi olla muutos tyésuhteen turvallisuudessa.
Tyohyvinvoinnin edellytystekijdiden muuttuessa, tydhyvinvointi ja siihen liittyvat subjektiivi-
set tunnetilat ovat voimakkaassa muutoksessa. Tyohyvinvointiin liittyva kontekstuaalisuus
nakyy esimerkiksi siina, millaisia tyéhyvinvoinnin ongelmia tai voimavaratekijoita eri tydyh-
teisoissa piilee. Kontekstuaalisuus kytkeytyy myos historiaan, aikaisemmilla tapahtumilla ja
yksildiden kokemuksilla on vaikutusta siihen, kuinka tdhan hetkeen ja uusiin hankkeisiin
asennoidutaan. Nama Laineen mainitsemat tyohyvinvointiin kytkeytyvat maareet kertovat
enemman ilmién yleisesta luonteesta kuin siita, millaisia subjektiivisia, dynaamisia tai kon-
tekstuaalisia tekijoita yksilot itse liittdvat tydhyvinvointiinsa. Nakékulmaa vaihtamalla, voi-
daan ty6hyvinvointia maaritellda siihen vaikuttavien tai yhteydessa olevien elementtien
kautta. (Laine 2013, 42-43.)

Sosiaali- ja terveysministerio yhdistaa tydhyvinvoinnin kasitteeseen tyon ja sen mielekkyy-
den, terveyden, turvallisuuden ja hyvinvoinnin. Tyontekijéiden ammattitaito, tydyhteison il-
mapiiri ja esimerkiksi hyva ja motivoiva johtaminen ovat elementteja, joilla tyéhyvinvointia
voidaan lisata. (Sosiaali- ja terveysministerio 2022.) Vastaavasti, tyéturvallisuuskeskus
maarittelee tyohyvinvoinnin kasitteen sisaltdvan ammattilaisten tekeman turvallisen, ter-
veellisen ja tuottavan tydn, jossa organisaatioiden johto huolehtii tydn johtamisesta hyvin.
Tyohyvinvointiin kuuluu oleellisesti tydntekijan ja tydyhteison kokemus mielekkaasta ja pal-

kitsevasta tyosta, joka tukee tyontekijoiden elamanhallintaa. (Tyoturvallisuuskeskus 2022.)

Kauhanen (2016, 28) kytkee ty6hyvinvoinnin muodostumiseen monia eri tekijoita, jotka liit-
tyvat yksiléon, yhteisdéon, organisaatioon, tydhon ja johtamiseen. Samalla han tiivistaa tyo-
hyvinvoinnin kuuteen elementtiin, joista tydhyvinvoinnin kokemus ja taso muodostuu. Nama
elementit ovat yksilon terveys ja tyokyky, tydymparisto, tyo ja tyon mitoitus seka tyon orga-
nisointi. Muita elementteja ovat tyoyhteisotaidot ja sosiaaliset suhteet, osaaminen ja kehit-

tymismahdollisuudet seka johtaminen ja tiedonkulku.

Laine (2013, 3) kuvaa nykyista tydhyvinvoinnin kasitettéa laaja-alaiseksi ja kokonaisval-
taiseksi nakemykseksi tydhyvinvoinnista. Tahan kasitteeseen liittyy myos tydn positiivinen
merkitys, kuten tyon imu. TyShyvinvointi ei voi olla pelkdstdan puuttumista pahoinvointia
aiheuttaviin tekijoihin ja entistd enemman tyéhyvinvoinnin ilmidissa tarkastelu keskittyy voi-
maantumiseen tydssa, tydn iloon ja tyon imuun. Laine (2014) muistuttaa, ettad tydssa on

aina mukana seka yksilon voimavaroja lisdavia tekijoita ettd tydbn mukanaan tuomia, yksiléa
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kuormittavia tekijoitd. Nykyaikainen tydhyvinvointi tarkastelee tyon kuormitustekijoiden li-
saksi tyosta saatavia mielekkyyden ja onnellisuuden kokemuksia. (Laine 2014, 11.) Kuten
edellisista tydhyvinvointi kasitteen maarittelyistd voidaan huomata, tyéhyvinvointi kasitteen

avaaminen yksiselitteisesti on mahdotonta.

Tyobhyvinvointia voidaan maaritelld myos erilaisten mallien ja teorioiden avulla. Manka &
Mankan (2016, 70) tyohyvinvoinnin laaja-alaisessa mallissa tyohyvinvointi nahdaan tyonte-
kijan, tyon, tydyhteison, organisaation, johtamisen ja tyon ulkopuolisen maailman muodos-
tamaksi kokonaisuudeksi, johon yhdistyvat tyontekijan kokemukset, asenteet ja tulkinnat
tydsta ja tydyhteisdsta. Tydhyvinvoinnin kokemukseen yksilétasolla vaikuttavat lisdksi asia-
kassuhteet ja tyontekijan kotiolot, koska tyohyvinvointi on aina subjektiivista. Tama tyohy-
vinvoinnin malli edustaa voimavaralahtdista tyohyvinvointiajattelua, jossa tyohyvinvointia
voidaan vahvistaa panostamalla tydn voimavarojen kehittdmiseen ja vastaavasti pahoin-
vointia voidaan poistaa, kun tyon vaatimukset pysyvat kohtuullisina. Voimavaroina malli ni-
meaa esimerkiksi kannustavan, palvelevan ja osallistavan johtamisen, organisaation ja hy-
vin toimivan tydyhteison, maaratietoisuuden, joustavuuden ja kehitysmyonteisyyden seka
tyon hallinnan ja tydhon vaikutusmahdollisuudet. Voimavaroja tyoyhteisdssa on mahdollista
lisata vahvistamalla yhteisollisyytta ja ryhman toimivuutta, seka ennakkoluulottomuutta, in-
nostavuutta ja avoimuutta vuorovaikutuksessa. Fyysinen kunto ja terveys, osaaminen, op-
timismi ja sitkeys, toiveikkuus ja itseluottamus ovat psykologista padaomaa ja tydntekijan
henkildkohtaisia voimavaroja. Tassa mallissa tydhyvinvointi kytkeytyy myds inhimilliseen
padomaan. Tydhyvinvointi on strateginen menestystekija ja inhimillinen padoma, jossa or-
ganisaation menestymista auttavat aineettomat, henkilostoon kiinnittyneet voimavarat,
jotka ovat asiantuntijaorganisaatioiden vahvuutta. Organisaatiolta tdma edellyttda rakenne-
paaomaa, kuten kykya uudistua, oppia ja mahdollistaa tyén hallintaa, mutta myds psykolo-
gista pddomaa, kuten terveita, fyysisesti hyvakuntoisia tyontekijoita ja sosiaalista pddomaa,

esimerkiksi yhteisollisyytta ja osallistavaa johtamista.

Tyohyvinvoinnin tutkiminen eri tieteenaloilla on vilkasta ja erilaisia tyohyvinvoinnin muodos-
tumista kuvaavia teoreettisia malleja eri lahestymiskulmista on valtavasti. Taman tutkimuk-
sen teoreettiseen viitekehykseen valittiin tutkimuskysymysten perusteella parhaiten sovel-
tuvaksi malliksi tyon vaatimusten ja tyon voimavarojen -malli. Tama malli tarkastelee tyohy-
vinvointia kokonaisvaltaisesti (Seppala & Hakanen 2018, 5). Manttari-van der Kuip (2015,
75) lisda, ettd malli huomioi myds tydn kontekstin subjektiivisen kokemuksen. Tydn vaati-
musten ja tydn voimavarojen malli pyrkii tulkitsemaan psykososiaalisten tydolojen avulla
tydépahoinvointia ja tydhyvinvointia (Tirkkonen & Kinnunen 2013, 197). Tyon vaatimusten ja
tyén voimavarojen ollessa tasapainossa, voidaan tydhyvinvointia pitda hyvana. Peruste

mallin valinnalle oli se, ettd mallin avulla tehdaan nakyvaksi tydén vaatimusten lisdksi tyén
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voimavarat, joilla on suora yhteys hyvinvoinnin muodostumiseen energia- ja motivaatiopol-
kujen kautta. Taman paivan vanhustyd on useiden tutkimuksien mukaan tadynna haasteita
ja vaatimuksia, eika tasapainon saavuttaminen, saatikka sen sailyttdminen ole itsestaan
selvaa. Tyon vaatimuksia seka tydn voimavaroja on hyva tarkastella yhta aikaa. Tyon vaa-
timusten ja tydn voimavarojen mallin hyddyntamiseen tassa tutkimuksessa oli toinenkin pe-
ruste, joka on taloudellisuus- ja vaikuttavuusnakékulman huomioiminen. Hakanen (2011,
50) toteaa tydn voimavarojen jddvan usein vdhemmalle huomiolle, kun huomio keskittyy
tyon vaatimuksiin. Tyon voimavarojen hydodyntamisen lisdamiseksi on silti monia perusteita.
Tydn voimavarat ovat usein helposti ja heti kayttéon otettavissa, ilmaisia seka kaikista suh-
danteista vapaita, toisin kuin tydén vaatimustekijat, joita harvoin paastaan nopeasti tai aina-
kaan pysyvasti muuttamaan. Taman teoreettisen mallin hyddyntaminen tassa tutkimuk-
sessa antaa mahdollisuuden tarkastella tyéhyvinvoinnin muodostumiseen vaikuttavia teki-
joita, tuoden tydelamaan myds vaihtoehtoisen mallin tydhyvinvoinnin arvioimiseen ja kehit-

tamiseen.

Seppala ja Hakanen (2017, 106) pitavat tyon vaatimukset ja voimavarat -mallia (TV-TV-
malli) soveltuvana ja yksinkertaisena mallina tyéelamatutkimukseen. Tydhyvinvointiin yh-
teydessa olevien tekijoiden tutkimisessa tata TV-TV-mallia on laajasti kaytetty (Hakanen
2004). Kumpulainen (2013, 53) nostaa esiin valtioneuvoston asetuksen hyvasta tyoterveys-
huolto kaytannoésta (708/2013), jonka 6§ edellyttaa, etta tybterveyshuollon toiminnan on
perustuttava tydpaikkaselvitykseen, jossa arvioidaan tyosta, tydymparistdsta ja -yhteisosta
aiheutuvien terveyshaittojen ja -vaarojen, kuormitus- ja voimavaratekijdiden terveydellista

merkitysta ja merkitysta tyokyvylle. (Kumpulainen 2013, 53.)

3.2 Tyon vaatimusten ja voimavarojen malli

Tyohyvinvointia ja siihen liittyvia tekijoita voidaan tarkastella tyon vaatimusten ja voimava-
rojen -mallin (TV-TV-malli) eli Job Demands — Rescources (JD-R model) avulla. (Bakker &
Demerouti 2007, 309.) Tyon vaatimusten ja voimavarojen -mallin ovat kehittdneet yhdessa
Demerouti seka Bakker ja Schaufeli (Schaufeli & Bakker 2004; Bakker & Demerouti 2007;
Bakker & Demerouti 2017). Malli pohjautuu Karasekin (1979) kehittdmaan Job Demand
Control-malliin (JDC). Alun perin malli kehitettiin vuonna 2001 selittdmaan tyduupumukseen
johtavia tekijoita, mutta kolme vuotta myéhemmin Wilmar Schaufeli ja Arnold Bakker tay-
densivat mallia tyon imulla, jonka mydéta teoria sai myos positiivisen psykologian nakokul-
man (Schaufeli & Taris 2014, 44, 46).
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TV-TV-mallissa on kyse kokonaisvaltaisesta ja teoreettisesta mallista, jonka oletuksena on,
etta tyon psykososiaaliset piirteet ja olosuhteet voidaan nahda tyén voimavaroina (job re-
cources) seka tyon vaatimuksina (job demands). (Viitala & Jylha 2019, 243.) Bakker ja
kumppanit (2007, 309) puhuvat kaksiportaisesta mallista, koska sen avulla on mahdollista

tarkastella tyontekijoiden, tyoyhteisdjen ja -organisaatioiden vaatimuksia ja vahvuuksia.

TV-TV-mallin olettamuksen mukaan, tyOpaikasta ja tyotehtavasta huolimatta, tyohon liittyy
aina monia vaatimustekijoita, jotka voivat heikentaa yksilon tydhyvinvointia, mutta tydhon
liittyy myos voimavaroja, jotka voivat vahvistaa tyohyvinvointia. TV-TV mallilla on mahdol-
lista selvittda kunkin tyon kuormitusta aiheuttavia vaatimuksia seka ty0osta saatavia voima-
varoja ja naiden molempien vaikutusta koettuun tyéhyvinvointiin. (Schaufeli & Bakker 2004,
295-296; Hakanen 2004, 254-255.) TV-TV-mallin avulla voidaan tarkastella samanaikai-
sesti tyon negatiivisia ja positiivisia ilmidita ja tama on keskeisin ero aiemmin kaytettyihin

muihin tyéhyvinvointimalleihin verrattuna (Selander 2018, 52).

TV-TV mallin mukaisesti tyon vaatimukset ovat tyon fyysisia, psykologisia, sosiaalisia tai
organisatorisia tekijoita, jotka edellyttavat ja vaativat tydntekijalta jatkuvaa fyysista tai psyyk-
kista ja / tai emotionaalista ponnistelua. Liialliset tydn maaralliset vaatimukset kuvaavat tyén
maaraa seka tyotahtia. Ja laadulliset vaatimukset kuvaavat niita taitoja ja kognitiivisia pon-
nisteluja, joita tydsta suoriutuminen edellyttda. (Mauno ym. 2017, 53.) Naita liiallisia vaati-
mustekijoita voivat olla esimerkiksi aikapaineet ja kiire, tydn maarallinen kuormittavuus, jat-
kuvat keskeytykset tydssa, rooli- ja tavoiteristiriidat ja tydn emotionaalinen kuormittavuus,
esimerkiksi kokemus, ettd tydssa joutuu esittdmaan tunteita, joita ei aidosti koe tai vaikeat
ja epakunnioittavat asiakastilanteet, lisdksi vaatimustekijat voivat muodostua tyon fyysi-
sesta kuormittavuudesta, toimimattomista tietojarjestelmista, tyontekijan kontrolloimisesta
ja vahaisesta autonomiasta tydssaan ja tyon kognitiivisista vaatimuksista seka tyon epavar-
muudesta. Arvioitaessa tyon laadullista vaativuutta, on muistettava, ettd tyon laadulliset
vaatimustekijat eivat valttamatta nay ulospain, vaan keskeista on yksilon oma arvio ja na-
kemys tyon ominaispiirteiden kuormittavuudesta. (Mauno ym. 2017, 55.) Ihmisten koke-
mukset ja reaktiot ovat aina yksildllisia (Tirkkonen & Kinnunen 2013, 198). Samojen ulkois-
ten olosuhteiden vaikutukset ovat yksildllisia, joten tyossa kuormittuminen on yksildllista sil-

loinkin, vaikka kahden tyontekijan tydnkuva olisi tdysin samanlainen (Hakanen 2004, 138).

Tyon vaatimustekijdiden ollessa liian suuret, kuormituksen alla tydskentelevat henkil6t pyr-
kivat sitdkin enemman selviytymaan tydstaan ja sen korkeista vaatimuksista, jotta onnistui-
sivat tydssaan, mutta lopputulos kaantyykin usein tavoitetta vastaan, jolloin tyotyytyvaisyys
heikkenee. (Yeh 2015, 49). Tyéhyvinvoinnin ongelmat kehittyvat vahitellen ja nakyvat esi-

merkiksi negatiivisena asenteena tyota tai tyoyhteisda kohtaan, tyon ilon vahentymisena,



16

poissaoloina tydpaikalta ja heikkona sitoutumisena. Tydstressi voi nakya monenlaisena fyy-
sisena oireiluna, kuten esimerkiksi pahoinvointina, paansarkyna, huimauksena, ahdistuk-
sena, artymyksend, ruuansulatuskanavaoireina tai levottomuutena. Stressi voi myos lau-
kaista sairastelua, muistiongelmia, unettomuutta, masentuneisuutta ja tydn vaatimusten
edellyttaessa tydntekijalta jatkuvaa liiallista ponnistelua tdista selvidamiseksi, ilman riittavaa
tydsta palautumista, voi seurauksena pahimmillaan olla tyduupuminen. (Schaufel & Bakker
2004, 295-296; Bakker ym. 2007, 309-324; Hakanen 2011, 104, 106; Schaufeli & Taris
2014, 45; Manka & Manka 2016, 32, 178; Viitala & Jylha 2019, 242—-244.) Tyduupuminen
nakyy heikentyneina tyosuorituksina, lisdantyneina tydpoissaoloina, pitkittyneena tyokyvyt-
téomyytena, mielenterveysongelmina ja fyysisina sairauksina, jotka lisdavat organisaatioiden
ja yhteiskunnan kustannuksia. (Hakanen & Schaufeli 2012, 415-416.)

Tyon voimavaroja ovat fyysiset, psyykkiset, sosiaaliset tai organisatoriset tekijat eli tyon
piirteet ja olosuhteet, jotka edistavat tyon tavoitteiden saavuttamista ja edistavat henkilo-
kohtaista oppimista ja kasvua seka vastaavat tyon vaatimuksiin ja vahentavat tyon kuormi-
tusta (Schaufeli & Bakker 2004, 296; Viitala & Jylha 2019, 243). Naita tyon voimavaroja ovat
esimerkiksi palkka, turvallinen tydoymparisto, tyosta saatu palaute, sosiaalinen tuki, vaiku-
tusmahdollisuudet omaan ty6hon, tyéroolien selkeys, seka tehtavien vaihtelevuus. (Deme-
routi ym. 2001, 501; Bakker & Demerouti 2007, 312; Hakanen 2011, 51-69; Schaufeli &
Taris 2014, 45). Tyén voimavarat voivat 16ytya tehtadvatasolta esimerkiksi tyén autonomiasta
tai tyétehtavien vaihtelevuudesta, organisaatiotasolla voimavaroiksi voidaan mieltda esi-
merkiksi palkka, uranakymat tai ty6turvallisuus, sosiaaliselta tasolta 16ytyvid voimavaroja
voivat olla esimerkiksi hyvat suhteet esihenkil6ihin ja tydyhteisén muihin jaseniin, tydn or-
ganisointiin yhdistetyt voimavarat voivat iimeta vaikuttamismahdollisuuksina omaan tydhon
tai esimerkiksi roolien selkeytena. (Shaufeli & Bakker 2004, 296; Bakker & Demerouti 2007,
309-324; Yeh 2015, 49.) Hakanen (2011, 51-69) mieltda tydn organisatoristen voimavaro-
jen nakyvan parhaiten johtamisen ja henkildstdéhallinnon mahdollisuuksina vahvistaa ja yl-
lapitda tydn imua. Organisaation tuki, psykologinen sopimus, tydpaikan mydnteinen ilma-
piiri, tyopaikan rekrytointi- ja perehdytyskaytannot, kehityskeskustelut, palkka, palkitsemi-
nen ja uranakymat, perhemyonteinen tyokulttuuri, tyon varmuus ja psykologinen turvalli-
suus seka teknologia ja yhteisty0 organisaation eri toimijoiden valilla ovat kaikki tyon or-

ganisatorisia voimavaroja.

Tybymparistd, jossa tyontekijalla on kaytdssaan paljon voimavaroja, lisda tyéntekijan omis-
tautumista tyolleen, koska voimavarat motivoivat seka sisaisesti etta ulkoisesti. Esimerkiksi
sosiaalisella tuella ja palautteen saamisella on sisaisesti motivoiva vaikutus, kun nama voi-
mavarat vahvistavat yhteenkuuluvuuden tunnetta, itsenaisyytta ja patevyytta. Mydnteisen

palautteen ja tuen saaminen lahiesihenkildlta tai tydkavereilta on tutkimusten mukaan
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erityisesti havaittu vahvistavan tydén imua, tehostavan tydsuoritusta seka edistavan tyonte-
kijan tyotyytyvaisyytta. Voimavarojen vaikutus ulkoiseen motivaatioon nakyy tyontekijan ha-
luna tehda parhaansa ja saavuttaa hyvia tyotuloksia. Sisadisesti seka ulkoisesti motivoivat
voimavarat vahvistavat tyon imua, joko tyétavoitteiden saavuttamisen tai perustarpeiden
tyydyttamisen kautta ja talla on vaikutusta organisaation tuloksellisuuteen, tydéssa suoriutu-
misen seka tydhon sitoutumisen kautta. (Schaufeli & Taris 2014, 47; Yeh 2015, 48—49.)

Tyon vaatimusten ja tydn voimavarojen teoria on mydhemmin laajentunut, kun on havaittu,
etta tyontekijat voivat myos itse vaikuttaa voimavaroja lisdaviin ja kuormittaviin tekijoihin.
Tasta hyvana esimerkkina voidaan pitaa kasitteita itseohjautuva tyén muotoilu tai "tyén tuu-
naaminen” (job crafting). (Viitala & Jylha 2019, 244.) Tyontekija voi siis oma-aloitteisesti
toimia niin, ettd han itse muokkaa ja tasapainottaa tyon vaatimuksia ja voimavaroja omia
kykyjaan, tarpeitaan, tavoitteitaan ja arvostuksiaan vastaaviksi, tehden tydstaan mielek-
kaampaa. Tyontekijan omilla persoonallisilla voimavaratekijoilla, kuten positiivisuudella ja
itseluottamuksella, voi olla samankaltaisia vaikutuksia kuin tyén voimavaroilla. (Bakker &
Demerouti 2017, 273—-282.) Hakanen (2011, 51-69, 71-72) tdsmentaa tyontekijan yksil6l-
listen voimavarojen liittyvan osittain pysyviin persoonallisuuden ominaisuuksiin, kuten ulos-
pain suuntautuneisuuteen, myonteisyyteen ja aloitteelliseen persoonallisuuteen, joilla tyon
imu selittyy osittain. Merkityksellista on myos muutoksille alttiit voimavarat. Ne vaikuttavat
tydolojen ja voimavarojen kokemiseen seka miten naitd osataan hyédyntaa tydssa. Yksilol-
lisia tydn voimavaroja ovat esimerkiksi optimismi, itsetunto, mydnteinen kasitys omasta am-
matillisesta pystyvyydesta, kimmoisuus seka systeemialy. Yksil6llisten voimavarojen avulla
tydén imu voi vahvistua, mutta myos suojata tyéntekijaa, esimerkiksi tyéeldaman yllattavissa

muutostilanteissa.

Omasta tydhyvinvoinnistaan vastuuta ottava tyontekija huolehtii siita, etta tyd on mielekasta
eikd tydn kuormitus paase johtamaan uupumukseen. Organisaatiomuutosten yhteydessa
tyon tuunaaminen tukee tyontekijan mahdollisuuksia saadella tydonsa voimavaroja ja vaati-
muksia (Bakker & Demerouti 2014, 20-21; Seppala & Hakanen 2018, 7-8). Tahan tyon
tuunaamiseen tyontekija tarvitsee rohkaisua ja hyvaksyntaa erityisesti esihenkildiltaan ja
henkilostbammattilaisilta, jotta tyoyhteisoon luodaan edellytykset oman tyon sisallon ja tyon
tekemisen tapojen muokkaamiseen, tyonkierron hyodyntamiseen, osaamisen kehittami-
seen ja esimerkiksi tydaikojen muokkaamiseen. (Hakanen 2011, 71-72; Bakker & Deme-
routi 2017, 276; Viitala & Jylha 2019, 244-245.)

Tyon vaatimusten ja voimavarojen tasapaino maarittelee lopulta tydntekijan tyéhyvinvoin-
nin. Tydssa on hyva olla kuormitusta, mutta se ei saa olla liiallista, jotta pysyvaa kuormitusta

ei kerry. Ja toisaalta, samanaikaisesti tyontekijalla tulisi olla runsaasti voimavaroja
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tyotehtavistad huolehtimiseksi. (Hakanen 2011, 106.) Tyon voimavarat liittyvat yksilolliseen
kokemukseen, mutta yhteistd voimavarojen kokemisessa on, ettd ne motivoivat tyéntekijaa
ja parhaassa tapauksessa saavat aikaan tyon imua; tydsta innostumista, voimaantumista
ja vahvistumista. (Viitala & Jylha 2019, 243-244.) Lukuisat tutkimukset osoittavat, etta tyon
voimavarat ovat tarkeimpia tydén imua ennustavia tekijoita, mutta tydén vaatimukset nayttay-
tyvat vahemman tarkeina tydn imua ennustavina tekijoina. (Lesener ym. 2019, Hakasen
ym. 2021 mukaan). Tydn moninaiset vaatimukset seka voimavarat voivat kytkeytya tyoter-
veyden ja -hyvinvoinnin muodostumiseen. Tastd on olemassa myds runsaasti empiirista

tutkimusta. (Hakanen ym. 2021.)

Hakanen (2004) seka Schaufeli & Bakker (2004) muistuttavat TV-TV-mallin perusoletta-
muksesta, jossa tyon vaatimukset ja voimavarat voivat myo6ta vaikuttaa osittain erillisiin,
mutta rinnakkaisiin hyvinvointiprosesseihin. Nama hyvinvointiprosessit ovat energia- ja mo-
tivaatiopolku (Kuvio 1). Tyén vaatimusten ja voimavarojen malli olettaa, etta tydén voimava-
ratekijat kaynnistavat motivaatiopolun, joka johtaa hyvinvointiin tyéssa. Tyodn vaatimukset
kaynnistavat sen sijaan energiapolun, joka johtaa pahoinvointiin tydssa. Mallissa oletetaan,
ettad tyon voimavarat voivat parhaimmillaan suoraan vahentaa tydén pahoinvointia, mutta
vaatimusten ei oleteta suoraan heikentavan hyvinvointia tydssa vaan se tapahtuu lisdanty-
neen pahoinvoinnin kautta. (Hakanen 2004, 254—255; Schaufeli & Bakker 2004, 308.)

Energia- ja motivaatiopolun malli on hyvaksytty laajasti tieteellisissa piireissa, silla tutkimuk-
set vahvistavat vaativan tyon, jossa on vain vdhan voimavaroja, linkittyvan tyduupumuk-
seen, sairauspoissaoloihin ja terveysongelmiin. Liséksi tydn voimavaroilla ja tydn vaatimuk-
silla on myos vuorovaikutuksellisia vaikutuksia, koska riittdvat voimavarat voivat lieventaa
tydn vaatimuksia ja toisaalta erittain vaativat tyotilanteet yhdistettyina korkeisiin tyon voima-
varoihin, johtavat parempaan motivaatioon ja tyon imuun. (Hu ym. 2011, 182). Johdon osoit-
tama luottamus tyontekijan kykyihin selvita vastuista, voi lisata tyon haastavuutta ja mielek-
kyytta, mutta samalla ylimaarainen vastuu voi myds kuormittaa, koska se edellyttaa samalla
pahimmassa tapauksessa itsensa likoon laittamista yli voimavarojen. Toinen esimerkki voisi
liittya kiireeseen ja tyon paljouteen. Nekaan eivat aina ole haitallisia, vaan voivat synnyttaa
"tekemisen meiningin”, joka virittda tyon imun. Lakkaamaton tekemattomien toiden paljous,
jatkuvat rooliristiriidat tai fyysisesti raskas tyd harvoin kuitenkaan tyén imua synnyttavat,
vaan ovat kuormittavia tydn vaatimuksia. (Hakanen 2011, 106.) Schaufeli & Bakker (2004,
296) huomauttavat, etta tydn voimavarat voivat itsessdan vahentaa tyon vaatimuksia ja nii-
hin liittyvia fyysisia ja psyykkisia ponnisteluja, mutta myds edistaa tydn tavoitteiden saavut-
tamista seka vahvistaa henkildkohtaista kehittymista, oppimista ja kasvua. Yeh (2015, 49)
nostaa myds sosiaalisen tuen, tyon itsenaisyyden ja tydn sisallon tekijoiksi, jotka vahentavat

tydssa koettua rasitusta.
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Energiapolussa tyon liian korkeat vaatimukset suhteessa voimavaroihin, uuvuttavat tyonte-
kijan fyysiset ja henkiset voimavarat ja johtavat lopulta tyduupumukseen, sairasteluun seka
heikentyneeseen tyokykyyn. Motivaatiopolussa tyon voimavarat edistavat tydhyvinvointia,
organisaatioon sitoutumista seka selittavat tyon imun kokemusta. (Hakanen 2004, 254—
255; Schaufeli & Bakker 2004, 308.) Tyon imu ja tyduupumus ovat siis hyvinvointiin ja ter-
veyteen liittyvia tydssa koettavia tiloja, joita voidaan ajatella toistensa aaripaina ja vasta-
kohtina niin, etta tydn imu on positiivinen tila ja tyduupumus negatiivinen. (Hakanen &
Schaufeli 2012, 415-416.) TyOhyvinvointi ei siis ole tAman mallin mukaan ainoastaan pa-
hoinvoinnin ja oireiden puuttumista, vaan hyvinvoinnilla on omat kuvaajansa. (Hakanen
2004, 254-255; Schaufeli & Bakker 2004, 308).

ENERGIAPOLKU

PAHOINVOINTI TYOSSA YLEINEN PAHOINVOINTI

TYON VAATIMUKSET

heikentynyt terveys, alentu-
nut tyokyky

tyéuupumus

fyysiset, psyykkiset, sosiaali-
set, organisatoriset

HYVINVOINTI TYOSSA SITOUTUMINEN"

Ty6n imu, tybhén sitoutu-
minen

sitoutuminen organisaa-
tioon, vahaiset eroajatukset

Kuvio 1. Tyon vaatimusten ja tydn voimavarojen malli (mukaillen Hakanen 2004, 259;
Schaufeli & Bakker 2004, 297; Hakanen 2011, 105; Schaufeli & Taris 2014, 46.)

3.3 Tyon vaatimukset ja tyon voimavarat vanhustyossa

Tassa luvussa tarkastellaan tyon vaatimuksia ja tyon voimavaroja TV-TV-mallin mukaisesti

suomalaisessa vanhusty6ssa, erityisesti ikdantyneiden ymparivuorokautisen
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palveluasumisen kontekstissa. Tarkasteluun otettiin mukaan myds joitakin sellaisia tutki-
muksia ja ajankohtaisia julkaisuja, jotka kohdentuivat vanhustyéhoén, mutta eivat pelkastaan
ikdantyneiden palveluasumiseen tai suomalaiseen vanhustyéhon. Perusteena tdhan on,
ettd vanhustydssa on jossain maarin samoja elementteja myds kotihoidossa, vanhainko-
deissa ja ikdantyneiden pitkdaikaishoidon osastoilla, eivatka ikaantyneiden ymparivuoro-
kautiset palveluasumisyksikot koskaan ole toinen toisensa peilikuvia. Hakanen (2011)
muistuttaa, ettd jokaisessa tyoyhteisdssa on tunnistettavissa juuri sille tydyhteisolle tyypilli-
set tyon vaatimukset seka voimavarat, joiden avulla vaatimusten kohtuullisuutta ja voima-
varojen tasapainoa voidaan arvioida. (Hakanen 2011, 107). Ulkomaisia tutkimuksia otettiin
mukaan teoreettiseen viitekehykseen, koska ne lisdavat ndkemysta vanhustyon globaa-
leista haasteista ja mahdollisuuksista. Tyon vaatimuksia ja voimavaroja tarkastellaan seu-
raavaksi yhtena kokonaisuutena, koska tydn vaatimustekijat ja tydn voimavarat voivat olla

samanaikaisesti lasna, ollen seka vaatimustekijéita ettd vahvuuksia, kuten alla olevasta ku-

viosta 2 iimenee.

TYOHYVINVOINTI = TYON VAATIMUKSET
Tyon voimavarojen ja tydn vaatimusten ta- | Edellyttavat ponnisteluja
L sapaino
TYOTEHTAVAN VOIMAVARAT ESTEVAATIMUKSET
itsenadisyys, omaan tyohon vaikuttamis- energiaa vievat, tydntekoa
mahdollisuudet haittaavat (mm. byrokratia,
osallistuminen paatoksentekoon tyoroolien ristiriidat, epatar-
tehtavien vaihtelevuus ja monipuolisuus koituksenmukaiset tyovali-
kehittavyys ja tydssa onnistuminen neet)
SOSIAALISET VOIMAVARAT
tuki kollegoilta ja esihenkilolta HAASTEVAATIMUKSET
yhteistyd innostavat, vaikkakin sa-
palaute ja arvostus malla voivat my6s kuormit-
taa (aikapaine, tydmaara,
ORG‘?‘N.I.SA.TORISET VOIMAVARAT vaikeat ty6tehtavat, suuri
HB-kaytaqnot . vastuu, jne.)
tyo-perhe-joustot jne.
H
I

Kuvio 2. Tyon vaatimusten ja tydn voimavarojen tasapainoilua (Mukaillen Tydterveyslaitos
2022b.)

Vehko ym. (2018a) tutkivat vanhuspalveluiden henkildstda ja tydn tuloksellisuutta rakenne-

muutoksessa. Tutkimustulosten mukaan, ymparivuorokautisessa palveluasumisessa tyon



21

itsenaisyys ja omien kykyjen kayttd nayttaytyi melko hyvana. Se, etta tydntekija sai enem-
man valtaa paattdd omasta aikataulustaan ja tyotavoistaan, vahensi tulosten mukaan Kii-
reen ja stressin kokemusta lisaten tydn mielekkyytta. Positiivisena koettiin myds esihenki-
I6iden lahelld olo ja johtamisen oikeudenmukaisuus. TyOyhteisdn toimivuus ohjasi yksin
tyoskentelya ja sita pidettiin tarkeana voimavarana. Palveluiden optimaalinen organisoimi-
nen nakyi vanhuspalvelun tyéntekijdiden sitoutumisen lisdantymisena, jolloin tydpaikoilla
henkildston vaihtuvuus seka henkiloston siirtyminen muille aloille vaheni tydhyvinvoinnin
lisdantyessa. (Vehko ym. 2018a, 11,16-17, 29.) Tyon vaatimustekijoina tutkimuksessa mai-
nittiin aikaresurssien vahaisyys suhteessa tyotehtaviin (katso myos Vehko ym. 2017, 2, 9—
10) ja heikko ergonomia, joita apuvalineet ja ergonomiakoulutus eivat poistaneet. Vehko ja
kumppanit nostivat esiin myo6s asukkaisiin liittyvan kuormituksen, kuten asukkaan hoitokiel-
teisyyden ja tyon fyysisten vaatimustekijoiden lisdantymisen asukkaiden kuntoisuuden las-
kiessa. Muina vaatimustekijoina tutkimuksessa nousi esiin tydn henkinen kuormitus, haas-
teettomuus, pirstaleisuus, kiireen tuntu sekd uupuminen ja tdiden jatkuva priorisointi. Vaa-
timustekijoina tutkijat mainitsivat lisdksi lukuisat, tydntekijasta riippumattomat keskeytykset,
jotka altistivat virheiden tekemiselle ja turhautumiselle. Tietotekniset laitteet ja ohjelmat li-
sasivat tulosten mukaan asiakaspalvelussa kiireen kokemusta. Tyon lisdvaatimuksina nayt-
taytyivat erilaiset rooliristiriidat; tyon tavoitteet, vastuut ja velvollisuudet eivat kohdanneet tai
ohjeet ja maaraykset olivat keskenaan ristiriitaisia. Tama ilmeni tydyhteisdjen erilaisena
kulttuurina ja tyotapojen erilaisina painotuksina tai sellaisina esihenkilon maarayksina, joita
oli mahdotonta kaytannon hoitotydssa toteuttaa. Tama johti tulosten mukaan saantojen rik-
komiseen ja "mutkien oikomiseen.” Lisaksi tuloksista ilmeni, ettéd uusien asioiden ja toimin-
tatapojen ideoimisen ja jalkauttamisen ote palveluasumisesta puuttui kokonaan. Voimak-
kaan rakennemuutoksen aiheuttamat muutokset olivat asioita, joihin henkilostd ei myos-
kadan kyennyt varautumaan, koska ne koettiin ulkoapain tulleina yllattdvind muutoksina,
vaikka muutoksia pitaisi kaytanndssa pystya soveltamaan paikallisiin oloihin sopiviksi, riip-

pumatta siita, miltd taholta muutos kulloinkin tulee. (Vehko ym. 2018a, 29-32, 65-66.)

Kehityskeskusteluja hoitotydn johtamisen tukena tutkinut Nurmeksela ym. (2011, 26) toivat
tutkimuksessaan esiin vahvan viestin kaikista merkityksellisimmista tekijoista, joilla tyonte-
kijoiden ja lahiesihenkildiden toimivaa vuorovaikutusta voidaan vahvistaa. Naita tekijoita oli-
vat kuulluksi tulemisen tunne, kokemus omien mielipiteiden merkityksellisyydesta seka esi-
henkilon osoittama aito kiinnostus tyontekijan urakehitysta kohtaan. Kehittamissuuntautu-
nut ammatillinen osaaminen, innovatiivisuus ja itsensa kehittdminen tukevat tyontekijaa
epavarmuuden sietamisessa seka tyon ja tyotehtavien muutoksiin sopeutumisessa (Arola

ym. 2018, 41, 44). Lisaksi sosiaali- ja terveysalan tyohyvinvoinnin keskeisena
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perusedellytyksend on mahdollisuus henkildkohtaiseen ja ammatilliseen kehittymiseen
tydssa tarvittavien taitojen hyédyntamiseksi ja hallitsemiseksi (Parsons ym. 2018, 671—
672).

Vehko ym. (2018b, 143—-145) tutkivat tietojarjestelmien yhteytta tyohyvinvointiin terveyden-
huollossa. Tutkimusta ei varsinaisesti tehty palveluasumiseen, mutta myds palveluasumi-
sessa tietotekniikka on merkittavasti lisdantynyt ja vaatimus kirjaamiseen korostunut, joten
Vehkon ja kumppaneiden tutkimustuloksia voitaneen hyddyntaa tassa tutkimuksessa. Veh-
kon ja kumppaneiden tutkimustuloksista ilmeni, etta kayttokatkosten liséksi laitteiden hitaus,
moniin jarjestelmiin kirjautuminen ja monien jarjestelmien yhtaaikaiskaytté olivat tietotekni-
sia ongelmia, joka lisasivat tutkimustulosten mukaan hoitohenkildéston kokemaa stressia.
Lisavaatimuksia syntyi sahkdisten potilastietojen puuttumisista ja puutteellisista laakitys-
merkinndista seka kirjaamiseen kaytetyn ajan niukkuudesta. Kirjaamiset tehtiin usein vasta
tyovuoron paatteeksi tai lyhyesti tydvuoron aikana. Kirjaamisen keskeytykset ja eri naky-
mien valilla hyppely hairitsi kirjaamista. Tyohyvinvointia tulosten mukaan parantaisi va-
kaammat tietojarjestelmat, kertakirjautuminen, tiedonhaun ja kirjaamisen kaytettavyyden
vahvistaminen seka rauhallinen tydymparistd ja saatavilla oleva tarvittava, ajantasainen,
luotettava ja kattava tieto muista yhteistydorganisaatioista. Lisaksi jarjestelmien kehittami-
sessa on toivottavaa, etta jarjestelmia kayttavien ammattilaisten palaute otettaisiin huomi-
oon suunnittelussa. Tydorganisaatioiden pitaisi my6s huolehtia digitapojen ja -jarjestelmien
kayttétaitojen vahvistamisesta. Reaktor Healthyn tutkimuksessa vuodelta 2022 selvitettiin
tietojarjestelmien vaikutuksia sairaanhoitajien tydhdn Suomessa ja neljassa muussa Euroo-
pan maassa. Tietojarjestelmiin liittyvid ongelmia ilmeni kaikissa tutkimukseen osallistu-
neissa maissa, Suomessa raportoitiin ongelmia eniten. Tietojarjestelmien vaikea hyddyn-
nettavyys ja tietojen ripottelu eri jarjestelmiin seka kayttéliittymien heikkoudet vaaransivat
tutkimustulosten mukaan potilasturvallisuutta seka hidastivat tydn tekemista. Hoitotyon tar-
peet paremmin huomioiva tietojarjestelma saastaisi tutkimustulosten mukaan tyaikaa joka
paiva yhden tunnin ja nelja minuuttia, selviad Reaktor Healthin tutkimustulokset julkaisseen
Suomen tietotoimiston internet-julkaisusta vuodelta 2022. (Reaktor Health 2022; Suomen
tietotoimisto 2022.) Bordin (2019, 6) tekemassa selvityksessa keréttiin tietoa hyvinvoinnista
digitalisoituvassa vanhustyossa. Naistakin tuloksista paljastui, etta teknologian kaytto ai-
heutti lisdkuormitusta, mutta myods teknologian toimintavarmuuteen liittyi tyota hidastavia
ongelmia. Lisaksi teknologian koettiin muuttuvan jatkuvasti eikd aikaa uuden oppimiseen
ollut riittavasti. Teknologian koettiin tulosten mukaan vahentavan tyontekijan autonomiaa,
mutta myonteisena puolena vanhustydssa koettiin se, ettd teknologiaa ei koettu uhkana

oman tyén jatkuvuudelle.
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Coco & Roos (2020, 5, 14) tutkivat sosiaali- ja terveysalan vetovoimaa ja siihen vaikuttavia
tekijoita, kuten tydoloja, perehdytysta, osaamista, tydhyvinvointia ja kuormitusta lahihoita-
jien nakékulmasta kasin. Tutkimukseen osallistuneet lahihoitajat tydskentelivat sosiaali- ja
terveysalan eri sektoreilla, my6s ikdantyneiden palveluissa. Tutkimustulosten mukaan lahi-
hoitajat pitivat tyotaan tarkeana ja merkityksellisena seka kokivat usein tyoniloa ja innos-
tusta tyostaan, jonka osaamisvaatimukset olivat suhteessa nykyiseen osaamiseensa. Vas-
taajat kokivat kuitenkin sosiaali- ja terveysalan vetovoiman heikoksi. Vetovoiman vahvista-
mista tukisi tutkimuksen mukaan tyon vaatimuksia vastaava palkka, riittavat henkilostore-
surssit, mahdollisuudet kehittdd ammattitaitoa ja edeta uralla, ergonominen tyévuorosuun-
nittelu ja tyéaika-autonomia, seka sijaispankin toimivuus, parempi ty6- ja perhe-eldman yh-
teensovittaminen seka tydkuvan monipuolistaminen. Muiksi tyon vetovoimaa vahvistaviksi
tekijoiksi ja voimavaroja lisdaviksi tekijoiksi vastaajat mainitsivat [&hiesihenkilon myonteisen
suhtautumisen tydntekijoihin, tydsuhde-edut, epaasialliseen kayttaytymiseen puuttumisen

seka laakeluvallisten hoitajien maaran varmistamisen.

Helander ym. (2019, 189) tutkivat nuorten 29-vuotiaiden tai sitd nuorempien sairaanhoita-
jien nakemyksia ammatista lahtemisesta. Tutkimusaineisto muodostui 166 sairaanhoitajan
vastauksista, jotka kerattiin tammikuussa 2018 e-kyselylla, interaktiivisilla sivustoilla, kuten
Facebook ja Hoitajat.net. Tutkimustulokset olivat pitkdlle saman suuntaiset kuin Coco &
Roosin (2020) tulokset. Hoitajat olivat tassa tutkimuksessa tyytymattomia palkkaan, tyén
kohtuuttomiin vaatimuksiin ja yhteiskunnallisen arvostuksen puutteeseen. Hoitajia huoletti
huonojen tydolosuhteiden lisdksi oma tydssa jaksaminen, lahiesihenkilon epdoikeudenmu-
kaisuus tydntekijoita kohtaan ja tuen puuttuminen. Sairaanhoitajien jaksamista uhkaaviksi
tekijoiksi tutkimuksessa nousivat kolmivuorotyd, riittdmattémyyden tunne hoitotydssa ja
tydsta kadonnut mielekkyydentunne. Sairaanhoitajien tydskentelyolosuhteita parantamalla,
kuten voimavaroja lisdavalla tydilmapiirilla, asiallisella kayttaytymisella eri ammattiryhmien
valilla, henkilostoresurssien turvaamisella ja tydturvallisuuden varmistamisella tydhyvin-
vointia voidaan tulosten mukaan vahvistaa ja lisata sitoutumista hoitotyéhon. (Helander ym.
2019, 182, 189.)

Hellste'n (2014, 3, 80, 89, 114-116, 120-121) tutki vaitskirjassaan tyon fyysista ja psyyk-
kista kuormittavuutta vanhustenhoidossa ja tarkasteli seurantatutkimuksessaan ergonomi-
sen kehittdmistydn tuloksia. Tuloksista selvisi sosiaali- ja terveysalan tydn keskeisten hy-
vinvointi- ja terveysriskien liittyvan toisaalta tydn henkiseen kuormittavuuteen ja toisaalta
tydn fyysiseen raskauteen. Vanhustenhuollon rakenteelliset muutokset uudistavat toiminta-
tapoja, jolloin tehtavia ja tyonjakoa uudistetaan. Alalta poistuu lahivuosina elakoéitymisen
vuoksi runsaasti tyontekijoita ja samaan aikaan epatyypilliset tydsuhteet, vuokratyévoiman

kayttdé ja alan monikulttuurisuus lisdantyvat. Hellste'n toteaa vakivallan ja sen uhkan
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yleistyneen ja tydn fyysisen raskauden lisdantyneen. Vanhustydhdn tarvitaan selkeaa, ko-
konaisvaltaista riskien hallintaa, koska nailla kaikilla edella kuvatuilla tydelaman muutoksilla
on vaikutusta tyontekijdiden tyéhyvinvointiin ja tyon laatuun. Hellste'n mieltada erityisesti
vanhustydn yksikoissa tyoskentelevien ergonomiavastaavien tyon kuormitusta lisdaviksi te-
kijoiksi henkildkunnan vanhat pinttyneet asenteet ja tavat, joista ei haluttu luopua. Tama
ilmeni siina, etta apuvalineita pidettiin lian monimutkaisina ja niiden kayttoon liittyy epavar-
muutta tai niita jatettiin kayttamatta kiireeseen vedoten. Ymparivuorokautisen palveluasu-
misen voimakas psyykkinen kuormitus kohdistui erityisesti sairaanhoitajiin, joita tyoyksi-
I6issa oli suhteellisen vahan, valttdamatta ei edes joka tyovuorossa yhtakaan. Tyohon liittyi-
vat ristiriitaiset odotukset, korkea tunne- ja osaamiskuormitus, ammatillisen osaamisen vaa-
timukset ja kiire seka sosiaalisen tuen puute. Psyykkista kuormitusta vahentavina tekijoina
tuloksista nousi esiin hyvaksi mielletty tydkyky, vaikutusmahdollisuudet tyéaikoihin seka la-
hiesihenkildon kanssa kaydyt kehityskeskustelut. Lahi- ja perushoitajat kokivat tydssaan sai-
raanhoitajia enemman fyysista kuormitusta, jota vahentaviksi tekijoiksi nousi paritydskente-
lyn lisdksi apuvalineiden kayttd seka henkildkunnan koulutus ja ohjaus. Tulosten mukaan
ergonomiakoulutus vahensi koettua fyysista kuormitusta, mutta toisaalta fyysisen kuormit-
tavuuden kasvu jopa lisasi tyon palkitsevuutta, jonka voidaan ajatella liittyvan siihen, etta
raskaasta tyosta selviytyminen tuotti mielihyvaa. Hoiva-avustajilla, joiden tyotehtavat liittyi-
vat paaosin siivoukseen ja ruokahuoltoon, tydn fyysisen ja psyykkinen kuormitus oli vahai-
sempaa. Hellste'n yhdistaa hoitotydn psyykkisen kuormituksen kasvun liittyvan vastuuseen
tydyhteisOn ihmisista, moraalisista tai eettisista ristiriidoista seka epavarmuudesta oikeiden
toimintatapojen valinnassa seka arvoristiriidoista ja ylipaansa tyytymattdomyydesta tyohon.
Tuloksissa huomio kiinnittyi myds johtamistapaan, joka arvioitiin heikoksi. Raskaan tydn
haittavaikutuksia lieventavina tekijoina tutkimuksessa nousi esiin sosiaalinen tuki, palkitse-

misjarjestelmat ja mahdollisuudet vaikuttaa omaa ty6ta koskevaan paatoksentekoon.

Manttari-van der Kuip (2015, 74) nosti tutkimuksessaan esiin sosiaali- ja terveydenhuollon
saastot, lisdantyneen tydomaaran seka tyohon ja tydn organisointiin liittyvat muutokset.
Nama tekijat kuormittivat tyontekijoita ja heikensivat tydhyvinvointia. Suomessa, yhtena tyo-
pahoinvoinnin karkialana pidetaan sosiaalialaa, jossa pahoinvointi nakyy kiireen lisaanty-
misena, suurentuneena riskind sairastua vakavaan tyouupumukseen ja lisaantyneina sai-
raspoissaoloina. Arola ym. (2018, 44) mieltavat tyon kuormittavuudesta ja kiireesta selviy-
tymisen olevan siita kiinni, miten tyontekija pystyy panostamaan omaan hyvinvointiinsa, ku-
ten fyysisen ja psyykkisen terveytensa yllapitamiseen. Tydhyvinvoinnin kokemiseen vaikut-

taa merkittavasti myos tyontekijan halu tehda tyota. (Parsons, ym. 2018, 671-672).

Pennanen (2015) tutki sairaaloiden hoitohenkiléston vuorovaikutuksen yhteytta tyohyvin-

voinnin kokemukseen ja totesi ettd tyohyvinvointia vahvistivat sekd kokemukset
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tydyhteis66n kuulumisesta ettéa vaikutusmahdollisuudet tyéhon, jotka riippuvat tyontekijan
koulutuksesta, kokemuksesta, muodollisesta asemasta, mutta myos persoonasta ja vuoro-
vaikutustaidoista. Tyohyvinvointia lisasi myds kokemus tiedon hallinnasta, kuten tiedon

saaminen viikoittaisten osastopalaverien avulla. (Pennanen 2015, 57, 61, 64.)

Makiniemi ym. (2014, 12-13, 26-28) tekivat selvityksen tyohyvinvointia kasittelevista tutki-
muksista vuosilta 2010-2013. Tama selvitys ei kohdistunut suoranaisesti pelkastaan hoito-
tydhon, mutta selvitys vahvisti yleisesti, etta vuorotyo voi lisata sairaspoissaoloja, seka yo6-
tyd nostaa naisten kuolleisuusriskia. TyOstressia tulosten mukaan aiheuttivat tyémaaran li-
saksi tyontekijan vahaiset vaikutusmahdollisuudet tydvuorojen suunnitteluun ja sairaanhoi-
tajan tydssa erityisesti puutteellisten henkilostoresurssien lisaksi tydvuorojarjestelma. Sosi-
aali- ja terveydenhuollon naisvaltaisella alalla, tydaikajoustot ja tydn keventaminen voivat
vastaavasti tulosten mukaan lisata tydssa jaksamista. Laine (2013, 160) paikansi vaitoskir-
jassaan samankaltaisia hoitotydhon ja vuorotydhon liittyvia haasteita, kuin Makiniemi ym.
(2014). Tydévuorosuunnittelu, jossa huomioidaan tydvuorojen maarat, tydon sopiva aikatau-
lutus ja aloitetun tydn loppuun saattaminen, voi vahvistaa tyontekijan tunnetta onnistumi-
sesta ja tydmaarasta selviamisesta, toteaa vanhus- ja vammaispalveluiden tyohyvinvoinnin
kehittamista tutkinut Jaaskelainen (2013, 107, 110).

Selander ym. (2022, 1) tutkivat erilaisten stressitekijdiden esiintyvyytta ja niiden kohdentu-
mista vanhustenhoidon tyontekijoihin verrattuna muuhun sosiaali- ja terveydenhuollon hen-
kildstoon. Lisaksi tutkimuksen tavoitteena oli hankkia tietoa tyokykya vahvistavista teki-
joista. Tutkimustuloksista selvisi, ettd vanhustydssa hoitajien kokema moraalinen ahdistus
ja tyOstressi oli yleisempaa, kuin sosiaali- ja terveysalalla keskimaarin. Vanhustyodlle tulos-
ten mukaan oli tyypillista kiire, joka voi johtua ulkoisten tekijoiden lisaksi organisaation si-
saisista tekijoista, kuten erilaisista aikatauluista, maaraajoista tai henkildstoresurssien va-
haisyydesta. Kiireen kokeminen on aina myds yksilollistd, muistuttaa Selander kumppanei-

neen.

LAB-ammattikorkeakoulu osallistui Tyéterveyslaitoksen luotsaamaan Hyva veto -hankkee-
seen (2020-2023), jonka tavoitteena oli pidentda vanhustydn henkildstdn tyduria, vahvistaa
vanhustyon vetovoimaa seka tyontekijdiden tydhyvinvointia ja tydkykya. Taman hankkeen
raportissa tuotiin esiin mentoroinnin, valmentavan johtamisen seka eettisen organisaa-
tiokulttuurin merkitysta osana tydn kehittdmista. Hyva veto hankkeen raportista ilmeni, etta
vanhustyo koettiin henkisesti ja fyysisesti raskaaksi tydksi ja erityisesti palvelutaloissa tyds-
kentelyyn liittyi psykososiaalista kuormitusta. Tama kuormitus nakyi eettisenad kuormituk-
sena, tyostressing ja asiakasvakivaltana, jotka ovat yleisia juuri palveluasumisen tyénteki-

joilla, jossa kuormitustekijat viela kasaantuivat ja entisestdan heikensivat tyontekijoiden
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tyokykya, ilmenee raportista. Tyourien pituuteen ja tyokykyisyyteen olisi tulosten mukaan
mahdollista vaikuttaa vahentamalla kuormitustekijoita seka lahiesihenkildiden valmentavan
johtajuuden ja tyoyhteisdiden hyvan yhteistyon avulla. Ymparivuorokautisessa asumisessa
tyon kehittamiselle jaa usein liilan vahan aikaa, koska tyopaivat ovat tyon tayteisia ja painot-
tuvat asiakastyohon. Tyontekijoiden tyostressia ja -tyytymattomyytta lisaavat asiakkaiden
suuri vaihtuvuus seka tyohon liittyva kiire ja yllattavat muutokset, kuten kollegan poissaolo,
joka sekoittaa tyopaivan. Tulosten mukaan tyotyytyvaisyytta voitiin parantaa seka tyonkuor-
mitusta vahentaa, kun suunnattiin huomiota hoidon jatkuvuuden lisdksi tydyhteisdjen itse-

naisyyteen. (Koivisto ym. 2023, 3—4.)

Toppinen-Tannerin ym. (2016) opas ty0 ja perhe-elaman yhteensovittamisesta syntyi "Tyo
ja perhe-elama” -ohjelman (2013-2015) tuloksena. Tassa oppaassa hyddynnettiin laajasti
kansainvalista ja kotimaista tutkimuskirjallisuutta, seka tutkimukseen osallistuneissa tyopai-
koilla kokeiltiin erilaisia kehittamistoimia. Toppinen-Tanner kumppaneineen korostavat op-
paassa tyon ja muun eldman tasapainon merkitystd. Suomessa ja muissa pohjoismaissa
tyopaikan toimintaa tydn ja vapaa-ajan tasapainottamiseksi tuki tulosten mukaan erityisesti
perhevapaalainsaadanto seka julkiset palvelut, kuten terveydenhuolto ja paivahoito. Yrityk-
silla itsellaan on myods mahdollisuus myonteisen yrityskuvan luomiseen ja vetovoimaisuu-
den vahvistamiseen, joka puolestaan lisaa yrityksen mahdollisuuksia tarjota joustoja henki-
I6stdlleen. Hyvinvoiva henkildstd sitoutuu paremmin tydhdnsa ja lisaa tuottavuutta, joka va-
hentda uusien tydntekijdiden rekrytoimistarvetta. Yksildlliset, tyontekijalahtoiset joustot
seka erilaiset tydaikajarjestelyt ovat tyén ja muun elaman yhteensovittamisessa ja henki-
I6ston tydhyvinvoinnin vahvistamisessa toimivia keinoja. Suomessa tyon ja muun elaman
yhteensovittaminen otetaan jo kohtalaisen hyvin huomioon tydpaikoilla, parhaiten seura-
kunnissa, mutta kuntasektorilla haasteita oli enemman. (Toppinen-Tanner ym. 2016, 10—
11.) (Katso myds Tuomivaara ym. 2016, 17, 28.) Saunin (2019, 16) selvityksessa tyon ja
muun eldman yhdistamisen keinoina mainittiin tydaikajarjestelyiden liséksi esihenkildiden
koulutus seka tydntekijdéiden omien selviytymiskeinojen vahvistaminen. Tyéssa kayvien hoi-
tovastuun kasvu nayttaa vaajaamattomalta ja siksi tyon ja muun eldaman yhteensovittami-

nen on tarkeaa.

Haggman-Laitila (2013) teki katsauksen hoitotydntekijdiden tydhyvinvointia ja tyduupu-
musta kasitteleviin tieteellisten aikakausilehtien artikkeleihin. Tassa katsauksessa tutkijan
huomio kiinnittyi erityisesti nuoriin tydntekijoihin, joilla oli eniten haastetta tyén ja perhe-
elaman yhteensovittamisessa ja varsinkin jos yhteensovittamiseen liittyy korkeampi lapsi-
maara tai ylitdiden kasvu, mutta myds kolmivuorotydn tekeminen. Tutkija muistuttaa Suo-
messa hoitoalan tydoloissa olevan selvasti enemman vahvuuksia kuin heikkouksia. Hagg-

man-Laitila mainitsi esimerkkeina tyon organisoinnin, itseohjautuvuuden,
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vaikuttamismahdollisuudet ty6tahtiin ja taukoihin, sosiaaliset suhteet seka tyén ja yksityis-
elaman tasapainon seka mahdollisuudet ammatilliseen kehittymiseen. Tutkija muistutti
myos yhteisollisyyden ja tuen saamisen merkityksesta, jotka ovat parhaimmillaan valtavia
voimavaroja sosiaali- ja terveydenhuollon tyéssa, mutta toteutumatta jaadessaan aiheuttaa
tydéhyvinvoinnin heikentymista. Yhteisollisyydella tarkoitetaan tassa yhteydessa tyontekijoi-
den keskinaista toimintaa, kuten ihmissuhteiden toimivuutta, yhteistoiminnallisuutta, yhteen
kuuluvuutta, toisten arvostamista, valittamista ja luottamusta. Yhteisollisyydessa korostui-
vat kokemukset jakamisesta, yksildllisyyden sallimisesta ja persoonallisen tydtyylin sallimi-
sesta, kuulluksi tulemisesta ja tunnevapaudesta. Hoitotydntekijdiden tyéhyvinvointia lisda-
vat kokemukset korkealaatuisesta potilastydsta, hyvan tuottamisesta potilaille, potilas-
hoidon palkitsevuudesta, eettisesta ja sitoutuneesta toiminnasta potilaan parhaaksi, ilosta
potilaiden paranemisesta ja kokemuksesta hyvan hoidon tuottamisesta (Haggman-Laitila
2013, 301-302, 306-307). Keskeisiksi tydhyvinvointia vahvistaviksi tekijoiksi sosiaali- ja
terveysalalla Parsons ym. (2018, 671-672) nimesivat mahdollisuudet henkildkohtaiseen ja
ammatilliseen kehittymiseen, tydssa tarvittavien taitojen hallitsemiseksi ja niiden hyddynta-

miseksi kokonaisvaltaisesti.

Jaaskelainen (2013) perehtyi vaitdskirjassaan tydyhteison hyvinvoinnin kehittdmiseen osal-
listavilla menetelmilla. Tutkimuksessa oli mukana viisi sallalaista sosiaali- ja terveydenhuol-
lon tydyhteisda: terveyskeskuksen vuodeosasto, vanhainkoti, vanhusten palvelukoti, koti-
hoito sekd kehitysvammaisten ja dementiaa sairastavien palvelukoti. Tassa tutkimuksessa
nousi esiin tyon ja yksityiselaman yhteen sovittamisen haasteet hoitoalalla. Ikdantyneiden
ymparivuorokautisessa palveluasumisessa tydskentelyyn liittyva kolmivuoroty® voi aiheut-
taa stressia ja univaikeuksia ja erityisesti silloin, kun tydvuoroja muutettiin odottamattomasti.
Muutosten todettiin aiheuttavan hoitajille vasymysta seka terveydellistd uhkaa. (Jaaskelai-
nen 2013, 3, 29-31.) My6s Harma ym. (2019) tutkivat tydaikojen kuormittavuuden vaiku-
tusta jakso- ja vuorotydta tekevien tydhyvinvointiin ja ty6turvallisuuteen. Unihairiéita oli tu-
losten mukaan eniten yotydssa, mutta jatkuvasti tehdyssa yoétydssa univajetta yleisempia
olivat nukahtamisvaikeudet ja muu vasymys. Lisaksi nelja perattaista yovuoroa kasvatti ly-
hyiden sairaspoissaolojen riskia. Tyon ja muun elaman yhteensovittamisen haasteita seka
unettomuutta lisasivat eniten iltavuorot ja lyhyeksi jaanyt alle 11 tunnin lepoaika tydvuorojen
valissa. Nama nakyivat monella tapaa tyohyvinvointia heikentaen ja lyhyita sairaspoissa-
oloja ja tyOtapaturmia lisaten. Tyovuorosuunnittelu koettiin merkittavaksi tyokaluksi tyohy-
vinvoinnin lisddmisessa. (Harma ym. 2019, 4-5.) Johtamisen oikeudenmukaisuuden ja ta-
sapuolisuuden lisaksi, myos hyvin toteutettu tydvuorosuunnittelu tuki jaksamista silloin, kun

suunnittelussa huomioitiin tydéssd jaksaminen ja perhetilanne. Mahdollisuus tehda
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esimerkiksi lyhennettya tydaikaa tai osallistua tyokiertoon tuki jaksamista ja sita kautta tyo-

hyvinvointia. (Nurmeksela ym. 2011, 26.)

Vuorotydhdn liittyvia tydn vaatimuksia ja haasteita tutkitaan paljon myds kansainvalisesti.
Parsons ym. (2018) tutkivat ikdantyneiden, yli 45-vuotiaiden sairaanhoitajien kokemuksia
hoitotyosta yhdysvaltalaisissa sairaaloissa. Tulosten mukaan vanhemmat sairaanhoitajat
sitoutuivat tydhonsa ja suhtautuivat ammattiinsa myonteisesti, mutta tyossa oli haasteita,
jotka uhkasivat hoitajien terveytta ja nama haasteet liittyvat erityisesti vuorotyohon. (Par-
sons ym. 2018, 671-672.) Ruotsissa tehdyssa lyhyempaa tybaikaa kasittelevassa tutkimuk-
sessa Danielsson & Zakrisson (2019, 1, 14) korostivat, ettd tydmarkkinoiden muuttuessa
on tarkeaa tarjota tyodntekijoille joustavia, yksildllisia tyoaikajarjestelyja, koska niiden avulla
on mahdollista lisata yrityksen tuottavuutta, mutta myds parantaa henkiloston terveytta ja
hyvinvointia. Varsinkin naisvaltaisilla aloilla seka nuorien tyontekijdiden kohdalla, lyhyem-
man tydajan hyddyt nakyivat parempana jaksamisena, tydmotivaationa seka tyon ja vapaa-
ajan parempana tasapainona. Lyhyempi tydaika voi tutkimuksen mukaan lisata alan veto-
voimaa, vaikka tyotyytyvaisyytta yksistaan sen varaa ei voi kokonaan rakentaa, koska tyo-

tyytyvaisyys muodostuu monista eri tekijoista.

Kalakoski ym. (2018) toivat esiin Satakunnan sairaanhoitopiirin kehittdmishankkeessa hoi-
totydhon yhdistetyn vaativan aivotydn, jossa korostuivat tydn kognitiiviset vaatimukset.
Muina tyon vaatimuksina nakyivat vaativissa tilanteissa tydskentely, tunnekuorma, omaan
turvallisuuteen liittyvat uhkat, kuten esimerkiksi henkisen tai ruumiillisen vakivallan uhkan
asiakkaiden taholta. Hoitotydhdn sisaltyvina erityisvaatimuksina pidettiin tutkimuksessa
myos muiden terveydesta ja hyvinvoinnista huolehtimista. Kehittamishankkeen tuloksista
kuitenkin paljastui, ettd vaatimuksia yleisempia olivat lukuisat erilaiset aivotydta vaativat
tehtavat, kuten keskittyminen, muistaminen, ongelmien ratkaiseminen seka lukeminen ja
kirjoittaminen. Kognitiiviset, aivoja kuormittavat tilanteet voivat liittya myos tyoskentelyyn
ristiritaisten ohjeiden varassa tai muistissa pitaen useita asioita, mutta myos puhehalyyn ja
tyon keskeytyksiin. Hoitoty0ossa tilanteet vaihtelevat usein nopeasti, on kiiretta, keskeytyksia
ja useita samanaikaisia tehtavia, mika oli tulosten mukaan psyykkisesti kuormittavaa. Hoi-
totyon hyva kognitiivinen ergonomia nakyi sujuvana hoitotyona, jossa toimiva yhteisty6 ko-
rostui. Tama edellyttdd kommunikointia seka ohjeiden ja odotusten selkeytta. Hoitotyon
puutteellinen kognitiivinen ergonomia nakyi tyén sirpaleisuutena, jota voitaisiin vahentaa
tekemalla tydon osatehtavia kerralla valmiiksi. Vahentamalla siirtymia pois meneilldan ole-
vasta osatehtavasta ja pyrkimalla viemaan osatehtavat kerralla loppuun saakka, varmiste-
taan hoidon sujuvuus ilman tarpeettomia hairiétekijoita. On kuitenkin tarkedd huomioida,
ettad tydn kognitiiviset vaatimukset ovat samalla voimavaroja. Hoitotydn innostavana osa-

alueena pidetaan kadentaitoja, jossa korostuu silman ja kaden yhteistyd seka tarkka
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motorinen toiminta. Innostavana koetaan myds uuden oppiminen, luova ajattelu, uusien rat-
kaisuiden kehittdminen ja tiimityd. Sosiaali- ja terveydenhuoltoalan asiantuntijatyd vaatii
monenlaista osaamista. (Kalakoski ym. 2018, 5, 13, 20, 29-30.)

Sipilainen (2016) totesi hyvinvoivan henkiloston ja hoitotyon laadun valisen yhteyden tut-
kiessaan vanhusten kaltoinkohtelua ymparivuorokautisissa hoidon yksikoissa. Vaitdskirjan
tuloksista paljastui, etta erityisesti liilan alhainen henkilostomaara ja runsas sijaisten kaytto,
kuormittaa vakituista henkilostoa ja tata kautta altistaa samalla ymparivuorokautisessa asu-
mispalveluyksikdssa asuvat vanhukset kaltoinkohtelulle. Samoin huonolla tyGilmapiirilla oli
yhteytta kaltoinkohtelun ilmenemiseen. Hyva tydilmapiiri ja henkildston tyohyvinvoinnista
huolehtiminen sita vastoin vahensi tulosten mukaan vanhusten kaltoinkohtelua. (Sipildinen
2016, 97.) Valviran selvityksessa (2016) paadyttiin samankaltaiseen tulokseen eli vanhus-
ten ymparivuorokautisen palveluasumisen yksikoissa esiintyy kaltoinkohtelua, jolle altistaa
erityisesti henkiloston riittamattomyys, johtamisen laatu seka omavalvonnan puutteet, to-

teaa Tallavaara kumppaneineen (2016, 23).

Aagestaadin ym. (2016) Norjassa tehdyssa tutkimuksessa tarkasteltiin sosiaali- ja terveys-
alalla tyoskentelevien naisten sairaslomien maaraa verrattuna muilla aloilla tydskentele-
vaan naisvaestoon. Lisaksi tarkasteltiin, ettd 10ytyisikd psykososiaalisista ja mekaanisista
tekijoista jokin selitys mahdolliseen eroon suhteessa muuhun vaestéén. Mekaanisina teki-
jéina tutkimuksessa esimerkiksi mainittiin fyysinen rasitus, kuten nostot ja siirrot, psykososi-
aalisina tekijoina esimerkiksi tydn emotionaaliset vaatimukset, vakivalta ja sen uhka. Tutki-
mustuloksista selvisi, ettd sosiaali- ja terveysalalla tydskentelevilld on suurempi riski sairas-
lomiin, verrattuna muilla aloilla tydskentelevaan naisvaestoon. Norjan sosiaali- ja terveys-
ministerid kuitenkin huomautti, ettd kohonnutta riskia voidaan selittaa sektorin naisvaltai-
suudella, jolla perinteisesti on riski sairaslomiin. (Aagestad ym. 2016, 2—7.) Brasiliassa
Nachimento kumppaneineen (2021, 2) tutkivat liittovaltion sairaaloissa tydskentelevien sai-
raanhoitajien tyon, tyotyytyvaisyyden ja sairauksien valisia yhteyksia. Tuloksista ilmeni hoi-
tajien kohonnut riski sairastua mielenterveysongelmiin suhteessa sosiaali- ja terveysalan
ulkopuolella tyoskenteleviin henkildihin. Korkea riski selittyi tyon kuormittavuudella, tyon
vaativuudella, vahaisella palkalla, tydaikojen kuormittavuudella seka toimimattomalla johta-

misella ja sosiaalisen tuen vahaisyydella.

Broetjen ym. (2020, 3) kirjallisuuskatsauksessa tutkittiin hoitohenkildkunnan tarkeimpia tyo-
vaatimuksia ja resursseja TV-TV- mallin mukaisesti. Tama Saksassa tehty analyysi paljasti
kolme keskeista hoitotyéhdn liittyvaa tydn vaatimusta, jotka olivat tydhdn liittyva ylikuormi-
tus, tydelaman hairidt seka mahdollisten palkkioiden puute. Tyohon liittyva ylikuormitus voi

johtaa myds moraaliseen ahdistukseen, jossa tydntekijdiden ylikuormittuminen estaa



30

tyontekijoita tekemasta tyotaan parhaalla mahdollisella tavalla. Tyéelaman hairiét voivat tu-
losten mukaan olla erityisen merkityksellisia vuoroty6ta tekevalle henkilostolle. Vuorotyo si-
nansa on haastavaa, mutta siihen nayttda yhdistyvan myos tyévuorojen pyoriva luonne
seka tydn ja vapaa-ajan yhdistamiseen liittyva haasteellisuus. Mahdollisten palkkioiden
puute ilmeni koettuna palkan epaoikeudenmukaisuutena, riittamattémana palkkana ja ete-
nemismahdollisuuksien vahaisyytena, joka oli tutkimuksen mukaan varsinkin nuorille hoita-
jille tarkeda. Hoitokotien pitkdaikaishoidossa tydskentelevaan hoitohenkiléstéon kohdistui
erityista kuormitusta. Tyohon liittyvind voimavaroina nousi vahvasti esiin johtajuus ja nimen-
omaan oikeudenmukainen ja aito johtaminen, joka herattaa luottamusta tyontekijoissa. Toi-
sena johtajuuteen liittyvana tekijana oli muutosjohtajuus, jolle on leimallista inspiraation tar-
joaminen, muutoksen ohjaaminen, henkildston mentorointi ja osallistavan lahestymistavan
noudattaminen. Voimavaroina mainittiin myos ihmissuhteet, eli merkityksellinen vuorovai-
kutus paitsi hoitotydn vertaisten kanssa, my6s muiden sidosryhmien kanssa. Keskindinen
kunnioitus, tuki ja arvostus nakyivat positiivisena tydilmapiirind ja parempana vuorovaiku-
tuksena. Autonomin merkitystad korostettiin myods voimavaroina ja se kasittaa tyon organi-
soinnin hallinnan, itsenaisyyden paatoksenteossa seka sisaltaa myods taitoharkintaan liitty-
via nakokohtia. Ammatilliset resurssit miellettiin myos voimavaroiksi, jotka kattavat ne fyy-
siset ja organisatoriset |ahtokohdat, jotka mahdollistavat korkealaatuisen hoitotyon tekemi-

sen.

Christensenin (2016) tekemassa tutkimuksessa selvitettiin sosiaalitydbn ammatillista kehit-
tymista vanhustenhoidossa Ruotsissa ja Tanskassa. Tuloksista ilmeni, ettd hoitoalan naky-
vyys, vaikutusmahdollisuudet, tydn merkityksellisyyden kokemus sekad hoitokulttuurin toi-
mintatavat olivat hoitajille tekijoita, jotka miellettiin oleellisesti vaikuttavan alan arvostuk-
seen, tydmotivaatioon seka tyotyytyvaisyyteen. Lisdksi ammatillisen osaamisen vahvistu-
minen, kiireettémat kohtaamiset asiakkaiden kanssa seka tydsta saatu palaute vaikuttivat

positiivisesti tyotyytyvaisyyden kokemukseen. (Christensen 2016, 66—67.)

Pelissier ym. (2015, 286) tekivat laajan, poikkileikkaustutkimuksen yli sadassa vanhusten
hoitokodissa Ranskassa. Tutkimuksessa keskityttiin tutkimaan henkilostoa, jotka olivat
suorassa yhteydessa vanhuksiin eli taloudenhoitajiin, hoitotyon avustajiin ja sairaanhoita-
jiin. Tuloksista ilmeni, etta hoitajien tyon vaatimukset olivat usein kohtuuttomia ja mahdolli-
suudet vaikuttaa omaan tydéhdn olivat vahaiset. Erityisesti asukkaiden kaytdshairidihin, kuo-
leman laheisyyteen ja kuoleman kohtaamiseen liittyvat tilanteet aiheuttivat stressia. Tyon
vaatimukset ja kuormitukset olivat tutkimustulosten mukaan yhteydessa tyotyytyvaisyyteen.
Tyontekijat, joilla oli mahdollisuus tehda tydnsa hyvin ja laadukkaasti seka saada arvostusta

tyostdan, kokivat tyonsad palkitsevana. Hyvin toimivassa tyOyhteiséssd nakyi
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innovatiivisuutta ja innostuneisuutta seka kasvavaa tyotyytyvaisyytta, ilmeni tutkimuksen

tuloksista.

Yhteenvetona naista edella esitellyista tutkimuksista ja selvityksista todetaan, etta tyypilliset
tydn vaatimustekijat liittyvat epaselviin tavoitteisiin ja / tai epaselviin tydnkuviin, ristiriitaisiin
vaatimuksiin, kiireeseen, omien arvojen vastaiseen toimintaan, joustamattomiin ty6aikoihin,
jatkuviin ylitéihin, tyén yksitoikkoisuuteen, tydvalineiden ja / tai tyétilojen puutteisiin. Vas-
taavasti tyypilliset tydn voimavarat kytkeytyvat selkeisiin tyon tavoitteisiin ja tydonkuvaan,
tyon merkityksellisyyteen ja mielekkyyteen, sopivaan vastuuseen ja itsenaisyyteen, tydaiko-
jen joustavuuteen, vaikutusmahdollisuuksiin omassa tydssa, tyOresurssien tasapainoon,
mahdollisuuteen tehda tyo ilman ylimaaraisia keskeytyksia seka sujuvaan ja palkitsevaan

asiakastyohon.
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4 TYOHYVINVOINNIN JOHTAMINEN VANHUSTYOSSA

4.1 Tyohyvinvoinnin johtaminen

Tybhyvinvoinnin johtaminen on hyvaa paivittdistd johtamista, jonka tavoitteena on paitsi
saada tyot tehtya, myds varmistaa henkiloston tydhyvinvointi sekéa organisaation menesty-
minen (Vehko ym. 2018a, 28). Viitala (2021, 130) toteaa tyohyvinvoinnin johtamisen laajaksi
tehtavakokonaisuudeksi, jonka paamaarana on tyontekijoiden kokonaisvaltainen tydhyvin-
vointi. Tyéhyvinvoinnin johtamiseen kuuluu kuusi keskeista osa-aluetta, jotka ovat: paatok-
senteko tyohyvinvointia koskevissa linjauksissa, tavoitteiden asettaminen henkildston tyo-
hyvinvoinnille, tydhyvinvoinnin edistamiseksi tehtavien keinojen ja toimien valinta seka tyo-
hyvinvoinnin paivittainen johtaminen, kehittaminen ja arviointi. Lisaksi tydhyvinvoinnin joh-
tamiseen liitetdan yhteistydkumppaneiden hankinta seka tydhyvinvoinnin jarjestaminen ja

resursointi.

Tydhyvinvoinnin johtamisen tavoitteet ja tehtavat ovat toimia, joilla luodaan tydhyvinvointia
synnyttavat olosuhteet. Tydhyvinvointi ei synny itsestdan, vaan vaatii jarjestelmallista, ta-
voitteellista ja arvioitavissa olevaa johtamista. Jarjestelmalliseen johtamiseen yhdistetaan
strateginen suunnittelu, toimet voimavarojen lisdamiseksi seka tydhyvinvointitoiminnan jat-
kuva arviointi. (Manka & Manka 2016, 80—81; Tarkkonen 2018, 48, 111.) Tarkkonen (2012,
19) kuvaa toimivaan johtamiseen kuuluviksi tekijoiksi organisaatioissa erilaisten nakokul-
mien huomioimista, padmaaria, tavoitteita, periaatteita ja kaytantdja seka tydhyvinvointia.
Laaksonen ja Ollila taydentavat tydhyvinvoinnin strategisen johtamisen olevan ylemmalta
johdolta tulevaa ohjaustoimintaa, jossa muodostetaan visio ja asetetaan pitkan aikavalin
suunnitelmia, resursoidaan, allokoidaan, valitaan toimintatapoja, laaditaan johdon toiminta-
suunnitelma seka arvioidaan toimintaa. (Laaksonen & Ollila 2017, 11.) Lahiesihenkil6iden
vastuulla on tyohyvinvoinnin johtaminen operatiivisella tasolla ja tyontekijoiden vastuulla on
huolehtia omasta fyysisesta ja henkisesta hyvinvoinnistaan sekd omalta osaltaan edistaa
tydyhteistjensa ilmapiiriad ja toimivuutta. (Heikkila-Tammi 2023.) LahiesihenkilGiltd odote-
taan erityisesti kykya tukea ja sparrata vaikeissakin olosuhteissa tyontekijoidensa itsenaista
toimijuutta ja tehokasta parjgamista (Olakivi 2018, 5). Lahiesihenkildt tarvitsevat koulutusta
tyohyvinvoinnin johtamiseen ja tyohyvinvoinnin tulisi lahtea organisaation johdon tasolta
(Manka & Manka 2016, 343).

Tybéhyvinvointi syntyy johtajien, I&hiesihenkildiden ja henkildstdn, tydsuojeluhenkildston,
luottamushenkildiden ja tyoterveyshuollon tiiviin yhteistyén ja vastuunkannon tuloksena.

TyOnantajan tehtavand on arvioida tyohyvinvoinnin toteutumista tyOpaikoilla ja miten
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tybéhyvinvointia tukevat toiminnot linkittyvat strategisiin tavoitteisiin arjen johtamistyssa.
Tybéhyvinvointia vahvistavina tekijoina kuvataan yhteisollisyytta, hyvaa tydilmapiiria, tydyh-
teisbn yhteishenked, jotka tutkimustulosten mukaan auttavat tyontekijoita pysymaan ter-
veempina ja voimaan paremmin. Sairaspoissaoloihin ja tydkyvyttdémyyden riskiin voidaan
vaikuttaa oikeudenmukaisella johtamisella. Hyvin johdetun ja hyvinvoivan tydyhteisén vai-
kutukset ulottuvat tata kautta tyon laatuun ja tuloksellisuuteen. (Rousu & Lanne-Eriksson
2021, 256-257.)

Tybhyvinvoinnin edistajana lahiesihenkild voi asemansa takia paattaa esimerkiksi tydnteki-
jan tyénkuvaan liittyen, millaisessa tiimissa tyontekija tydskentelee ja paljonko tydntekija
saa itse vaikuttaa tydhonsa. Tydyhteison jasenten tyohyvinvointiin vaikuttaa myds lahiesi-
henkildon johtamistyyli ja vuorovaikutustapa. Palautetta, kannustusta seka emotionaalista ja
sosiaalista tukea antava lahiesihenkild, joka viestinnalldan osoittaa arvostusta, aitoutta
seka kiinnostusta vuorovaikutukseen, edistaa tyontekijoiden tyohyvinvointia, toimien sa-
malla tyéyhteisénsa roolimallina tydhyvinvointiin suhtautumisessa. (Rousu & Lanne-Eriks-
son 2021, 256-257.) Vehko ym. (2018, 29, 37) totesivat tutkimuksessaan johtajuudella ole-
van vahva yhteys hoitajien tyossa jaksamiseen ja pysymiseen, lisaksi tyon itsenaisyys ja
vaikutusmahdollisuudet nousivat tutkimuksessa tarkeiksi sitoutumista lisdaviksi tekijoiksi.
Saman totesi Specchia kumppaneineen (2021) tutkiessaan sairaanhoitajien tydhyvinvoin-
tiin ltaliassa. Tutkijat totesivat, ettéd johtamistyyleilld on suuri vaikutus hoitohenkildstén ko-
kemaan tydhyvinvointiin. Johtajan ndyryys, tyOyhteisdn ja johtajan toimiva vuorovaikutus
seka henkildstdn ammatillisen kasvun tukeminen, lisasivat tulosten mukaan tyéntekijdiden
tydhyvinvointia seka tydhdn sitoutumista. Monenlaisella johtamistavalla voi kuitenkin onnis-
tua ja jokaisen johtajan on itse valittava omaan persoonaansa parhaiten soveltuva johta-

mistapa. (Specchia ym. 2021, 11-12.)

TyOyhteisoissa jokainen tyontekija on yksild, joten tydhyvinvoinnin kehittamiseen tarvitaan
yksildllisia ratkaisuja. LAIKE-tutkimus- ja kehittdmishankkeessa (2013) tutkittiin 18hijohta-
juuden yhteytta hyvinvointiin ja tuloksellisuuteen. Makela kumppaneineen (2013, 68) profiloi
tyéhyvinvoinnin kokemisen neljan erilaisen tydhyvinvointiprofiilin avulla. Nama profiilit olivat:
hyvinvoivat eli "myotatuulessa menijat”, yhta aikaa hyvinvointia ja pahoinvointia kokevat el
"ty0 antaa ja ottaa -ryhmalaiset”, hyvinvoinnin suhteen neutraalit eli "leipatyolaiset” ja "kar-
sijat”, joiden tydhyvinvointi oli hyvin heikkoa. Profiloinnin avulla Iahiesihenkil6lla on mahdol-
lisuus huomioida tydntekijoita ja heidan tarpeitaan entista yksiléllisemmin. Profilointia voi-
daan kayttaa johtamisen valineena, mutta profiloinnin kayttdminen voi olla vaikeaa pienissa
tyoyksikdissa eika profilointi saa johtaa tydntekijdiden leimaamiseen tai predestinointiin.
Parhaimmillaan profilointi mahdollistaa lahiesihenkilda tunnistamaan tyéhyvinvoinnin kan-

nalta riskiryhmiin kuuluvat henkilét ja puuttumaan tilanteisiin mahdollisimman varhain,
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yksilOllisia keinoja kayttden. Tama ennakointi mahdollistaa myos esimerkiksi tyoterveys-
huollon ja henkildstdammattilaisten tehokkaan toiminnan. (Makela ym. 2013, 68.) Manka ja
Hakala (2011, 40) muistuttavat, ettd mita varhaisemmassa vaiheessa tydntekijoiden tyéhy-

vinvointiin panostetaan, sitd pienemmaksi jadvat tydnantajan kustannukset.

Tyohyvinvoinnin kehittdminen on koko tyOyhteison kehittamista ja edellyttaa aina yhteytta
ja hyvaa vuoropuhelua lahiesihenkilon ja tyontekijoiden valilla, jotta tydyhteison sisalta voi-
daan yhdessa l6ytaa voimavarat ja onnistumisen kokemukset. Nama voimavarat voivat
muodostua tyosuorituksesta saadusta valittomasta palautteesta, myonteisesta tydilmapii-
ristd sekd esimerkiksi selkeista tavoitteet ja tydrooleista. Tydhyvinvoinnin johtamista ja voi-
mavarojen vahvistamista on myds ongelmatilanteiden varhainen ja aktiivinen puheeksi ot-
taminen, joka heijastaa tyontekijalle ja koko tyoyhteisélle 1ahiesihenkilon valittamista ja tyo-
hyvinvointiin panostamista. Tyontekijakokemusta ja tyoyhteison keskustelukulttuurin muu-
tosta voidaan vahvistaa suuntaamalla johtamisessa huomiota erityisesti niihin tekijoihin,
jotka ovat hyvin. (Rousu & Lanne-Eriksson 2021, 256-257.)

Tybhyvinvoinnin johtamisessa lahiesihenkilon on kyettdva huomioimaan myoés tyon ulko-
puolisia tekijoita, kuten tydntekijdiden erilaisia ikarakenteita ja elamantilanteita, joilla on vai-
kutusta tyéhyvinvointiin ja jotka edellyttavan esihenkiléa huomioimaan tyéntekijdiden yksi-
I6llisia tarpeita. YksilOllisia tarpeita voi syntya esimerkiksi ty6- ja perhe-eldaman yhteensovit-
tamisen haasteista, joita esihenkild voi helpottaa erilaisin tydaikajarjestelyin, joustoin ja tyd-
vuoro- ja tyOpaikkajarjestelyin. Kokonaisvaltaiseen tydhyvinvointiin liittyy laaja-alainen ka-
sitys tydkyvysta ja sita tukevasta toiminnasta. Lahiesihenkilén, muun johdon, tydkavereiden
lisaksi tyontekijan itsensa vastuulla on tyohon liittyvissa asioissa tyokyvyn vahvistaminen.
(Rousu & Lanne-Eriksson 2021, 256—-258.) Tydhyvinvointia on kuitenkin mahdotonta irrot-
taa erilliseksi osaksi tyontekijan yksityiselamasta, jolloin hyvinvoinnin merkittdvind osa-alu-
eina nahdaan itse tyon lisaksi myos tyontekijan perhe, sosiaaliset suhteet tyossa ja vapaa-
ajalla seka vapaa-aika, elamanhallinta ja -rytmi, liikunta, lepo ja esimerkiksi ruokavalio.
Nama edelld mainitut ovat tydhyvinvoinnin vankkaa kivijalkaa. (Aaltonen & Lindroos 2012,
160-161).

Vanhustyodhon liittyva fyysinen ja henkinen kuormitus edellyttda paitsi tydntekijoiden tyohy-
vinvoinnin tukemista, niin myds tyokykya yllapitavan tydymparistén luomista. Tydyhtei-
sdissa tydskentelevien eri-ikaisten tyontekijdiden tarpeet ja erityispiirteet on myds tarkeaa
huomioida johtamisessa sekd saada koko tydyhteisén osaamispotentiaali hyddynnettya,
siis myds "hiljaisen tiedon” tuomista kaikkien tydyhteisdn jasenten yhteiskayttdoon. (Ranta &
Tilander 2014, 160; Kulmala 2017, 11-15.) |Ikdjohtamisen merkitys on erityisen tarkeaa

huomioida, silla esimerkiksi Pekkarinen ja Pulkkinen (2023) totesivat tutkimuksessaan, etta
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julkisella alalla tydskentelevien alle 30-vuotiaiden nuorten, tydssa kokema innostus ja tyon
ilo ei ole palautunut koronapandemiaa edeltavalle tasolle, vaan nuorten henkinen tyékyky
on muita ikaryhmia heikompi ja nuoret suosittelevat omaa ty6paikkaansa muille entista har-
vemmin. Fyysisen tyokyvyn kokemus oli tutkimuksen mukaan eri ammattialoilla ja ikaryh-
missa erilainen. Tutkimukseen osallistuneista yli 55-vuotiaista sosiaali- ja terveysalan tyon-
tekijoista 22 % koki fyysisen tyokykynsa heikoksi. (Pekkarinen & Pulkkinen 2023, 4, 13.)

Forsten-Astikainen ym. (2019, 3.) arvioivat ty6eldaman suuren murroksen nakyvan kaytan-
non tydelamassa tyon luonteen muuttumisena, verkostoitumisena, digitalisoitumisena ja
monimuotoistumisena monikulttuurisuuden ja uusien tydntekija sukupolvien myo6ta. Lisaksi
tyossa vaadittava osaaminen on muuttunut ja osaamista pitaa kehittaa. Tama kaikki asettaa
tyoyhteison lahiesihenkilon keskeiseen rooliin tydyhteison tydhyvinvoinnin ja tydilmapiirin
luomisessa ja johtamisessa. Lahiesihenkildlta edellytetaan rakentavaa vuorovaikutusta, eri-
tyisesti muutoksissa ja arjen sujumisessa. Lisaksi vuorovaikutuksen onnistumisella on kes-
keista merkitysta tuottavuuden ja tydmotivaation yllapidossa. Tyonantajan on taattava tur-
vallinen ja terveellinen tyopaikka jokaiselle tyontekijalle, myds organisaation muutostilan-
teessa (Vanska, 2022, 3).

Tybéhyvinvoinnista huolehtimiseen tydnantajaa, tyontekijaa, tydyhteisda ja tydorganisaatiota
velvoittaa Suomen vahva tydlainsdadanto (Viitala 2021, 130). Laki velvoittaa tydnantajaa
selvittdmaan seka kartoittamaan tyohon liittyvat haitta- ja vaaratekijat seka arvioimaan nii-
den merkitysta tydntekijan tyéturvallisuudelle ja terveydelle. Tydnantajan tehtavana on li-
saksi ennalta ehkaista haitta- ja vaaratekijoitd seka poistaa tai rajata ne sellaisiksi, etteivat
ne aiheuta tyontekijalle terveyteen kohdistuvaa uhkaa tai haittaa. Tyohyvinvointia ohjaa-
maan saadetyt lait on laadittu suojaamaan tyontekijaa, hanen terveyttaan, turvallisuuttaan
ja oikeuksiaan, mutta myos tyonantajan ja tydyhteison terveytta, turvallisuutta ja oikeuksia.
Tyota ohjaavat lait maaraavat minimitasoja, suojaavat tasa-arvoa tai velvoittavat tyonteki-
jaa, kuten tasa-arvolaki (1986/609), tydsopimuslaki (55/2001), tybaikalaki (5.7.2019/872)
seka alan tydehtosopimukset (Rousu & Lanne-Eriksson 2021, 258—-259.)

Tyéturvallisuustydn perustan muodostamiseen tarvitaan yhteisty6ta johdon, tydyhteison,
tyéterveyshuollon ja tydsuojelun kanssa. Nama toimet lisdavat tydymparistdn turvallisuutta
ja vahentavat tyon kuormittavuutta, joka voi olla paitsi fyysista, niin myos psykososiaalista
kuormitusta sekd muita tydyhteis6on liittyvia tekijoita. (Tydterveyslaitos 2022a.) Tydhyvin-
voinnin yllapitdminen ja vahvistaminen on koko tydyhteisdn yhteinen velvoite. (Rauramo
2012, 18.)

Tulevaisuudessa, sosiaali- ja terveysalla tydhyvinvointiin ja johtajuuteen panostamisen

merkitys vahvistuu entisestdan. Organisaatioissa tiedetdan, ettd alan tydvoiman
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saatavuuden, tydvoiman pysyvyyden ja ty6tyytyvaisyyden varmistaminen on valttamatonta,
silld myds tyontekijat sitoutuvat vain sellaisiin organisaatioihin, jotka kokevat itselleen tar-
peellisiksi ja hyddyllisiksi. (Pdyria 2012, 42—43.) Tyontekijdiden hyvinvoinnista seka osaa-
misen yllapitdmisesta ja vahvistamisesta on huolehdittava, jolloin vaikutukset kohdistuvat
yksildiden lisdksi myds organisaatioihin ja koko yhteiskuntaan. Ammattitaitoinen, motivoitu-
nut henkildéstdé mahdollistaa sosiaali- ja terveysalan laadun yllapitamisen ja viime kadessa

alan organisaatioiden toiminnan. (Laaksonen & Ollila 2017, 177-178.)

Uusilla hyvinvointialueilla tydhyvinvoinnin kehittdminen vaatii johtamista, tavoitteiden aset-
tamista ja niiden seuraamista, mutta myds resursseja ja varsinkin lahiesihenkildiden tyoai-
kaa. Tyohyvinvointi syntyy tyodta tehden, eika hyvinvoinnin kehittdminen ole mitaan irrallista
puuhastelua. (Koivisto & Laitinen 2022.) Johtamisen vaikutuksia tyéhyvinvoinnille tutkineet
Huotari (2009, 141) seka Balsanelli ja Cunha (2014, 936) totesivat yksimielisesti johtami-
sella olevan oleellinen vaikutus tyohyvinvoinnin vahvistamisessa ja positiivisen tydilmapiirin
synnyssa, kuten lukuisissa muissakin tyohyvinvoinnin johtamista kasittelevissa tutkimuk-

sissa.

Hakanen (2011, 23) korostaa, ettad tydhyvinvoinnin ja tdiden sujuvuuden edistamisen pe-
rusedellytys on maaritella se, millaista tydhyvinvointia on tarkoitus edistaa, koska eri asioi-
hin puuttumisella on luonnollisesti erilaiset seuraamukset ja lisdksi tydyhteisdissa tyonteki-
joiden tehtavanimikkeista ei voi viela paatella tydhyvinvoinnin tilasta mitdan. Samaa tydyh-
teisOssa ja samaa tyota tekevilla tydntekijoillda on erilainen hyvinvoinnin tila ja juuri tdssa
piilee suuri haaste organisaatioiden kannalta, joissa pitaa I6ytaa toimintamallit tyduupumi-
sen ehkaisemiseen ja hoitamiseen, leipaantyneiden tyontekijdiden tyon imun vahvista-
miseksi ja jo tydn imussa olevien tyontekijoiden tydhyvinvoinnin varmistamiseksi. Tyohyvin-

voinnin johtamisessa on huomioitava yksildiden liséksi yhteiséllinen ndkdkulma.

4.2 Lahijohtajuuden kehittdminen

Tassa tutkimuksessa ei tutkittu lahiesihenkildiden oman tydhyvinvoinnin muodostumista.
Lahiesihenkildiden oma tyohyvinvointi heijastuu kuitenkin vahvasti paitsi lahiesihenkilon
omaan tyéhoén, myods ldhiesihenkilon tydyhteisdon. Tasta syysta lahijohtajuuden kehittami-
nen on ty6hyvinvoinnin vahvistamista ja samanaikaisesti se on koko vanhustydn tyévoima-
pulan torjumista sekd alan veto- ja pitovoiman vahvistamista. Balsanelli & Cunha (2014,
936, 938) huomauttavatkin, etta tydyhteisén hyvinvointia on mahdotonta arvioida analysoi-
matta johtajan osuutta tydhyvinvoinnin muodostumisessa. Nimittain johtamisen vaikutukset

voivat edistdd tyOyhteisbjen yhteenkuuluvuutta, mutta myos hajottaa tyoyhteisoja.
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Tyontekijdiden uraan ja organisaatioiden toimintaan johtajan asenteella on merkitysta. Eet-
tisesti toimiva, tydyhteisdsta huolta pitdva ja oman tydnsa vastuullisesti hoitava esihenkild,
parantaa koko tydyhteison mahdollisuuksia saavuttaa tyolle asetetut tavoitteet. Talldin esi-

henkil luo myos tyontekijoille edellytykset tyontekoon ja hyvinvointiin.

Johtamisen ja erityisesti lahijohtajuuden merkityksista ja vaikutuksista organisaatioissa kes-
kustellaan kuitenkin suhteellisen vahan. Lahes poikkeuksetta organisaatioilta on jaanyt laa-
timatta yhteiset esihenkildétoiminnan periaatteet, tavoitteet, arvot ja laatukriteerit, ja myds
henkildstokyselyjen tulokset jaavat usein hyddyntamatta, vaikka se olisi tarkeaa, koska |-
hijohtamisen vaikutukset ulottuvat sairauspoissaoloihin, henkildéstédn, toimintaan, organi-
saation talouteen ja koko organisaation menestymiseen. (Makela ym. 2013, 2-3.) Laakso-
nen & Ollila (2017, 279) huomauttavat, etta sairaslomalle jaaneiden tyotekijdiden palkkaa-
minen tulee kalliiksi tydnantajalle sijaisten palkkaamisen, mutta myods tyon laadun ja tuotta-
vuuden nakokulmasta. Yhden ainoan sairaslomapaivan kustannukset ovat tydnantajalle sa-
toja euroja per paiva ja yhteiskunnalle vuosittaiset kustannukset ovat kymmenia miljardeja
euroja (Virolainen, 2012, 121).

Vaasan yliopistossa johtamisen haasteisiin tartuttiin vuonna 2013 tehdyssa LAIKE- tutki-
mus- ja kehittdmishankkeessa, jossa tarkasteltiin Iahijohtamista valmentavan johtajuuden
ja kahdenvalisten esimies-alaissuhteiden kautta viidessd isossa organisaatiossa ja jou-
kossa pk-yrityksia. Nama organisaatiot ja pk-yritykset toimivat kaupan-, rahoitus- ja vakuu-
tusalalla, lisdksi logistisella alalla, kuntasektorilla ja tuotannollisen yritystoiminnan parissa.
(Makeld ym. 2013, 2-3.) Varsinaisesti ikaantyvien asumispalveluita tarjoavia toimijoita ei
ollut tassa hankkeessa mukana, mutta lahijohtajuudessa on samoja elementteja alasta riip-
pumatta ja koska tassa kappaleessa nimenomaan keskitytddn avaamaan tydhyvinvoinnin
johtamista ja Iahijohtajuutta, voidaan hankkeen tuloksia hyddyntaa teoreettisen viitekehyk-

sen luomisessa.

Makelan ym. (2013) tutkimustulokset vahvistivat hyvinvoivan tydyhteison edellytykseksi hy-
van lahijohtamisen. Lahijohtamisen ja hyvinvoinnin vahvistaminen oli tulosten mukaan
avain tuottavuuden lisdamiseen. Lahijohtajuuden kehittamisessa pitaa kiinnittdd huomiota
erityisesti kahdenvalisiin vuorovaikutussuhteisiin ja valmentavaan otteeseen. Kuuntelemi-
nen, kysyminen, toisen ihmisen huomioiminen, ovat niitd elementteja, joiden varassa hyvin-
vointia tukevaa lahijohtajuutta syntyy. (Makeld ym. 2013, 66.) Lahiesihenkil6t tarvitsevat
koulutusta tydhyvinvoinnin johtamiseen ja tydhyvinvoinnin tulisi Iahtea organisaation johdon
tasolta (Manka & Manka 2016, 343).

Makela ja kumppaneiden (2013) tutkimus- ja kehittdamishankkeen tuloksista nousi esiin asi-

oita, joihin organisaatioissa tulisi kiinnittdd huomiota. Ensinndkin lahijohtaminen
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tydéhyvinvointia tukevalla otteella, tuottaa tuloksellisuutta. Toisekseen hyvinvoiva lahiesi-
henkild, voi tukea johdettaviensa hyvinvointia. Muina huomion arvoisina tutkimustuloksina
todettiin, ettd lahiesihenkildille on tarkeaa paasta reflektoimaan tyétansa omien kolle-
goidensa kanssa seka tydyhteisdjen koko tulisi pitaa kohtuullisina, kdytannoéssa alle 40 hen-
gen yhteis6ina. Isommissa yksikdissa tyoyhteisdjen tydn hallinnan tunne kapenee, tydilma-
piiri heikkenee, tydsta saatavat palkkiot vahenevat ja johtajuus nayttaytyy heikompana. Tu-
losten mukaan myds tydn imu oli heikompaa, tydhoén kyynistyminen yleisempaa ja tyon lo-

pettamishalut yleisempia. (Makeld ym. 2013, 67.)

Organisaatioissa lahijohtajien tydn valmiuksia tulee kehittdd monipuolisesti. Pelkka tiedol-
listen taitojen kehittdminen ei viela riita, vaan esihenkilot tarvitsevat myos vertaistukea sa-
massa asemassa ja samankaltaista tyota tekevilta kollegoiltaan. Isoissa, hajallaan olevissa
organisaatioissa henkilokohtaisten tapaamisten ja vertaistuen merkitys korostuu. Tiedon ja-
kamisessa vakiintuneet vuorovaikutuskaytanteet toimivat verkon valityksellakin, mutta sy-
vallisempaan keskusteluun ja yhteisollisyyden kokemiseen silld harvoin paastaan. (Makela
ym. 2013, 70.)

Sosiaali- ja terveysala on jatkuvassa muutoksessa, joten myds johtamisosaamisen vaati-
mukset paivittyvat muutoksen mukana. Lainsdadantd, rakenteelliset muutokset, monituot-
tajuuden korostuminen, palvelujarjestelmamuutokset seka toiminnan vaikuttavuuden seu-
ranta ja vaatimukset ovat esimerkkeja keskeisistd muutoksista. Pelkkd kokonaisuuksien
tunteminen ei johtamisosaamisessa viela riitd, vaan sen lisaksi on tunnettava myos sosiaali-
ja terveysalan kasitteistd. Tata kasitteistda kaytetaan toisinaan ristiriitaisestikin ja talléin on
tarkeaa kiinnittda huomiota kasitteiden sisaltamiin merkityksiin. Kasitteisté on muodostunut
ja muovautunut osana sosiaali- ja terveysalan historiaa ja lainsdadannon kehittymista. (Ris-
sanen ym. 2017, 21, 25, 38.) Kasitteiston tuntemisen lisaksi Iahiesihenkilon on hallittava
substanssiosaaminen, esihenkildilla on oltava myos riittavasti tietoa henkilostonsa tyonku-
vista ja ammatillisesta osaamisestaan, joka on edellytys osaamisen kehittamiselle. Johtajan
pitaa kyeta arvioimaan, minkalaista osaamista henkilosto tarvitsee nyt ja tulevaisuudessa.
(Huotari 2009, 130.)

Lahiesihenkilotydsta voi maaratietoisella ja systemaattisella johtamisella luoda organisaa-
tion menestystekijan. Lahijohtamisen menestyksekas hoitaminen edellyttaa kuitenkin vah-
vaa ammattitaitoa ja tydmotivaatiota ja naita edellytyksia tulisi arvioida saannollisesti seka
maaritella l1ahiesihenkilon tydtehtavat selkeasti ja varata niiden hoitamiseen riittavat aika- ja
muut resurssit. (Makela ym. 2013, 16.) Huotari (2009) muistuttaa tutkimuksessaan johtajien
kaipaavan koulutusta tydhonsa. Johtajat kokevat epavarmuutta ja heille on epaselvaa, mita

kaikkea tyohyvinvoinnin johtaminen ja tydhyvinvoinnin edistaminen pitavat sisallaan, koska
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tydhyvinvointi on kasitteena niin laaja kokonaisuus. Makela ym. (2013) lisaavat, etta lahiesi-
henkilon ty6ta, motivaatiota ja soveltuvuutta tydhon pitda tarkastella ja tukea kattavasti ja
tunnistaa kehittymista kaipaavat lahiesihenkil6t. Lahiesihenkildiden toiminnan arvioiminen
ja kehittymisen tukeminen ovat ensiarvoisen tarkeita toimia, silla huonosti tyénsa hoitava
|&hiesihenkild voi pahimmillaan heikentaa tydyhteisén tyohyvinvointia, laskea tulokselli-
suutta tai ainakin estda naiden edella mainittujen asioiden kehittymista tayteen potentiaa-
linsa. Erityisesti hankalissa muutostilanteissa voi Iahiesihenkildiden tydssa ilmeta pitkaan
henkista kuormitusta ja jos lahiesihenkilo ei itse voi hyvin, han ei kykene vahvistamaan joh-
dettaviensa tyéhyvinvointia parhaalla mahdollisella tavalla. Tydyhteisdissa on tarkeaa tun-
nistaa myos lahijohtamisessa onnistuneet Iahiesihenkilot ja palkita heitd onnistuneesta joh-
tamisesta. Olemassa olevien johtajuusvahvuuksien vaaliminen, esimerkillisesti tyotehtavien
hoitaminen, itsensa likoon laittaminen seka omien tydyhteisdjensa johtamiseen kaytetyt voi-
mavarat on hyva tunnistaa ja ndhda arvokkaana. Konkreettiset ja taloudelliset aikaansaan-
nokset organisaatioissa usein tunnistetaan, mutta Iahijohtamisen laatu saattaa jdada vahai-
selle huomiolle ja silla on silti valtava merkitys moniin asioihin, jotka ovat kytkoksissa talou-
dellisiin ja tuotannollisiin tuloksiin, esimerkkina tydon imu, osaamisen kehittyminen ja tydsta
suoriutuminen. Lahijohtamisen arvostaminen tulisi nakya tydorganisaatioissa korostetusti
myOs sen symbolisen merkityksen vuoksi, silld useimmiten siihen asiaan panostetaan,

mista organisaatioissa palkitaan, aineellisesti tai aineettomasti. (Makeld ym. 2013, 16, 69.)

Hakonen ym. (2014, 202, 211, 233) nostivat tutkimuksessaan tydsuhteiden pysyvyyden ja
tybaikajarjestelyt tarkeimmiksi aineettomiksi palkitsemisen muodoiksi. Paivittdisessa johta-
mistydssa aineettoman palkitsemisen keinoina pidetdan osallistumis- ja vaikuttamismah-
dollisuuksien vahvistamista, sekd palautteen ja arvostuksen antamista. Brown ja Reilly
(2013, 145-146, 150) huomauttavat, ettéd palkitsemisella tulee vastata tyéntekijan yksilolli-
siin tarpeisiin ja lisdksi organisaatiossa tulee varmistaa, tydntekijoilld on mahdollisuus valita
helposti ne palkitsemiskeinot, jotka soveltuvat juuri heille ja heidan elamantilanteeseensa
parhaiten. Aineettomat palkitsemiskeinot sitouttavat henkildstdéa, parantavat tyén laatua ja
organisaation tulosta, joten organisaatioiden tulisi kayttaa erityisesti aineetonta palkitse-
mista tyontekijoiden sitoutumisen vahvistamiseksi. Schlechter ym. (2015, 279) lisdavat ai-
neettoman palkitsemisen eduksi myos sen, etta aineettomien palkitsemiskeinojen vaikutuk-
set ovat pidempiaikaisia, kuin aineellisten palkitsemiskeinojen vaikutukset. Aineettomalla
palkitsemisella voidaan vahvistaa tyontekijan motivaatiota, edistda myonteista tyoilmapiiria
seka rohkaista organisaatioon sitoutumiseen. Aineettoman palkitsemisen merkittavimmat
mahdollisuudet liittyvat tydn ja vapaa-ajan yhteensovittamiseen, ammatilliseen kehittymi-
seen ja urakehitykseen. Organisaatiot voivat hyddyntaa naita palkitsemiskeinoja erityisesti

veto- ja pitovoiman kasvattamisessa.
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

5.1 Toimeksiantajaorganisaatio

Taman tutkimuksen toimeksiantajaorganisaatio on 1.1.2023 toimintansa aloittanut Keski-
Suomen hyvinvointialue, joka vastaa noin 273 000 keskisuomalaisen sosiaali-, terveys- ja
pelastustoimen palveluista. Hyvinvointialueen keskeinen tehtdva on keskisuomalaisten hy-
vinvoinnin, terveyden ja turvallisuuden edistdminen yhteistydssa kuntien, jarjestojen, yritys-
ten ja muiden toimijoiden kanssa. Hyvinvointialue on asettanut tavoitteekseen sen, etta kes-
kisuomalaisten kokemus hyvinvoinnista, terveydesta ja turvallisuudesta on maan karkea.
Organisaation ylimmassa johdossa tyoskentelevat hyvinvointialuejohtaja, konsernipalvelui-
den toimialajohtaja, pelastusjohtaja seka sosiaali- ja terveyspalveluiden toimialajohtaja. Ta-
man viimeksi mainitun alaisuudessa toimivat lasten, nuorten ja perheiden palvelut, koti- ja
asumispalvelut, laaja-alainen sosiaali- ja terveyskeskus seka sairaalapalvelut, joilla kaikilla

on omat vastuualuejohtajansa. (Keski-Suomen hyvinvointialue 2023a.)

Keski-Suomen hyvinvointialueen koti- ja asumispalvelut on hallinnollisesti jaettu neljaan eri
vastuualueeseen, jotka ovat keskitetty asiakas- ja palveluohjaus, koti- ja tukipalvelut, ikaan-
tyneiden asumispalvelut seka erityisryhmien kotiin vietavat ja asumispalvelut. Nailla kaikilla

vastuualueilla on omat palvelujohtajansa. (Keski-Suomen hyvinvointialue 2023a.)

Tama tutkimus tehtiin Keski-Suomen hyvinvointialueelle, ikdantyneiden asumispalvelun
vastuualueelle. Naita julkisia ikdantyneiden asumispalvelun vastuualueita Keski-Suomen
hyvinvointialueella on kaikestaan nelja eli pohjoinen, itdinen, keskinen ja lantinen vastuu-
alue ja niita johtaa omat palvelupaallikét, joiden alaisuudessa tydskentelevat lahiesihenkil6t

ja operatiivisen tason tydntekijat. (Keski-Suomen hyvinvointialue 2023a.)

5.2 Tutkimuksen tarkoitus, tavoite ja tutkimuskysymykset

Taman tutkimuksen tarkoituksena oli tuottaa tutkimustietoa Keski-Suomen hyvinvointialu-
eella, ikaantyneiden ymparivuorokautisessa palveluasumisessa tyoskentelevien tyonteki-
joiden tyohyvinvoinnista ja sen muodostumisesta, haasteista, kehittamisesta ja johtamiseen
liittyvista tuen tarpeista lahiesihenkildiden arvioimana. Tavoitteena oli, etta tutkimustietoa
voidaan hyddyntdd tutkimuksen toimeksiantajan eli Keski-Suomen hyvinvointialueen,
ikdantyneiden ymparivuorokautisten asumispalveluyksikdiden, tyéhyvinvoinnin nakyvaksi

tekemisessa ja tyohyvinvoinnin vahvistamisessa seka tyohyvinvoinnin johtamisessa. Nailla
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kaikilla tekijoilla on lopulta vaikutusta tyon veto- ja pitovoiman vahvistamisessa. Tutkimuk-
sen tavoitteena oli tuottaa kaytannoénlaheista ja helposti ymmarrettavaa seka kaytannon
tyéelamaan yhdistettavissa olevaa tietoa, jota voidaan hyédyntaa laajemminkin ikaantynei-

den hoiva- ja hoitotydn kentilld Keski-Suomen hyvinvointialueen sisalla ja sen ulkopuolella.

Tama tutkimus sisalsi nelja tutkimuksen teoriasta nousevaa tutkimuskysymysta. Naita nel-
jaa valittua tutkimuskysymysta hyddynnettiin myohemmin teemahaastattelurungon laadin-
nassa, jotta tutkimusaineistoon saatiin kerattya se kaikista oleellisin tutkimustieto, jota tut-

kimuksessa tarvittiin.

Tutkimuskysymykset olivat:

1. Millaisista asioista tyontekijoiden tyohyvinvointi muodostuu ymparivuorokautisessa

palveluasumisessa?

2. Millaisia tydhyvinvoinnin haasteita tyontekijoilla on ymparivuorokautisessa palvelu-

asumisessa?

3. Miten tyéhyvinvointia voitaisiin kehittdd ymparivuorokautisessa palveluasumi-

sessa?

4. Millaista tukea esihenkil6t tarvitsevat henkiloston tyohyvinvoinnin johtamiseen ym-

parivuorokautisessa palveluasumisessa?

5.3 Tutkimusmenetelma

Taman tutkimuksen tutkimusmenetelma oli laadullinen. Laadullisen tutkimusmenetelman
synonyymeja ovat kvalitatiivinen, pehmed, ymmartava ja inmistutkimus (Tuomi & Sarajarvi
2018, 29). Tutkimusmenetelma valikoitui kvalitatiiviseksi siitd syysta, ettd se mahdollisti
ikaantyneiden ymparivuorokautisen palveluasumisen tyontekijoiden tyohyvinvoinnin kuvaa-
misen, ymmartamisen ja tulkitsemisen lahiesihenkildiden nakokulmista kasin. Tutkimus on
nayte tdssa valitussa kontekstissa, eika tarkoitus ole esittda yhta absoluuttista, muuttuma-
tonta ja kaiken kattavaa totuutta tydhyvinvoinnista. Tuomi ja Sarajarvi (2018, 98) muistutta-
vatkin, ettd laadullisessa tutkimuksessa huomio kiinnitetdan tutkittavan ilmién kuvaami-
seen, ymmartamiseen ja tulkitsemiseen. Tarkoituksena on saada esiin kuvattavan ilmion
syvallisempi merkitys. Laadullinen tutkimus pyrkii vastaamaan kysymykseen ” Mista tassa
on kyse?” Laadullisten menetelmien tavoitteena on selvittaa tutkittavien omia kasityksia hei-

dan koetusta todellisuudestaan, vaikka kokemukset eivat tule taysin ymmarretyiksi,
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varmaksi totuudeksi, tiivistaa Vilkka (2015, 120, 188). Tuomi ja Sarajarvi (2018, 25-26)
vahvistavat laadullisessa tutkimuksessa kaiken olevan siina mielessa subjektiivista, etta tut-
kija maarittaa tutkimuksen suuntaa ja asetelmaa oman ymmarryksensa pohjalta. Laadulli-
sessa tutkimuksessa aineiston keraamis- ja analyysimetodit korostuvat ja niiden kuvaami-
nen tutkimuksessa on valttamatonta, jotta tutkimukseen perehtyvien lukijoiden on mahdol-

lista itse arvioida tuloksien uskottavuutta. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 25-26.)

Teoreettisesti tassa tutkimuksessa aihetta lahestytaan fenomenologishermeneuttisen tutki-
musperinteen kautta, jonka erityispiirteena on, etta tutkimuskohteena ja tutkijana on ihmi-
nen. Fenomenologisen filosofian mukaan tutkimuksen perustana olevat filosofiset ongelmat
liittyvat vahvasti inmiskasitykseen, eli miten kohteesta saadaan inhimillista tietoa ja millaista
tama tieto on luonteeltaan. Fenomenologis-hermeneuttisen tutkimuksen tavoitteena on tut-
kittavan ilmion kasitteellistaminen. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 39, 41.) Tassa tutkimuksessa
iimion kasitteellistaminen oli sita, etta lahiesihenkildiden kokemuksia pyrittiin tulkitsemaan
ja sanallistamaan. Tutkimukseen osallistuneiden lahiesihenkildiden antama tieto oli siis hei-

dan suodattama todellisuus koetusta asiasta, jonka tutkija tulkitsi ymmarryksensa pohjalta.

5.4 Tutkimushaastattelun sisaanottokriteerit

Vilkka (2021a, 150) toteaa, ettd haastateltavien valinnassa on tarkeaa muistaa, mita ollaan
tutkimassa ja, etta tutkittavilla on omakohtaista kokemusta tutkittavasta asiasta. Laadulli-
seen tutkimukseen eivat kuulu otokset, eika tutkimusaineiston kokoa maaritella, vaan tar-
keinta on tulkintojen kestavyys ja syvyys. Tuomi ja Sarajarvi (2018, 98) muistuttavat laa-
dullisen tutkimuksen tarkeasta periaatteesta kerata tietoa niiltd henkildilta, jotka tietavat
mahdollisimman paljon tutkittavasta ilmiosta tai heillda on kokemusta tutkittavasta asiasta,

joten tiedonantajien valinnan tulee olla harkittua ja tarkoitukseen sopivaa.

Tassa tutkimuksessa tutkittiin [&hiesihenkildiden kasityksia tyontekijéidensa tyohyvinvoin-
nista, joten oli tarkeda kysya sita suoraan heilta itseltdan. Tutkimukseen osallistuneiden I3-
hiesihenkildiden valintaan saatiin tydelaman yhteistydkumppanilta ohjeistusta. Sovittiin, etta
lahtokohtana haastateltavien valinnassa pidetaan sita, ettd haastateltavia yhdistavina teki-
j6ina tulee olla aikaisemmin hankittu tydkokemus vanhustyon ja tydhyvinvoinnin johtami-
sesta, samankaltainen ty0 ja asema organisaatiossa seka maantieteellinen sijainti ja haluk-

kuus osallistua haastatteluun, jolla kerattdan tutkimusaineistoa tahan tutkimukseen.

Tahan tutkimukseen tydelaman yhteistydbkumppaniksi lupautui yhden vastuualueen palve-
lupaallikkd, jonka alaisuudessa toimivista ikdantyneiden ymparivuorokautisista palveluasu-

misen yksikdista tutkimukseen paatettiin valita neljan yksikén lahiesihenkilot. Tutkimukseen
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mukaan otetulla kyseisella ikdantyneiden asumispalvelun vastuualueella tyGskentelee
enemman lahiesihenkil6ita, kuin tutkimushaastatteluun oli paatetty ottaa mukaan. Tasta
syysta valintakriteereihin lisattiin viela sukunimen aakkosjarjestys. Taman valintakriteerin
myo6ta tutkimukseen saataisiin mukaan lahiesihenkil6itd seka kaupungissa etta pienem-
missa maaseutupitdjissa sijaitsevista tydyksikoistd. Tama oli myds tydelaman yhteisty6-
kumppanina toimivan kyseisen palvelupaallikdn mielesta hyva linjaus, jotta erilaisissa ym-
paristdissa toimivien tydyhteisojen lahiesihenkildiden ndkemykset tulisivat paremmin esiin

tutkittavasta asiasta.

Lopuksi sovimme tydelaman yhteistydkumppanin kanssa, etta turvataksemme tutkimus-
haastattelun sisaanottokriteerit tayttavien lahiesihenkildiden anonymiteetin ja vapaaehtoi-
suuden tutkimukseen osallistumisen joka vaiheessa, han lahestyy aluksi naita kriteerit tayt-
tavia lahiesihenkildita sahkdpostitse asian tiimoilta. Tutkijan muotoilema sahkoposti lahe-
tettiin siis vain neljalle Iahiesihenkildlle. Toisia samalla vastuualueella toimivia lahiesihen-
kiloita, ei informoitu tulevasta tutkimuksesta. Sahkdpostilla haastattelukriteerit tayttavilta la-
hiesihenkilGilta tiedusteltiin halukkuutta osallistua tutkimukseen. Heille lahetettiin tutkijan
kirjoittama tiedote, jossa selvennettiin tutkimuksen tarkoitusta, tavoitetta seka tutkimusme-
netelmaa ja teemahaastattelun runko. Lisaksi lahiesihenkilGita pyydettiin itse olemaan sah-
kopostitse yhteydessa tutkijaan haastatteluajankohdan sopimista varten, mikali he ovat va-
paaehtoisia osallistumaan tutkimukseen. Haastattelut rajattiin tutkijan paatoksella tehta-
vaksi viikolle 12, jotta haastattelut saataisiin tehtya ilman turhaa viivytysta. Lahiesihenkildille
l&hettyihin sdhkopostiviesteihin ei tullut yhtdan vastausta kahden viikon sisalla edes sen
jalkeen, kun he saivat uuden kutsun tutkimukseen osallistumiseksi. Lopulta tutkija ja vas-
tuualueen palvelupaallikkd sopivat yhdessa, ettéd haastattelukutsu lahetetdan vield kerran
taman kyseisen alueen kaikille Iahiesihenkildille, jotka tayttavat haastatteluun sovitut kritee-
rit. Kutsu lahetettiin viikolla 12 ja siind pyydettiin valitdntd yhteydenottoa seka korostettiin
tutkimukseen osallistumisen merkitysta. Puhelimitse tapahtuvaa yhteydenottoa harkittiin,
mutta siitd luovuttiin, koska tutkija piti sita liian tungettelevana useiden sahképostikutsujen

lahettamisen jalkeen.

Tutkimushaastatteluun oli haasteellista saada lahiesihenkiloitd mukaan ja kolmannen sah-
kopostikutsun jalkeen tutkija sopi aikaisemmin mainitun vastuualueen palvelupaallikon
kanssa haastattelukriteerien muuttamisesta viela kertaalleen. Tutkimukseen paatettiin ha-
kea haastateltavia koko Kesi-Suomen hyvinvointialueelta, ikdantyneiden ymparivuorokauti-
sen asumispalvelun lahiesihenkildista, pois lukien ne lahiesihenkil6t, jotka ovat tydskennel-
leet tutkijan kollegoina ennen hyvinvointialueelle siirtymista. Talla kertaa kaikki nelja palve-
lupaallikkda lahettivat sahkdpostilla tutkijan muotoileman kutsukirjeen omille tyéntekijoilleen

ja haku onnistui. Tutkimukseen saatiin lopulta tarvittava maara haastateltavia.
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Tutkimukseen osallistui lopulta nelja lahiesihenkil6d Keski-Suomen hyvinvointialueen
ikdantyneiden asumispalveluista. Kaikilla tutkittavilla oli pitka, yli 15-vuoden tydkokemus
sosiaali- ja terveysalalta, useammasta eri tyopaikasta. Tutkimukseen osallistui kolme sai-
raanhoitajaa ja yksi sosionomi, jotka kaikki siirtyivat Keski-Suomen hyvinvointialueen pal-
velukseen 1.1.2023 vanhoista tydorganisaatioistaan. Tutkittavista kahdella oli tyokoke-
musta lahiesihenkiléna toimimisesta yli kymmenen vuotta ja kahdella tybkokemusta lahiesi-
henkilon tydsta oli kertynyt noin viisi vuotta sosiaali- ja terveysalalta. Tutkittavista kaksi hen-
kiloa oli suorittanut ammattikorkeakoulussa johtamisen ja kehittdmisen YAMK-tutkinnon ja
heista toisella oli lisdksi taydennyskoulutuksena suoritettu ammattikoulun johtamisen kou-
lutus seka yksittaisia johtamiseen liittyvid koulutuspaivia tydpaikan jarjestamana. Yksi tut-
kittavista kertoi suorittaneensa johtamisen erikoisammattitutkinnon seka ryhmanjohtajakou-
lutuksen. Lisaksi talla tutkittavalla oli koulutusta tydhyvinvoinninjohtamisesta. Yhdella tutkit-
tavista johtamiskoulutus oli parhaillaan kesken ja han kertoi opetelleensa tdhan asti kaiken
johtamiseen liittyvan “kantapaan kautta” ainoana johtamisoppina oli edellisen esihenkildén
antama noin kahdeksan tunnin perehdytys tydmenetelmiin. Tydhyvinvointiin liittyvaa varsi-

naista johtamiskoulutusta ei yhta henkiléa lukuun ottamatta ollut kellaan tutkittavista.

Tutkimukseen lupautuneet I&hiesihenkilot ottivat itse yhteytta tutkijaan ja haastatteluajat so-
vittiin seka tutkittavat saivat allekirjoitettavakseen suostumuslomakkeen tutkimukseen osal-
listumisesta. Suostumuslomake ohjeistettiin allekirjoittamaan ja palauttamaan tutkijalle

skannattuna sahkdpostitse ennen tutkimukseen osallistumista.

5.5 Tutkimushaastattelut ja toteutus

Haastattelujen onnistumisen varmistamiseksi haastattelulomakkeen kysymysten selkeys ja
ymmarrettavyys testattiin pyytamalla tydelaman yhteistydkumppania kommentoimaan ky-
symyksia ennen kysymysten lahettamista tutkittaville. Yhteistybkumppani piti kysymyksia
selkeina ja perusteltuina suhteessa tutkimuskysymyksiin, joten kysymyksia ei enaa muo-
kattu uudelleen. Tutkija lahetti teemahaastattelun kysymykset etukateen tutkittaville. Tuomi
ja Sarajarvi (2018, 85-86) pitavat haastattelun onnistumisen kannalta suositeltavana, etta
tutkittavilla on etukateistietoa kysymyksistd, teemoista tai vahintdan haastattelun aiheesta,

joka on jo eettisestikin perusteltua.

Tutkimuksen empiirinen aineisto keréattiin puolistrukturoiduilla teemahaastatteluilla, etayh-
teyksia hyodyntaen. Haastatteluiden tekemiseen etayhteyksien kautta paadyttiin sen tuo-
man ajansaaston, mutta myos taloudellisuus- ja ymparistonakokulmien vuoksi. Puolistruk-

turoitu haastattelu on lomakehaastattelun ja strukturoimattoman haastattelun valimuoto,
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jolle on ominaista, etta jokin kohta on lyéty lukkoon, muttei kaikkia (Hirsjarvi & Hurme 2017,
47). Puolistrukturoidussa haastattelussa on olemassa haastattelurunko, jota voi haastatte-
lussa tarvittaessa soveltaa ja joka myos helpottaa teemojen hahmottamista. Tuomi ja Sa-
rajarvi (2011, 72.) pitavat puolistrukturoidun haastattelun erityisena etuna sen joustavuutta
perinteiseen kyselyyn verrattuna, silla kysymyksen voi toistaa ja kdyda haastateltavan
kanssa tarkentavaa keskustelua seka vaarinkasityksia on mahdollista oikaista. Ja koska,
tutkimushaastatteluissa pyritaan nimenomaan paasemaan haastateltavien vastuksissa hiu-
kan pintaa syvemmalle ja laajentamaan ndkemysta tutkitusta asiasta, niin tdma tutkimus-
tapa on hyva valinta aineiston hankinnassa. Tassa tutkimuksessa tutkija pystyi toistamaan
kysymyksia ja kdymaan keskustelua haastateltavan kanssa, mutta myods tekemaan havain-
toja itse haastattelutilanteesta. Joustavuus nakyi myds siina, etta tutkija pystyi esittdmaan
kysymykset siina jarjestyksessa, kuin se kulloinkin oli luontevaa seka esittdmaan teemoihin
liittyvia tarkentavia kysymyksia tarvittaessa. Puusa (2020, 105) vahvistaa, ettd parhaimmil-
laan haastattelu antaa tutkijalle kokonaisvaltaista tietoa tutkittavan ajatuksista, mieltymyk-
sista, odotuksista ja kokemuksista. Tama edellyttaa sita, ettd haastattelulla on onnistuttu
kerddmaan aineistoa, josta voidaan tehda uskottavia paatelmia tutkittavasta kohteesta.
Tassa tutkimuksessa uskottavuutta lisaavana tekijana voidaan pitaa sita, etta kaikkien tut-
kittavien kohdalla on kaytetty samaa haastattelurunkoa (Liite 1), joten vastaukset ovat ver-

tailtavissa.

Haastattelut tehtiin 1ahiesihenkildiden tydajalla ja ne kestivat 1,5 h per haastattelu. Haasta-
teltavat seka tutkija olivat kukin tahoillaan yksin, ennalta sovitusti, rauhallisessa tilassa.
Kahden haastattelun aikana Teams-yhteydet katkesivat lyhyeksi aikaa ja haastatteluja jat-
kettiin vipymattd yhteyksien palattua. Yhteyksien katkeaminen ei vaikuttanut muutoin
haastatteluiden onnistumiseen. Kolme haastateltavista kaytti teams-sovelluksessa kame-
ratoimintoa. Yksi lahiesihenkildista kertoi vasta haastattelutilanteessa, ettei hanella ole ka-
meraa kaytdssaan lainkaan. Hanen kohdallaan haastattelu tehtiin ilman kuvayhteytta. Non-
verbaalinen viestintd, kuten kehon kieli, iimeet, eleet ja katseet, on keskeinen osa vuorovai-
kutusta puhumisen ja muun vuorovaikutuksen ohella. Sanallinen ja sanaton viestinta limit-
tyvat vuorovaikutuksessa toisiinsa. Sanattomalla viestinnalla voidaan paitsi tukea sanallista
viestintaa, myos kumota se taysin. Tasta syysta taman haastateltavan kohdalla, osa tutki-
musmateriaalista jai varmasti saamatta, tai tutkija saattoi tulkita asioita toisin, kuin tutkittava
oli tarkoittanut. Haastattelut videoitiin ja tallennettiin haastateltavien kirjallisella suostumuk-
sella, paitsi yhden haastateltavan kohdalla, joka antoi suostumuksensa tallentamiseen suu-

sanallisesti ja luvaten toimittaa kirjallisen suostumuksen jalkikateen sahkopostilla.

Haastattelut toteutettiin jokainen eri paivana, huomioiden lahiesihenkilbille parhaiten sovel-

tuvat ajat haastatteluun. Tutkija valmistautui huolella haastatteluihin ja oli varautunut
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esittdmaan tarkentavia lisdkysymyksia. Tarkentavien kysymysten etukateen miettimisesta
oli haastatteluiden kulussa paljon hyotya. Niita esittamalla tutkittavat tarkensivat vastauksi-
aan ja kuvailivat ndkemyksiaan pintaa syvemmalta tasolta, jolloin asioiden ymmartaminen
syveni. Valittdmasti haastatteluiden jalkeen tutkija myds kirjasi haastattelun kulkuun liittyvia

havaintojaan seka tuntemuksiaan tutkimuspaivakirjaan.

Aineiston litterointiin tutkija ryhtyi vasta muutamia paivia haastatteluiden jalkeen, jotta tutki-
jalla oli aikaa katsoa videonauhoitteet rauhassa lapi ennen litteroinnin aloittamista. Haas-
tattelemalla keratty tutkimusaineisto litteroitiin sanasta sanaan, ainoastaan turhat taytesa-
nat, kuten saman yksittdisen sanan toistot ja takeltelut jatettiin litteroinnista pois, koska niilla
ei ollut merkitysta haastateltavan kertomien vastauksen kannalta ja asia tuli ymmarretyksi
ilman naitakin sanoja. Litteroitua aineistoa kertyi yhteensa 76-sivua Times New Roman fon-
tilla kirjoitettuna, fonttikoon ollessa 12 ja rivivalin ollessa 1.5. Videotallenteet haastatteluti-
lanteista poistettiin haastattelujen jalkeen ja litteroitua aineistoa sailytettiin tietokoneella sa-

lasanojen takana, kunnes ne poistettiin lopullisesti tutkimuksen valmistuttua.

5.6 Aineiston analysointi

Fenomenologis-hermeneuttiseen tutkimusperinteeseen liittyvat tutkimukset ovat hyvia esi-
merkkeja tutkimuksista, joissa analyysin oletetaan olevan aineistolahtdista (Tuomi & Sara-
jarvi 2018, 108). Tama olettamus huomioitiin myds tassa tutkimuksessa ja tutkimusaineis-

ton analysoitiin induktiivisesti eli aineistolahtoisella sisallonanalyysilla.

Aineistolahtdinen sisallonanalyysi on tarkoituksenmukainen analyysitapa silloin, kun aineis-
ton keskeisia asioita halutaan kuvata tiivistetysti sanallisessa muodossa. Aineisto ohjaa
analyysin tekoa, jolloin aineistosta nostetaan esiin kaikista keskeisimmat asiat, huomioi-
matta mitd ne ovat tai miten ne linkittyvat aiempaan tutkimustietoon aiheesta. Tutkijalta
tama edellyttdd avoimuutta aineistolle ja aineiston analysoimista sen omista Iahtokohdista
kasin ilman, teoriasta mahdollisesti nousevia vaikutteita. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 103, 108,
117-125.) Tutkija huomioi tdssa kohtaa myo6s puolueettomuuden, mika tarkoitti sita, etta
tutkija pyrki ymmartdmaan ja kuulemaan tutkittavia itsenaan ja yritti olla suodattamatta kuu-
lemaansa oman viitekehyksensa kautta. Tama ei varmasti taysin toteutunut, silla tutkija oli
kuitenkin tutkimusasetelman luoja ja tulkitsija, joten todennakdisesti se, etta tutkija tydsken-
telee samankaltaisissa tyotehtavissa kuin haastateltavat, vaikutti jollain tapaa tulosten ym-
martamiseen ja tulkintaan, vaikka tutkijaa sitoi objektiivisuuden vaatimus, jonka han ym-

marsi.
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Tassa tutkimuksessa tutkimusaineiston analysointi alkoi keratyn tutkimusmateriaalin silmai-
lylla ja tutkimuksen tarkoituksen, tutkimuskysymysten ja tutkimuspaivakirjamerkintdjen ker-
taamisella. Talla tutkija varmisti sen, etta tutkimusaineistosta tarkasteltiin juuri niitd asioita,
joihin tutkimuksella oli tarkoitus hakea vastauksia ja epaoleelliset tulokset karsittiin pois.
Aluksi tutkimusaineistosta etsittiin kaikki tutkimuskysymyksia kuvaavat alkuperaiset ilmai-
sut, jotka alleviivattiin eri vareilla, lopuksi pelkistetyt, merkityt kohdat kirjoitettiin uudelleen
tiivistettyyn muotoon pelkistettyina ilmauksina allekkain listaamalla. Tutkimusaineiston pel-
kistamisen eli redusoinnin jalkeen aineisto ryhmiteltiin eli klusteroitiin. Tassa tutkimuksessa
se tapahtui kdymalla tarkasti 1api aiemmin koodatut alkuperaisilmaukset ja etsien niista sa-
mankaltaisuuksia ja / tai poikkeavuuksia kuvaavia kasitteitd. Samankaltaiset kasitteet ryh-
miteltiin ja yhdistettiin omiksi luokiksi, joista muodostui tutkimusaineiston alaluokat, jotka
nimettiin aineiston sisalléon mukaisesti. Taman jalkeen luokittelua jatkettiin vield yhdista-
malla alaluokkia ylaluokiksi. Ylaluokat yhdistettiin lopuksi paaluokiksi, jotka olivat yhtey-
dessa tutkimuskysymyksiin. Seuraava vaihe aineiston analyysissa oli aineiston kasitteellis-
taminen eli abstrahointi. Téssa vaiheessa aineistosta nostettiin esiin se kaikista oleellisin
tieto, jatkettiin aineiston luokittelujen yhdistamista ja yhdisteltiin kasitteita, jolloin saatiin vas-

tauksia tutkimuskysymyksiin.

Siséalldnanalyysin avulla aineistosta muodostettiin selked kokonaisuus, jotta luotettavien
johtopaatésten tekeminen onnistui. Sisalldnanalyysissa haluttiin tuoda esille tekstissa esiin-
tyvat yhtalaisyydet ja erot seka kuvata niitd sanallisesti. Alla olevassa taulukossa 1 on pieni
nayte sisdlldonanalyysista. Taulukossa ei ndy yhdistavaa luokkaa, joka tassa tapauksessa
oli kolmannen tutkimuskysymyksen mukainen eli esihenkildiden tuen tarve henkiloston tyo-
hyvinvoinnin johtamiseen. Samoin kaikki muut yhdistavat luokat aineiston analysoinnissa
olivat suoraan tutkimuskysymyksista johdettuja eli: tydntekijdiden tydhyvinvoinnin muodos-
tuminen, tyontekijoiden tydhyvinvoinnin haasteet seka tydhyvinvoinnin kehittdminen ympa-

rivuorokautisessa palveluasumisessa.
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Alkuperéinen ilmaisu

Pelkistetty ilmaisu

Alaluokka

Ylaluokka

Paaluokka

"Just tuolta hyvaksilta,
organisaatiolinjaukset.
Linjauksien avulla on
helppo toteuttaa toimin-
taa. Ylempaa jalkaute-
taan asioita alemmaksi,
silla tavalla Iahtisi sitten
menemaan.”

"Olisi hyva kuulla hei-
dan nakemyksiaan, etta
miten he (hyvinvointi-
alueen johto) todella
haluavat ja miten. Mika
on taa koko meidan hy-
vinvointialue nyt sitten.
Kaikkihan tassa opetel-
laan, mutta olisi kiva,
jos kaikille johtajille tu-
lisi semmoiset yhteiset
pelisaannét ja linjat.”

"Pitaisi tietaa, etta pal-
jonko rahaa saa kayttaa
tydhyvinvointiasioihin ja
kaikkeen muuhun, etta
budijetillistakin nakokul-

Organisaatiolinjaukset
valttamattémia hyvinvoin-
tialueen strategian jalkaut-
tamiseksi lapi organisaa-
tion

Hyvinvointialueen johdon
nakemyksia tarvitaan,
jotta tiedetéan mita ja mi-
ten pitaisi tehda. Yhteisia
pelisaantdja ja linjauksia
tarvitaan.

Pitaa tietaa budjetista,
paljonko saa rahaa kayt-
taa tyohyvinvointiasioihin,
raamit.

yhteinen toimintastrate-
gian ja vision kirkastami-
nen

Taloudellisten raamien
luominen

tiedolla johtami-
nen

Muutosjohtami-
sen tukeminen

tetta henkil6ston riitta-
vyydessa ja saatavuu-
dessa, niin meidan pi-
taisi ihan tavalla pitaa
huolta naista olemassa
olevista tyontekijoista,
jotta he viintyvat siella
tydyhteisossa eivatka
|ahde jonnekin muualle,
koska talla hetkellahan
on pilvin pimein kaikkia
hoitotyéhon liittyvia
paikkoja auki.”

heuttaa huolta. Tydnteki-
joista on pidettava huolta
yhdessa.

pitovoima

paallekkaisten aikatau-
lujen karsiminen

osallistumismahdolli-
suuksien vahvistaminen

maa, raamit.”

"En ole saanut tukea Lahiesihenkil6 jaanyt yk- aineellisten resurssien tydssa jaksami- Lahiesihenki-
tyéhyvinvoinnin johta- sin eika esihenkilon tyos- priorisoiminen ja allo- nen I6iden oman
miseen oikein paljon ol- | sajaksamiseen kiinniteta kointi tyossa jaksa-
lenkaan. ltse olen joutu- | huomiota. misen tukemi-
nut luovimaan, esimies aineettomien resurssien nen

on vaihtunut ja tukea ei priorisoiminen ja allo-

ole tullut.” kointi

“Ei tukea, aika yksin palautteen ja henkisen

olin viime vuoden ja tuen tarve

vaikutti omaankin jak-

samisen, mutta on arvostuksen tarve

tassa menty ja porsku-

tettu ja porskutetaan

eteenpainkin.”

"Etta, ylempi johtokin Ylemman johdon vieraan- | yhteistyon tiivistdminen yhteistyon laatu Yhteisollisyy-
ymmartaisi, etta tana tuminen tyéyhteisojen ar- ylemman johdon kanssa den vahvista-
paivana, kun on haas- jesta ja sen haasteista ai- vuorovaikutuksen | minen

laatu

Taulukko 1. Aineistolahtoinen sisallonanalyysi
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6 TUTKIMUKSEN TULOKSET

6.1 Tyontekijoiden tyohyvinvoinnin muodostuminen

Tutkittavat kuvasivat tydhyvinvoinnin muodostumista monisarmaiseksi, moniulotteiseksi,
henkilokohtaiseksi kokemukseksi. Tutkittavat paikansivat tyontekijoidensa tyohyvinvoinnin
muodostumisen yksikoissaan liittyvan yksiloon, itse tydhon, tydyhteisoon, tydorganisaa-
tioon ja johtamiseen liittyviin tekijoihin. Tydhyvinvointi muodostui tyon fyysisista-, psyykki-
sista-, sosiaalisista- ja organisatorisista voimavaroista, jotka tasapainottivat tydn vaatimuk-

sia.

Tyohyvinvoinnin muodostumista tukevat tyon fyysiset voimavarat

Tyohyvinvointia tukevien fyysisten voimavarojen ensimmaiseksi ylaluokaksi muodostui tur-
vallinen ja terveellinen tydymparisto, alaluokkinaan turvallisuuskavelyt, palo- ja pelastus-
koulutus ja parityoskentely seka haasteellisten asukkaiden kohtaaminen. Tutkimusaineis-
tosta nousi esiin, ettd tydymparistdjen turvallisuuteen ja viihtyvyyteen kiinnitettiin kaikissa
yksikoissa huomiota. Lisaksi yksikoissa pyrittiin ennakoimaan turvallisuusriskeja tyonteki-
jéiden ja asukkaiden tapaturmien ehkaisemiseksi. Haasteellisten asukas- ja omaiskohtaa-
misten sujumista varmistetaan parityona seka lahiesihenkilon tuen avulla. Tydturvallisuutta
lisdavina voimavaroina pidettiin myds tarvittavan tiedon valittamista ja jakamista seka tyo-

tehtavien hyvaa etukateissuunnittelua.

"Tyéturvallisuus huomioidaan haasteellisten asiakkaiden kohtaamisessa ja siiné,
etté tydntekijbiden pitédé aina tietdd, missé tyépari menee, kun on niin sokkeloinen

talo. ” (H3)

Toinen ty@hyvinvointia vahvistava fyysisten voimavarojen ylaluokka muodostui asianmukai-
sista tydvalineista ja tydmenetelmista. Alaluokiksi muodostuivat tydvaatetus ja tydhygienia,
apuvalineinen saatavuus ja kayttaminen seka ergonomia osaaminen ja hyodyntaminen.
Kaikki tutkittavat korostivat apuvalineiden seka ergonomian merkitysta tyohyvinvoinnin
muodostumisessa. Tutkittavien mukaan, tyontekijoilla oli kaytossaan tarvittavat, asianmu-

kaiset ja riittavat apuvalineet, joita oli hyvin saatavilla. Tyontekijat osaavat tarvittaessa
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hyédyntaad moniammatillista osaamista ja koulutusta, jolloin kynnys apuvalineiden kaytta-
miseen madaltui. Niissa yksikdissa, jotka olivat varta vasten rakennettu ikdantyneiden pal-
veluasumiskayttoon, asukkaiden kaytdssa olevat tilat olivat padosin esteettéomia ja avaria.
Toimivat tilat mahdollistivat apuvalineiden ja my6s ergonomisten tydotteiden kayttamisen ja
asukaslahtdisyyden toteutumisen paremmin, kuin tiloissa, joissa apuvalineiden tai ergono-
misten tydotteiden kayttda hankaloitti tilanahtaus tai tilojen toimimattomuus. Silti kaikissa
tyoyksikdissa apuvalineiden ja ergonomian hyédyntaminen lisasi tutkittavien mukaan tyo-

hyvinvoinnin muodostumista.

"Tybhyvinvointia lisdéa, ettd meilld on riittavéasti apuvélineita, jotta tyéta voi tehdé

ergonomisesti.” (H4)

"Tyébturvallisuus on tarkeéta. Tybvaatteet, jalkineet, ei koruja ja asukkaiden

turvallisuudesta huolehditaan apuvélineita kdyttamalla.” (H1)

Fyysisten voimavarojen kolmas yldluokka muodostui tyon kuormituksen tasapuolisesta ja-
kamisesta, ja alaluokiksi muodostuivat téiden tasoittaminen koko tyévuorolle ja tydtehtavien
jarkeva aikataulutus sekad henkilostoresurssien saatavuus. Tutkittavat kuvasivat tydnteki-
jéidensa tyéhyvinvoinnin olevan sitd parempaa, mita tasaisemmin tydtehtavia oli onnistuttu
jakamaan koko ty6paivan ajalle. Tosin, yksi tutkittavista piti hyvana sita tapaa, etta kaikki
raskaimmat tyétehtavat siirretiin aamupaiviin, jolloin henkildstéa oli enemman paikalla. Yksi
tutkittava toi vastaavasti esiin hoiva- ja hoitotyon rutiinit, jotka voivat tuoda tydyhteiséihin
turvallisuutta, mutta samalla ne voivat rajoittaa asukaslahtoisyyden toteutumista, esimer-
kiksi juuri toiden aikatauluttamisen vuoksi. Kahdessa tyoyksikossa oli tutkimushetkella hyva
tilanne henkilostoresurssien saatavuudessa ja ne yksikot, joissa resursseja oli niukemmin,

parjasivat osittain silla, ettd kaikkia asukaspaikkoja ei taytetty.

Fyysisten voimavarojen neljas ylaluokka muodostui tyokierrosta. Alaluokaksi muodostuivat
fyysisesti raskaat asukkaat, henkisesti raskaat asukkaat ja osastojen valinen yhteisty6. Tyo-
kierto tydhyvinvoinnin vahvistajana oli kaytdéssa tutkimushetkelld vain yhdessa yksikdssa,
mutta sita oli kokeiltu osassa muitakin tyoyksikoita. Tyokierron vahvuutena tutkittava piti
sita, ettd sen avulla voitiin varmistaa tasapuolisuus. Kaikki hoitajat joutuivat kohtaamaan

seka fyysisesti ettd psyykkisesti ne kaikista raskaimmat asukkaat, mutta myo6s tutustumaan
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eri osastojen kaikkiin asukkaisiin. Tata tutkittava piti ehdottomana vahvuutena, varsinkin

yévuoroja ajatellen, koska hoitajalla oli nain parempi tuntuma kaikkiin asukkaisiin.

Viimeiseksi fyysisid voimavaroja ja tyohyvinvointia vahvistavaksi ylaluokaksi muodostui
vastuunjako. Vastuunjaon alaluokiksi muodostuivat tydntekijan oma vastuu, lahiesihenkilon
vastuu seka tydnantajan- ja tydorganisaation vastuu. Tutkittavat kuvasivat jokaisella toimi-
jalla olevan merkitysta siihen, miten paljon tyontekij6illda on tydssaan fyysisia voimavaroja.
Tutkittavat korostivat tyontekijoiden vastuuta huolehtia itsestdan ja jaksamisestaan. La-
hiesihenkildon vastuulle muodostui tutkimusaineistossa tydntekijdiden tyéturvallisuuden ja
tydssa viihtyvyyden varmistaminen osana paivittaista johtamista ja tyonantajan ja -organi-
saation vastuulla nahtiin olevan lakisaateiset ja maaraaikaiset terveys- ja tydhontulotarkas-

tukset.

"Tybntekijét huolehtii itsestaén. Liikkuvat tai harrastavat liikuntaa, ja kuka juhlii, niin

Juhlii, mutta tydnsé kuitenkin tekee.” (H2)

"Yritén olla aidosti kiinnostunut esimies ja kdydéa joka péiva tydntekijbiden luona
kysyméssé ja katsomassa, ettd kaikki toimii ja tybntekijat péésevét pitdméén

taukojaan.” (H3)

Tyodhyvinvoinnin muodostumista tukevat tyon psyykkiset voimavarat

Tybhyvinvoinnin muodostumista tukevien psyykkisten voimavarojen ylaluokkia muodostui
kaikkiaan nelja. Ensimmainen ylaluokka oli sitoutuminen. Sitoutumisen alaluokiksi muodos-
tuivat tydbmotivaatio, joustavuus, yhteisvastuu, pitkat tydosuhteet seka luottamus omaan am-
mattitaitoon ja osaamiseen. Kaikki tutkittavat korostivat tyohon ja tyoyhteisoon sitoutumista
vahvana tyohyvinvoinnin muodostajana, mutta myos sen ilmentymana. Tutkittavat mielsi-
vat, ettd tydpaikka, jossa sitoutuminen on vahvaa, sitoutuminen vahvistaa tyéhyvinvointia,
joka vastaavasti taas vahvistaa sitoutumista. Sitoutuminen nakyi kdytannossa kaikissa tyo-
yhteisoissa esimerkiksi pitkina tyosuhteina, hyvana tyomotivaationa ja melko vahaisina
poissaoloina. Tyohon sitoutuminen nakyi myos joustavana suhtautumisena asukkaisiin,
tyoyhteisdon ja tyOkavereihin. Joustavuutta ilmeni kaikkien tutkimukseen osallistuneiden
tydyhteisdissa, esimerkiksi akillisissa poissaolo tilanteissa. Talldin tydyhteisdiden sisalla yh-

dessa pohdittiin sitd, kuinka tilanteet saadaan parhaiten hoidettua ja tarvittavat
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tyontekijaresurssit tydvuoroihin varmistettua. Naissa tilanteissa sitoutumiseen liittyi myos
tyontekijoiden luottamus omaan ammattitaitoon ja osaamiseen. Osaaminen eli kompe-
tenssi, on kykya selvita jostakin toiminnasta ja se edellyttda tyontekijalta tietoa, taitoa ja
asennetta, yhdistettyna kokemuksiin ja persoonaan. Naissa kaikissa tutkimukseen osallis-
tuneissa tyodyksikdissa tydntekijoilla oli kompetenssia, jota tydyhteisdissa hyddynnettiin
kaikkien yhteiseksi hyvaksi. Tahan liittyi myos tyontekijoiden resilienssi. Resilienssi tydyh-
teis® parjaa arjen haasteissa, yllattavistd muutoksista tai stressistd huolimatta, hyvan yh-

teistydn ja vuorovaikutuksen ansiosta.

"Tybntekijét on sitoutuneita tybhénséa. Jos joku on poissa, aletaan jo itse miettiméaéan

Sitd, ettd kuka tekee minkékin vuoron. Sillé tavalla selvitdan.” (H2)

Toinen tyon psyykkisiin voimavaroihin liittyva ylaluokka oli palautuminen. Palautumisen ala-
luokiksi muodostuivat irrottautuminen tyosta, tydn ja vapaa-ajan erottaminen, mieluisa va-
paa-aika seka yksilolliset tarpeet ja toiveet seka tauot. Tutkimusaineistosta ilmeni, etta pa-
lautumista pidettiin tarkeana, mutta mahdollisuudet palautua erosivat eri tyOyksikoissa.
Noin puolessa yksikdita tyontekijat paasivat aina tai useimmiten tdista pois suunnitellun tyo-
vuorolistan mukaisesti, mutta nain ei ollut kaikissa tyoyksikoissa, vaikka Iahiesihenkilot sita
toivoivatkin. Naissa tilanteissa ty0sta irrottautuminen hankaloitui, mik& nakyi tutkimusaineis-
ton mukaan eldménhallinnan haasteina. Useimmiten nama tyosta irrottautumisen haasteet
liittyivat puutteellisiin henkildstéresursseihin ja sijaisten saamiseen. Tutkimusaineistosta il-
meni kuitenkin, etta tydntekijat ennattivat tekemaan tydvuoron mukaiset tyétehtavat tydvuo-

ron aikana, tai sitten seuraava tyovuoro jatkoi siita, mihin edellinen vuoro jai.

Tyosta palautumiseen liittyi myos tyOpaivan aikana pidetyt tydehtosopimuksen mukaiset
tauot. Nama tauot olivat mahdollisia pitaa jokaisessa tyoyksikossa ja niita taukoja pidettiin
pidempinakin, kuin mita tydehtosopimuksella oli sovittu. Palautumiseen liittyi my0s se, etta
tydntekijoille annettiin tydehtosopimuksen mukaiset vuorokausi- ja viikkolevot riittdvan pi-
tuisina, mutta osassa yksikoitd tama ei toteutunut sovitusti, koska tydntekijat joutuivat jaa-
maan tuplavuoroon tai vaihtamaan tyovuoroaan yllattaen. Tyontekijoiden yksilOlliset ela-
mantilanteet oli huomioitu kaikissa tyoyksikoissa. Tama nakyi esimerkiksi yksilollisina tyo-
aikajarjestelyind, kuten osa-aikaty6na tyontekijan jdddessa osittaiselle hoitovapaalle tai
osittaiselle varhennetulle vanhuuselédkkeelle. Osa-aikaisuuden taustalla oli talldin tutkitta-

vien mukaan usein perhe- tai fyysiset syyt.
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"Aina saadaan sairasloman tuuraaja, varahenkils, keikkalainen, tai meilld on tosi
Joustava henkilbstd, jota voi hélyttaa toihin tai sitten joku pystyy jé@éméén tuplavuo-
roon.” (H3)

"Hoitajat paésee toista ajallaan pois. Ajankadytéssé ei ole ongelmaa.” (H1)

"Tybhyvinvointi heijastuu sinne siviilieldmaéankin ja sielldkin pitdd muistaa jaksaa olla
se puoliso, tai lapsi tai vanhempi. Niin tyd ei saa tehda sité ettd kotona oleminen on

vaan sitd, ettd kunhan péésen pois ja silmét kiinni.” (H2)

Tyon psyykkisten voimavarojen kolmanneksi ylaluokaksi muodostui tydn merkityksellisyys,
alaluokkinaan mielekas tyo ja kutsumusammatti. Tutkittavat mielsivat tydhyvinvointia vah-
vistaviksi voimavaroiksi sen, etta tyontekijat pitdvat omaa tyétaan merkityksellisena ja tar-
keadna. Tama nousi tutkimusaineistossa esiin jokaisesta tydyksikdsta ja nakyi asukkaiden
arvostamisena ja yksil6llisena huomioimisena. Tutkimusaineistosta ilmeni myos, etta vaikka
tyontekijat pitaisivat tyotdan merkityksellisena, voi haastetta tydhyvinvointiin tuoda tyonte-
kijoiden oma tausta ja persoona, mika voi nakya esimerkiksi omaisten kohtaamisessa ja
vuorovaikutuksessa. Yksi tutkittavista nosti esiin tydon merkityksellisyyden taustalta kutsu-
musammatin. Tutkittavan mielesta pitkat asukassuhteet seka toimivat, laheiset vuorovaiku-
tussuhteet asukkaiden ja henkiloston valilla, ovat osa merkityksellisen tyon ja tydhyvinvoin-

nin tulosta.

"Myés se vaikuttaa, miten kukin tydntekijd kokee minkékin omaisen tai miten yhteistyé
kenenkin omaisen vélilla toimii. Kaikkien kemiat ei kohtaa, niin kuin ei ole mitdan
match in heaven vaan aina on joitakin haastepisteitd, mutta aina pitédéa oppia tulemaan

toimeen.” (H3)

"Tybntekijét kokevat tybnsé merkitykselliseksi ja sen nédkee, kun tdnne tulee. Asuk-
kaat on tééllé pitkéénkin ja hoitajat on heille niin kuin omaisia. Melkeinpé& ollaan hei-

dén lapsia ja tdmmdéisia, etté voi purkaa sielua meille.” (H2)
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Viimeisena tydn psyykkisena voimavarana ja ylaluokkana aineistosta nousi esiin johtami-
nen. Alaluokiksi muodostuivat tasapuolisuus, reiluus, lapinakyvyys, oikeudenmukaisuus ja
arvostaminen seka palaute. Tutkimusaineistosta ilmeni, etta tydyhteisdissa tydhyvinvointia
lisasi tyontekijdiden tasapuolinen kohtelu, reiluus ja oikeudenmukaisuus. Tasapuolisuutta
tydyhteisdissa pyrittiin johtamisessa kehittamaan esimerkiksi vuosilomien, tyévuorojen ja
tyotehtavien jakamisessa. Kaikissa tydyhteisdissa tydntekijdiden ja lahiesihenkildiden vali-
nen vuorovaikutus oli tutkittavien mukaan useimmiten arvostavaa ja palautetta annettiin
molempiin suuntiin herkasti. Lisaksi tutkimusaineistosta nousi esiin johtamisen lapinaky-
vyys, mika ilmeni tutkittavien mukaan siina, etta Iahiesihenkilon tekemat paatdkset kestivat

tarkastelun ja paatoksille 10ytyi perusteet.

"Olen pyrkinyt olemaan tasapuolinen, vaikka niin, ettd lomia annetaan tasaisesti vuo-

rotellen kaikille parhaaseen aikaan.” (H1)

Tyohyvinvoinnin muodostumista tukevat tyon sosiaaliset voimavarat

Tybhyvinvoinnin muodostumista tukevien sosiaalisten voimavarojen ylaluokkia muodostui
kaikkiaan nelja. Ensimmainen ylaluokka oli tyéilmapiiri. Ty6ilmapiirin alaluokiksi muodostui-
vat: ryhmahenki, huumori, luottamus ja avoimuus. Kaikki tutkittavat mielsivat ty6ilmapiirin
aivan oleelliseksi tyéhyvinvointiin vaikuttavaksi tekijaksi. Tutkittavat kuvasivat tydyhteiso-
jensa ilmapiireja erittain hyviksi, merkityksellisiksi seka hyvinvoiviksi. Tyoilmapiiri nakyi tyo-
yhteisdissa monella tapaa, ensinnakin tutkittavat kuvasivat tyontekijoiden tulevan téihin
useimmiten iloisesti. TyOyhteisdissa oli myds yhteista, hyvaa huumoria, naurua, avointa
keskustelua, erilaisuuden sietokykya, luottamusta ja ryhmahenkead. Ryhmahenki nakyi esi-
merkiksi tyontekijoiden valisissa sanattomissa sopimuksissa antaa ja saada apua toinen
toisiltaan seka tyoskentelyssa yhteisen tavoitteen saavuttamiseksi, kuten rai-arvioiden te-
kemisissa. Yksi tutkittavista kuvasi tyoyhteison ilmapiirin auttavan siina, etta tyoyhteisolle
oli muodostunut hyva maine kentalla ja tyoyksikkoon hakeutui paljon oppisopimusopiskeli-
joita, muita opiskelijoita, tydhon tutustujia, sijaisia ja keikkalaisia. Tahan yksikkoon toihin ja
opiskelujaksoille hakeutui paljon my0Os vieraskielisia tyontekijoita yksikon hyvan maineen

takia.

Tutkimusaineistosta ilmeni, ettd yhdessakaan tutkimukseen osallistuneen tydyksikdssa pai-
vittaisten tydtehtavien tekeminen ei ollut aina hauskaa tai ongelmatonta, mutta tyéilmapiiri

antoi voimaa ja kannatteli vaikeissa tilanteissa tyOyhteisoa ja sen yksittaisia jasenia.
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"Tybntekijét tulee iloisesti toihin. Tervehditdén ja jutellaan iloisesti. Nauretaan ja viih-

dytdén. Tydt sujuu. Annetaan ja saadaan apua pyytadmattakin.” (H1)

"Mulla on ovi aina auki, saa tulla ja uskalletaan tulla puhumaan, se on semmoinen
reilu ilmapiiri, jossa uskalletaan kysyé ja tulla tdnne itkeméén ja nauramaan minun
luokse, silld ollaan ehké péarjétty kaikki ndmaé vuodet, kun on ollut koronaa ja vaikka

minkélaista vaikeutta, niin kaikki tukee toisiaan.” (H2)

"Tybntekijét tsemppaa toinen toisiaan ja tdnne on kiva tulla téihin. Tybkaverit on mu-
kavia ja tybyhteis6 kokonaisuudessaan ja tybilmapiiri on sellainen, ettei kukaan var-

maan tule naama nurin péin téihin. (H4)

Sosiaalisten voimavarojen toiseksi ylaluokaksi muodostui yhteiséllisyys. Taman ylaluokan
alaluokiksi muodostuivat tutustuminen, huomioiminen, hyvaksyminen, yhteistyo ja yhteinen
paamaara. Tutkittavat korostivat tydyhteisdjen yhteisoéllisyyttd tydhyvinvoinnin muodosta-
jana. Yhteisollisyys koettiin vahvana voimavarana, silla palveluasumisen luonteeseen kuu-
lui luonnostaan pari- ja ryhmatyd, joten tyontekijat olivat tutkittavien mukaan tottuneet yh-
teisolliseen tyétapaan ja oppineet hyvaksymaan erilaisuutta yhteisen paamaaran tavoittei-
den saavuttamisessa. Yhteisdllisyys nakyi tutkittavien mukaan siing, etta tydyhteisdissa ol
taitoa ja halua jakaa onnistumiset seka haastavat tilanteet yhdessa seka ratkaista tilanteita
yhdessa. Tutkimusaineistosta ilmeni myds, ettd osassa tyOyksikoita yhteisollisyys nakyi
tydntekijoiden haluna viettda tyOkavereiden kanssa vapaa-aikaa yhdessa seka jakaa hen-
kilokohtaisia elamantapahtumia tyOyhteis6jensad muille jasenille. Vastaavasti osa tutkitta-
vista mielsi ty0- ja vapaa-ajan rajaamisen tukevan tyohyvinvointia, eika tama rajaaminen

haitannut tydssa koettua yhteisollisyytta.

"Kaikilla on sama tavoite, ettd me viihdytdéan taélla tbissa ja asukkaat kokevat olonsa

turvalliseksi ja hyvéksi ja omaiset luottaa meidédn antamaan hoitoon.” (H1)

"Tybhyvinvointi muodostuu tybntekijbiden ja esihenkilén vélisesta yhteistydsta ja toi-

mivuudesta seké eri ammattiryhmien vélisesta yhteistydsta.” (H1)
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“Ei meilléd ole semmoisia hirveitd mielenilmauksia tai kuppikuntaisuuksia. Kylld meilla
pystytddn yhdessé nauramaan ja itkeméén. Eika meilléd arvostella tai arvioida eri am-
mattiryhmi&.” (H4)

Kolmas sosiaalisen voimavarojen ylaluokka oli palaute, alaluokkinaan palaute tyéyhteisén
sisalta, palaute asukkailta ja omaisilta, seka palautteen merkitys. Tutkittavat pitivat kaikki
palautteen antamista ja saamista erittain tarkeana tyontekijdiden tyéhyvinvoinnin kannalta.
Tyoyhteisodissa tydntekijat antoivat kiitosta ja palautetta toinen toisilleen ja esihenkil6lleen
seka asukkaille. Asukkaille annettava palaute oli yleensa palautetta omatoimisuudesta.
Tyontekijat saivat palautetta esihenkilbiltdan kehityskeskusteluissa kerran tai kaksi kertaa
vuodessa, seka lisaksi valitonta kiitosta ja palautetta tyon lomassa. Tutkittavat kuvasivat
palautteen laadulla olevan vaikutusta palautteen vastaanottoon ja siksi palautteessa pyrit-
tiin kannustavan ja rakentavan palautteen antamiseen. Tutkittavat lisasivat palautteeseen
myoOs kiitoksen antamisen, jonka merkitys tydhyvinvoinnin muodostajana oli merkittava.
Tutkittavat korostivat tydhyvinvoinnin nékymisen erityisesti siind palautteessa, jota tyonte-
kijat saivat asukkailta ja heidan omaisiltaan tyon lomassa. Yksi tutkittavista kuvasi, etta pa-
laute on pelkkaa kiitosta. Tdma positiivinen palaute oli tydntekijdille osoitus tydén arvostami-

sesta ja vaikuttavuudesta.

”

"Omaiset tuo sita kiitosta ja tulee sitd kakkua ja ihan se kiitos sana merkkaa paljon.
(H3)

“Esihenkilbén kanssa voi keskustella my6s kahden kesken, tai sitten whatsappin véli-
tyksella. Puheyhteys on kaikkiin tyéntekijbihin. Tybvuorojen aikana annan suoraa pa-

lautetta tybén tekemisesté tilanteiden mukaan. Yritén antaa rakentavaa palautetta.
(H2)

Sosiaalisten voimavarojen neljannen ylaluokan muodostivat tyky- ja tyhytoiminta ja ala-
luokiksi muodostuivat tydssa jaksaminen, tyokyvyn ja tyohyvinvoinnin tukeminen. Tyky-toi-
minta on tyokykya edistavaa toimintaa, joka perustuu lakiin ja tyhy-toiminta on tydhyvinvoin-
tia edistavaa toimintaa, jota lainsgadanto ei tunnista. Karkeasti arvioiden tykytoiminta on
yleisesti tydyhteisdissa usein kerran tai kaksi kertaa vuodessa jarjestettavia tyky-paivia ja
tyhy-toiminta on jokapaivaista toimintaa arjessa. Tutkimukseen osallistuneiden vastauk-

sissa nama tyky- ja tyhy-kasitteet ilmenivat synonyymeina toisilleen. Tutkittavat korostivat
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seka tyky- ettd tyhy-toiminnan merkitysta tyéhyvinvoinnin vahvistamisessa ja kuvasivat
naitd molempia yksittaisina paivina, jolloin tydyhteisdjen jasenet voivat kokoontua vapaam-
missa merkeissa yhteen seka tyoajalla ettd sen ulkopuolella. Uudelle hyvinvointialueelle
siirtymisen jalkeen, tyky- ja tyhy-toiminnan jarjestamisen jatkuvuus huoletti tutkittavia. Tyky-
ja tyhy-toiminta oli tutkittavien mukaan tyénantajan puolelta osoitus tyéntekijalle arvostami-
sesta ja valittdmisesta, joka lisasi tydhyvinvointia ja toiminnan toivottiin jatkuvan uudessa

tyborganisaatiossa.

“Yhteinen tyhy-toiminta on tdrkeda. Tarkoitan sellaista tybajan ulkopuolista toimintaa,

mitéa tehdaéan yhdessa silla tyéporukalla.” (H3)

Tyohyvinvointia lisdaviksi tekijoiksi tutkimusaineistosta nousi myos lahiesihenkildiden osal-
listuminen tydyhteisdjen arkeen. Osa lahiesihenkildista esimerkiksi osallistui tarvittaessa
hoitotyohon, jos sijaista ei muutoin ollut mahdollista saada. Kaikki tutkittavat pitivat saan-
nollisia kokoontumisia ja tydyhteisopalavereja, mutta niiden tiheys yksikdissa vaihteli paljon.
Joissain yksikoissa kokouksia oli I&ahes viikoittain, toisessa kerran kuukaudessa. Taman li-
saksi joka yksikossa lahiesihenkildt olivat 1asna paivittain ja osallistuivat esimerkiksi aamu-
kahvitaukoihin, jolloin myos tydkuulumisia oli mahdollisuus vaihtaa valittdomasti. Kaikki nelja
tutkittavaa kertoivat lisdksi olevansa aina tydaikojensa puitteissa tavoitettavissa ja valmiita
keskeyttamaan muut tyonsa. Yksi tutkittavista oli valmis olemaan tavoitettavissa vuorokau-

den ajasta riippumatta, mikali tilanne sita vaatisi.

"Esihenkiloné paikkaan poissaoloja tarvittaessa itse, jotta voin olla henkilbstén tu-
kena.” (H3)

Tyohyvinvoinnin muodostumista tukevat tyon organisatoriset voimavarat

Tybhyvinvoinnin muodostumista tukevia tydn organisatoristen voimavarojen ylaluokkia
muodostui kaikkiaan nelja. Nama ylaluokat olivat vaikuttamismahdollisuudet tyéssa, kehit-
tymismahdollisuudet tydssa, johtaminen seké palkka ja palkitseminen. Ensimmaiseksi yla-
luokaksi muodostuneen vaikutusmahdollisuudet tydssa, alaluokiksi muodostuivat tyokierto,
tydvuorosuunnittelu, yksilélliset tarpeet ja toiveet, vuoroty6 seka valmentava johtajuus. Tut-
kimusaineistosta ilmeni, etta tyontekijéilla oli useita tapoja vaikuttaa oman tyénsa suunnit-

teluun ja toteuttamiseen. Yhdessa tydyksikdssa toteutettiin tydkiertoa, jonka aloite oli tullut
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tydyhteisdsta. Samoin yksilolliset elamantilanteet ja toiveet otettiin huomioon jokaisessa
tyoyksikdssa tydvuorolistojen tekemisessa, joita tydntekijat saivat myds itse suunnitella.
Kolmivuorotydn tekeminen oli osalle tyontekijdista luontevampaa, kuin toisille tydntekijoille
ja esimerkiksi tama huomioitiin mahdollisuuksien mukaan listasuunnittelussa jokaisessa
tyoyksikdssa. Tutkittavat myos mielsivat valmentavan johtajuuden lisaavan tyontekijdiden
vaikutusmahdollisuuksia tydssa eli kaikissa tutkimukseen osallistuneiden tutkittavien tyoyh-

teisOissa asioista keskusteltiin ja sovittiin reilusti.

"Meilla on autonominen tybvuorosuunnittelu, eli tyéntekijét pystyvét itse vaikuttamaan
tybvuoroihin. Kaikkien ei tarvitse joka listalla tehdé ybvuoroa tai sitten voi tehdé vaikka

vain yhden yévuoron.” (H1)

"Meilla on sisdinen tybkierto talossa eli kaikki kiertdd kolmessa eri tyopisteessé ja
tekevét pari vuoroa aina kussakin pisteessé. Taésta tulee vaihtuvuutta henkiléstélle,

kun asukkaat vaihtuu.” (H4)

Toiseksi tydn organisatoriseksi voimavaraksi muodostui kehittymismahdollisuudet tyossa ja
sen alaluokiksi muodostuivat tydnohjaus, kehityskeskustelut, erityisvastuiden antaminen,
lisakoulutuksen jarjestaminen, sisdiset koulutukset. Tydnohjausta ei yhdessakaan tydyhtei-
sdssa ollut tutkimushetkellda menossa, mutta mahdollisuus siihen oli kaikissa tydyksikdissa
tarjottu tai tydnohjaus oli juuri paattynyt. Kehityskeskusteluita yksikdissa pidettiin sdannolli-
sesti ja niilld arveltiin olevan merkitysta tydhyvinvointiin, koska ne mahdollistivat kahden-
keskiset keskustelut ja ammatillisen osaamisen arvioinnit ja kehittdmissuunnitelmien teke-
miset. Erityisvastuiden antaminen mahdollisti tutkittavien mukaan oman osaamisen kehit-
tamisen ja tyGhyvinvoinnin vahvistamisen, samoin lisdkoulutuksilla arveltiin olevan vaiku-

tusta tyohyvinvointiin.

"Tybénohjaus on yksi keino tukea tydntekijbiden tybhyvinvointia. Mun tyéntekijat ei oo
kuitenkaan halunnut tyénohjausta, eikd ne sitoudu siihen, mutta tarjoan kuitenkin.”
(H3)

"Tybhyvinvointi nékyy palautteesta henkilbkohtaisissa kehityskeskusteluissa.” (H1)



59

“Kirjaamiskoulutusta ja rai-koulutusta on ollut paljonkin ja vierihoitoakin saa rai vas-
taavilta.” (H4)

Tyo6n organisatoristen voimavarojen kolmannen ylaluokan muodosti johtaminen. Alaluokiksi
tutkimusaineistosta muodostuivat tyon tavoitteiden kirkastaminen, tyéhon perehdytys seka
esihenkildlta saatu tuki. Tutkittavat kuvasivat oman johtamisensa tukevan tydntekijdidensa
tydéhyvinvointia. Johtajan tehtavaksi kuvattiin organisaation toimintastrategian avaaminen
kaytannéntasolle seka tydn tavoitteiden kirkastaminen ja tehtavien maarittely selkeasti ja
ymmarrettavasti. Kaikki tutkittavat ilmaisivat olevansa epatietoisia siita, millaisen strategiat
ja visiot ohjaavat ty6ta uudessa organisaatiossa ja miten nama strategiat ja visiot jalkaute-

taan kentalle.

Tutkimustuloksista ilmeni, ettd johtaminen tapahtui yhteistydssa tyontekijdiden kanssa ja
heitd kuunnellen, mutta Iahiesihenkiléilla oli vime kddessa vastuu paatoksista ja he uskal-
sivat kaikki tehda paatoksia niissakin tilanteissa, joissa tydyhteisoista ei I0ytynyt yksimieli-
syytta. Tutkittavat korostivat tydntekijéiden tydhyvinvoinnin edellyttavan sita, etta Iahiesi-
henkild johtaa tydyhteisdjaan tyontekijodiden puolia pitden ja parhaat mahdolliset tydolosuh-
teet luoden. Tasta kaytannon esimerkkina tutkittavista kaksi mainitsivat tydhon perehdytyk-

sen. Perehdytysta pidettiin tarkeana ja siihen resursoitiin johtamisessa aikaa.

"Selkeé ohjeistus ja vakaa esimiesty® vaikuttaa mun mielestéa tyéhyvinvointiin.” (H3)

"Kun asiat on ohjeistettu ja ihmiset tietdad, mitd tekee ja jos tulee haasteellisempi ti-
lanne, he (tybntekijat) tietdd, miten toimia. Silld tavalla tyé kuormittaa vdhemman.”
(H4)

Tybn organisatoristen voimavarojen neljannen ja samalla viimeisen ylaluokan muodosti
palkka ja palkitseminen. Alaluokiksi muodostuivat tuplavuorokorvaukset seka liikkuntasetelit.
Tutkittavat pitivat hyvinvointialueen maksamia tuplavuorokorvauksia seka vuoronvaihtokor-
vauksia seka halytysrahan korotusta osoituksena tyénantajan kddenojennuksesta tydnteki-
j6ille. Tama erilliskorvaukset olivat tutkittavien mukaan merkittavia keinoja tyohyvinvoinnin
muodostumisessa. Yksi tutkittavista nosti esiin myds liikunta- ja kulttuurisetelit, joita tyon-
antaja myontaa tyontekijoilleen. Muilta osin, tutkittavat toivoivat palkka ja palkitsemiskay-

tantéjen kehittyvan edelleen, vastaamaan tyén vaativuutta.
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"Namé erilaiset liikuntasetelit on térkeité ja osoittaa tybnantajan puolelta tyéntekijélle

sitd, etta silld on merkitysta, missa kunnossa siné olet ja kuinka voit.” (H3)

"Hyvinvointialueella maksetaan tuplavuorokorvaukset, aikaisemmin ei maksettu yh-
tdén mitaén. Etta, se on niinku silleen ihan mukava kédenojennus nyt sitten tyénan-

tajan puolelta.” (H1)

6.2 TyoOntekijoiden tyohyvinvoinnin haasteet

Toisena tutkimuskysymyksena selvitettiin, millaisia tydhyvinvoinnin haasteita tyontekijoilla
on ikdantyneiden ymparivuorokautisessa palveluasumisessa. Taman kysymyksen kohdalla
aineistolahtdisen sisallonanalyysissa aineistoa yhdistavaksi luokaksi muodostui tyohyvin-
voinnin haasteet. Paaluokkia muodostui yhteensa nelja, eli tydhyvinvoinnin fyysisen -,

psyykkisen -, sosiaalisen— ja organisatorisen osa-alueen haasteet.

Tyohyvinvoinnin fyysisen osa-alueen haasteet

Tybhyvinvoinnin fyysisen osa-alueen ensimmaiseksi ylaluokaksi ja haasteeksi muodostui-
vat epasopivat ty6- ja taukotilat, alaluokkinaan hoitokodiksi sopimaton tila ja ahtaus. Tama
haaste ei jakautunut tasaisesti kaikkiin tydyksikdihin, silld osa tutkimukseen osallistuneista
lahiesihenkildista tyoskentelee ikdantyneiden palveluasumiseen varta vasten suunnitel-
luissa rakennuksissa. Tosin naissakin yksikdissa pelkastaan henkildstolle suunnitellut tyd-
ja taukotilat olivat epasopivia ja poikkeuksetta ahtaita. Vastaavasti ne toimitilat, joiden alku-
perainen kayttotarkoitus oli jotain muuta kuin hoivakodille tarkoitetut tilat, rajoittivat enem-

man myos asukkaiden elamista ja asukaslahtoisyyden toteutumista.

"Tilat on kieltamatta vdhén haasteelliset, mitkd meilld on. Tdméa on vanha rivitalo, tata

ei ole alun pitden suunniteltu siihen, etta taa olisi niinku hoivakoti.” (H3)

“Lavettipesua ei pystytéd tekeméén, jos asukas on siind kunnossa, ettd han tarvitsee
semmoista, niin sitten joudutaan siirtdméaéan muualle hoitoon, kun tilat ei kerta kaikki-

aan taivu siihen.” (H3)
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Tybhyvinvoinnin fyysisen osa-alueen toiseksi ylaluokaksi ja haastevaatimukseksi muodos-
tui hankalat tydasennot, alaluokkinaan painavat nostot, siirrot, kiertolilkkkeet, kurotukset, ve-
nytykset ja toistuvat liikkesarjat ahtaissa tiloissa. Naita hankalia tydasentoja kuvasivat kaikki
tutkimukseen osallistuneet I&hiesihenkildt, mutta erityisesti tdma korostui niissa yksikoissa,

joissa oli eniten myds tilan ahtautta.

"Vessatkin on vdhén ahtaita. Siiné joutuu vdhén varkkddmaan oikein pesutuolien ja

semmoisten kanssa, niin kylla siella tila kdy ahtaaksi.” (H3)

"Tilathan on, mitéd on. Joskus on haastavaa, jos on nosturi ja pyérétuoli ja kaksi hoi-

tajaa ja asiakas, niin tarviihan siind vdhan suunnittelua ja muuta.” (H3)

Seuraava tyéhyvinvoinnin fyysisen osa-alueen haaste ja ylaluokka muodostui tydn raskau-
desta, alaluokkinaan perushoitoty® ja tyontekijan fyysisen kunnon haasteet. Tutkimusai-
neistosta nousi selkeasti esiin perushoitoon liittyvat tyon fyysiset vaatimukset, silla tyopai-
viin sisaltyy paljon heikkokuntoisten vanhusten avustamista arjen askareissa. Kaikki tutkit-
tavat korostivat kuitenkin, ettd apuvalineita kayttamalla ja ergonomiakoulutuksen ja mo-
niammatillisen osaamisen hyddyntamisella on tyon fyysistd raskautta saatu kevennettya,
joskaan ei kokonaan poistettua. Ja lisaksi yksi tutkittavista kuvasi tyon fyysisen raskauden
vahentyneen myds siksi, ettd asukkaat ovat padosin muistisairaita, mutta itsenaisesti liik-
kuvia, jolloin avun tarve on enemman psyykkissosiaalisella puolella. Tyontekijan fyysisen
kunnon haasteet liittyivat kaikkiin tyontekijoihin, mutta erityisesti se liittyi ikdantyneisiin seka
raskaana oleviin tyontekijoihin, joilla oli keskimaarin muita tyOyhteison jasenia enemman
sairaspoissaoloja. Kohonnutta fyysista kuormitusta tydsta saattoi aiheutua tutkittavien mu-

kaan my®os niille tydntekijoille, jotka keikkailivat oman tyénsa lisaksi toisissa tydyksikoissa.

Viimeinen ylaluokka muodostui tyéturvallisuuden vaarantumisesta ja neljasta alaluokasta,
jotka olivat puutteellinen ilmanvaihto, kuumat tyéskentelyolosuhteet, puutteelliset tydsken-
telyvalineet ja tapaturmariskit. Naista vaatimustekijoistd osaan tyontekijat tai tydnantaja voi-

vat vaikuttaa, mutta kaikkia tydn fyysisia vaatimuksia ei ole mahdollista poistaa.

“Ei ihan kaikkia ergonomisia taiteen saéantéja pystyté tilojen puitteiden takia toteuttaa,

mutta yritetdén aina kuitenkin varmistaa turvallisuus, ettei tapahtuisi tapaturmia.” (H3)
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"Asukkaiden huoneissa sélekaihtimet on, mutta yleisissé tiloissa niita ei ole. Ja par-
vekkeen oveakaan ei pysty pitdmaéan auki, kun joku saattaa hypété alas. Kesét on

karmeita ja kuumia.” (H4)

Tyohyvinvoinnin psyykkisen osa-alueen haasteet

Tyohyvinvoinnin psyykkisen osa-alueen ensimmaiseksi ylaluokaksi muodostui tyosta kuor-
mittumisen haasteet. Alaluokiksi muodostuivat yétydn jakautuminen, yllattavat poissaolot,
vuorotydn kuormittavuus, vapaalta téihin kutsumiset ja sairaanhoitajien seka laakeluvallis-
ten hoitajien kuormittuminen. Kaikissa tutkittavien tydyhteisoissa tehtiin kolmivuorotyota,
mutta osa tyontekijoista teki vain kahta vuoroa henkilokohtaisista syista. Vuorotyon tekemi-
nen miellettiin tydhyvinvoinnin haasteeksi, mutta siinakin oli se toinen puoli. Tutkittavista
yksi mainitsi, etta joillekin yotyon tekeminen on mieluisaa ja nama tyontekijat toivovat yo-
tyota tyovuorolistoilleen. Tassa on kuitenkin huomioitava tydntekijoiden jaksaminen, silla
tutkittavien mukaan yllattavat ja akilliset tydvuoromuutokset kohdistuvat useimmiten aina
l&hes samoihin tydntekijoihin. Talla oli tutkittavien mukaan vaikutusta naiden tyontekijoiden
tyosta palautumiseen ja perhe-elamaan, kun tydvuoroja jouduttiin muuttamaan tai vapaalta
kutsumaan toihin pikaisella aikataululla, esimerkiksi koulutukseen osallistumisen tai yllatta-
vien sairaspoissaoloista johtuvien sijaistarpeiden tayttamiseksi. Vastaavasti, ladkelupien
puuttuminen kuormitti tydyksikdissa niitd tydntekijoita, joilla ladkeluvat olivat kunnossa,
koska ladkeluvalliset hoitajat joutuivat kantamaan ylimaaraista vastuuta ladkehoidon toteut-

tamisesta ladkeluvattoman hoitajan puolesta.

Meilld on aika paljon Idhihoitajia, jotka ei tee kolmivuorotyéta, vaan kahta vuoroa. Se
kuormittaa niita, jotka tekee ydvuoroja. Ettéd ne on melkein ne yhdet ja samat, jotka

sitten aina tekee.” (H3)

"On kylla todella iso haaste saada tuuraajaa siihen, joka tekisi myds ybvuoroja.” (H1)

"Sairaanhoitajat on aamu seitsemé&sté sinne 12.sta siiné perustyésséd mukana ja sitten
2-3 tunnissa yrittda siiné sitten tehda kaiken muun tyén. Sairaanhoitajat on paljon

kuormittuneempia kuin I&hihoitajat.” (H3)
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Tyodhyvinvoinnin psyykkisen osa-alueen toiseksi ylaluokaksi ja haastevaatimukseksi aineis-
tosta muodostui tydsta palautumisen haasteet ja sen alaluokiksi muodostuivat niukat hen-
kildstoresurssit, sairaslomien maarat seka tyd- ja perhe-elaman yhdistdmisen haasteet.
Tutkimusaineistosta nousi ero kaupunkiymparistdn ja maalaisympariston valilla niin, etta
kaupunkien taajamiin sijaisten saaminen oli varmempaa, mutta maaseudun pikkupitajiin uu-
sien tyontekijdiden ja opiskelijoiden saaminen oli haastavampaa. Tutkittavat kuvasivat sai-
raslomien maarien lisdantyneen seka pitkittyneen kaikissa tyOyksikoissa, yhta tyoyksikkoa
lukuun ottamatta. Tutkittavat kertoivat tyontekijdidensa jaavan sairaslomille asiallisin pe-
rustein. Tyontekijdiden tydmotivaatio oli kunnossa, mika lisasi tydhoén sitoutumista. Sairas-
lomien maaraan tutkittavat arvelivat olevan ennemminkin vaikutusta henkiloston ikaantymi-
selld. Akilliset sairaslomat ja muut yllattavat ja pidemmaét poissaolot vaikeuttivat tydyksi-
koissa tydskentelevan hoiva- ja hoitohenkiloston tydsta palautumista ja perhe-elamaan kes-
kittymista, koska vapailta pyydettiin tdihin ja tuplavuoroja kaytettiin keinona paikata poissa-
oloja. Tosin tassakin oli eroja, osa yksikoista sai riittdvasti tai ainakin lahes riittavasti sijaisia
esimerkiksi elakkeelle jaaneista hoitajista, hoiva-avustajista seka muista keikkalaisista ja
opiskelijoista. Kaksi tutkittavaa kertoi myos joutuneensa ostamaan puutteellisia henkildsto-
resursseja yksityisilta hoitofirmoilta kalliilla hinnalla. Yksityisista hoitofirmoista tulevien hoi-
tajien seka lyhytaikaisten keikkalaisten, opiskelijoiden ja hoitoapulaisten ja elakelaisten
kayttdminen poissaolojen paikkaajina, lisasi tutkittavien mukaan vakituisen henkildstén
kuormitusta, koska hoitotydn vastuunkantajina ovat aina vakihenkildst66n kuuluvat hoitajat.
Henkildstoresurssien niukkuuden vuoksi, osassa yksikdita oli henkildstdpulaa. Tasta syysta
ja osa asukaspaikoista oli jatetty tayttamatta, jotta vanhuspalvelulain (876/2022) mukainen

henkilostomitoitus saatiin tayttymaan.

"Sijaisia on huonosti saatavilla. Aikapaljon joudutaan repim&én vaan omista, nuista

nyt olemassa olevista tydntekijoista paikkaamaan ne sairaspoissaolot.” (H3)

Katastrofaalinen tilanne, kun useampi tyéntekijé on yhté aikaa poissa. Pienesséa yksi-

kdssé tuntuu jo kovasti ja on héaté saada sijaisia.” (H2)

"Ollaan taéalla niin syrjdssé, eika ole isoja kaupunkeja, eikd opiskelukaupunkeja eikéa
mitéén sellaista, etté pystyttéisiin ottamaan jotakin opiskelijaa, vaikka téhdn nyt niinku

paikkaamaan poissaoloja nopeasti.” (H3)
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"Hoitoapulaisia ja eldkeldisid on saatu paikkaamaan hoitajien poissaoloja ja jonkun
verran tulee sitten pitkia vuoroja tai niinku tuplavuoroja tai sitten vapaapéivilté tullaan

vapaaehtoisesti toihin.” (H3)

"Henkilbstdéa ei ole ideaalimééraéa ja se on otettu huomioon asukasmaéaréssa. Eli talo

ei ole tdynnd.” (H1)

Tybhyvinvoinnin psyykkisen osa-alueen haasteiden kolmanneksi ylaluokaksi muodostui
tyontekijan henkildkohtainen asenne ja ainoaksi alaluokaksi vastuun ottaminen omasta ty6-
hyvinvoinnista. Tutkittavat kuvasivat tydhyvinvoinnin muodostumista yhteiseksi haasteeksi,
jossa jokaisen asenne on tarked, mutta kaikki tyontekijat eivat kyenneet tutkittavien mukaan
kuitenkaan kantamaan vastuuta omasta hyvinvoinnistaan, vaan vierittivat vastuuta tydyh-

teisodlleen ja lahiesihenkildlleen.

"Miten kukin kokee tybhyvinvoinnin, se on siiné. Vélillé tuntuu, etta teet sé niin tai néin
niin aina on joku, jolle kaikki on véérin péin eikd hén koe etté esimies olisi 1dsné ja

vélittaisi tybhyvinvoinnista.” (H4)

"Tybhyvinvointi ei ole valmis paketti, joka tuodaan tydntekijélle.” (H1)

“Tybhyvinvointi on moninainen asia. Se ei ole mitdén sellaista, etté tyénantaja voi sen
tarjottimella antaa sille tyéntekijélle. Sehén se olisikin helppoa, kun sen voisi antaa

niinku lippulappusen ja sanoa, etta tdssé, ole hyva.” (H3)

"Tybhyvinvoinnin haasteena se, ettd esihenkilé ei voi antaa tybhyvinvointia heille,
vaan jokainen rakentaa tybhyvinvointinsa niin kuin pitkélti sieltd vapaa-ajaltaan ja
sieltd henkilbkohtaisesta eléméstd, mutta myds miten se itse kayttaytyy siellé tybyh-

teisbssé ja mitenké itse kuuntelee ja niin kuin kokee muut tydntekijét ja tyén.” (H3)
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"Hyvinvointi on kuitenkin se monisédrméinen asia ja se pitkélti I&dhtee niistéd henkilbke-
mioista ja niista, ettd kuka mitenkin itse kasittdé sen tybhyvinvoinnin. Ja miten kukin
henkilbkohtaisesti pitdd omasta terveydesté ja mielenterveydesté huolta. Ja mité te-
kee vapaa-ajallaan. Mun mielestéd se vapaa-aika on vapaa-aikaa ja silloin jokaisen
pitéisi pyrkié palautumaan ja olla erossa siité tyostd. Kannattaa tarkastella sita, miten
suhtautuu tybhyvinvointiin ja asennoituu siihen tybhén. Mutta, tybhyvinvointi on oike-

astaan monen asian summa.” (H1)

Tybhyvinvoinnissa on paljon vastuuta tybnantajalla ja esihenkilblla ja jokaisella tybn-
tekijélla itselldén eli miten kohdellaan toinen toisiamme. Tervehditddnké? Vasta-

taanko puhutteluun? Autetaanko toista.” (H4)

"Se on niin moninainen asia ja sehédn se just tekee tasta hyvinvoinnin kéasitteestéa tai
ajattelusta hankalaa yksikbissé, kun meisté jokainen ajattelee hyvinvoinnista eri ta-
valla.” (H2)

Tyohyvinvoinnin psyykkisen osa-alueen neljas haastevaatimus ja samalla ylaluokka muo-

dostui itsensa johtamisesta, alaluokkinaan aikaresurssit, tyon priorisoiminen, tyon tavoitteet

ja ammatillisuuden yllapitdminen ja vahvistaminen. Tutkittavat kuvasivat haasteelliseksi

tyontekijan kannalta sita, jos tyontekija ei osaa itse johtaa itsedan ja esimerkiksi priorisoida

tyétehtaviaan, jolloin tydhon voi muodostua "ruuhkahuippuja” ja vastaavasti "tyhjaa aikaa”,

jota tyontekija ei osaa aina hyodyntaa tai ei ymmarra, etta se aika kuuluisi antaa asukkaille.

Toinen tyon priorisoimisen haaste liittyi tutkittavien mukaan siihen, ettd uuden hyvinvointi-

alueen jarjestamiin koulutuksiin ei valttamatta ole ollut aikaa perustyon lomassa. Tallin

tyontekijoille on voinut jaada osaamisvajeita, jotka kuormittavat tyontekijoita psyykkisesti.

"Pitkien taukojen myéta tyét kasaantuu ja se voi tuoda kiireen tuntua, tyété ei osata

organisoida.”(H1)

"Tybhyvinvoinnin haasteena on se, etté kun téihin tullaan, pitéisi ymmértaa, etta toi-
tdhan sinne on tultu tekeméaén eiké sitd, ettd sielld sitten voidaan istua kahvihuo-

neessa ja jutella mukavia tybkaverin kanssa, joka varmaan tuntuu mukavalta kaikista,
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mutta eihédn se ole sitd tyéta. Pitédisi ymmaértaa, etté toihin tullaan tekeméén toita.”
(H3)

Tyohyvinvoinnin psyykkisen osa-alueen viimeisena haastevaatimuksena ja ylaluokkana ai-
neistosta nousi omaan ammatilliseen osaamiseen luottaminen. Alaluokkia muodostui aino-
astaan yksi, joka oli vuorovaikutukseen liittyvat ongelmatilanteet asukkaiden ja omaisten
kanssa. Tama nakyi tutkittavien mukaan asukkaiden ja omaisten antaman negatiivisen pa-
lautteen ja kohtuuttomien pyynt6jen seka eparealististen toiveiden tayttamispyyntdina, jotka
liittyivat asukkaiden hoidon jarjestamiseen ja linjaamiseen. Naita vaatimuksia oli harvem-
min, mutta aineistosta ne nousivat esiin hoitajia kuormittavina tekijoina kahden tutkittavan

kertomana.

Asukkaiden omaisilta saattaa tulla joitakin sellaisia toiveita ja asioita, jotka eivét enda
asukkaan tédménhetkiseen eloon ja olotilaan ehké ole enéé toimivia tai sopivia. Meilla
on ollut joitakin konflikteja erilaisista ndkemyksista hoitajien ja asukkaiden omaisten
kesken.” (H4)

"Asukkaat kiukuttelee hoitajille, kuin pienet lapset ja ndyttda huonon olon.” (H2)

Tydhyvinvoinnin sosiaalisen osa-alueen haasteet

Tybhyvinvoinnin sosiaalisen osa-alueen ensimmaiseksi haastevaatimukseksi ja ylaluokaksi
aineistosta nousi tydilmapiiri ja tdman alaluokiksi nousivat huono ja epaasiallinen kaytos,
yhteistyOn haasteet seka eri ikapolvien nakemyserot. Tyoyhteisonsa tyoilmapiiria jokainen
tutkittava kuvasi padosin hyvana, mutta kaikissa tyoyhteisdissa ilmeni tilanteita, joissa tyo-
ilmapiirissa oli parantamisen varaa. Tyontekijoiden keskinainen kinastelu ja kadehtiminen
nayttaytyi erityisesti joustamattomuutena ja omien tarpeiden etusijalle asettamisena tyoyh-
teison kustannuksella. Kaikki tutkittavat korostivat erityisesti sita, etta haastetta tyontekijoi-
den hyvinvoinnille voi aiheutua esimerkiksi siita, jos tyontekijan oma asenne on negatiivinen
ja valinpitamaton tyota ja muita tyoyhteison jasenia kohtaan. Yksi tutkittavista kuvasi tilan-
teita, joissa tyontekijan negatiivinen asenne kohdistui erityisesti Iahiesihenkiloon. Lahiesi-
henkil6a ei tervehditty, hanen kysymyksiinsa ei vastattu ja hanelle kaannettiin selka kesken

keskustelun ja tama nakyi koko tyOyhteison ilmapiirissa negatiivisesti.
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"Vaélilléd joutuu muistuttelemaan, kuinka arvostat tybkaveria. Se on vdhdn semmoista

jJonnin joutavaa naisvaltaisella alalla.” (H3)

"Osa tybntekijoisté tulee tbihin vdhdn mérrikkddmpénd.” (H4)

"Nuoirilla tybntekijéillé taidot vélillé hukassa. Saatetaan vdhéan ennen iltavuoron alkua
Soittaa, ettd nyt on kummitddin mies sairaalassa, ettd péarjéétteké sielld jos en tuuk-

kaan iltavuoroon. kaikki ei siséista, ettd tyévuorosuunnitelman mukaan eletdén!” (H3)

Tybhyvinvoinnin sosiaalisen osa-alueen toiseksi haasteeksi ja ylaluokaksi aineistosta nou-
sivat tasapuolisuus ja sen alaluokiksi nousivat yhteiset pelisdannét, toisten huomioon otta-
minen ja tyovuorolistojen reiluus. Tutkittavat korostivat yhdesséa sovittujen saantéjen kos-
kevan kaikkia ja jos niista lipsuttaisiin tai annettaisiin erityisvapauksia, se vaikuttaisi muiden
tydntekijdiden tyohyvinvointiin negatiivisesti. Toisten huomiotta jattaminen ilmeni tutkitta-
vien mukaan arjen pienissa valinnoissa, joissa oma etu asetettiin tydyhteison edun eteen.
Esimerkkina mainittiin tilanne, jos hoitajakollega suunnittelisi oman ja tyoyhteisdnsa tyévuo-
rolistat itsedan suosien. Tydvuorolistojen suunnittelu koettiin jokaisessa yksikdssa tyohy-
vinvoinnin haasteeksi. Syita oli useita, mutta I&ahinna haasteeksi koettiin se, miten tyévuo-
roja onnistutaan jakamaan tasaisesti ja oikeudenmukaisesti ja kenen toiveita listantekijan
tulisi kuunnella ja milla perusteella. Toisaalta yksi tutkittavista iloitsi siita, ettd han oli juuri
saanut siirrettya tyovuorolistan tekemisen yksikkonsa lahihoitajalle, jota perehdytti listojen

tekemiseen. TyOyksikoissa oli siis monenlaisia tapoja toimia tyoyhteisdjen parhaaksi.

Néissé tyén autonomisissa suunnitteluissa jokainen laittaa ensin yévuorot ja jokaisen
pitéé ottaa ybvuorot, jokainen on velvollinen tekeméén niité ja mik& on musta vdhén
hassua, niin tdssé joutuu kdyméén Ilapi, ettd jokainen on velvollinen tekemé&én niita
perjantai-iltoja. Muutkin haluaisi olla perjantaina vapaalla tai aamuvuorossa ja sitten

ndyttaa silta, ettd on muutamia, jotka ei ikiné tee perjantai-iltoja.” (H2)

"Talvilomalla oli, etté sitten laitetaan lomalistalle toive ja sité ei sitten suostuta vaihta-
maan. Sitten kdyddan keskustelua, ettei aina tiettyjen ihmisten tarvitse aina olla jous-
tamassa. No, jos ei ihan itse jousta, mé pistdn joustamaan elikké sijoitan hénet jon-

nekin muualle. Ei ole kivaa, jos aina samat joutuu joustamaan.” (H3)
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"Hoitajakollegat ei voi tehdé tydvuorolistoja. Selke&sti on néhtévissé, etté listavastaa-

vat on sielld top kympissa sunnuntaisin ja se ei 0o reilua.” (H4)

Tyobhyvinvoinnin sosiaalisen osa-alueen kolmanneksi haasteeksi ja ylaluokaksi muodostui-
vat tydtehtavien hoitaminen ja vastuunotto. Alaluokiksi muodostuivat yhteisdllisyys, luotta-
mus ja ryhmahenki. Tutkittavat korostivat tyoyhteis6jensa yhteisollisyytta ja ryhmahenkes,
mutta tutkittavat olivat myds havainneet, etta osa tyontekijoista ei kokenut tyétaan niin mer-
kitykselliseksi, etta tydtehtavat tulisivat aina valttamatta tehdyksi sovitulla tavalla. Tyonteki-
jat eivat mydskaan valttamatta kantaneet itse vastuuta omasta tydssa viihtymisestaan ja

kaansivat huonon tydssa viihtymisensa esihenkilon syyksi.

Jokaisen tehtédvéa on hoitaa tiettyja asioita asukkaiden luona ja ei voi olla, ettéa joku
laistaa jonkun asukkaan luona vatsan toimituksen ja jéttéé sen seuraavaan péivaén

Ja siité lahtee justiin ne puheet...” (H4)

Tyohyvinvoinnin organisatorisen osa-alueen haasteet

Tyohyvinvoinnin haasteista merkittdva osa Kiinnittyi tutkittavien mukaan tyon organisatori-
siin haasteisiin. Tutkittavat arvioivat Keski-Suomen hyvinvointialueelle siirtymisen haasta-
neen tydntekijoiden tyohyvinvointia monella tapaa. Ensimmaisena organisatorisena haas-
tevaatimuksena tutkittavat pitivat uutta tydorganisaatiota, josta muodostui ensimmainen
ylaluokka. Alaluokiksi tutkimusaineistosta muodostuivat uudet toimintatavat ja -menetel-
mat, epavarmuuden sietokyky ja muutoksen vastustaminen. Tutkittavat kuvailivat juuri teh-
dyn organisaatiomuutoksen lisdnneen tyontekijdiden epavarmuutta. Tutkimusaineistosta il-
meni, tydntekijdiden perustydn pysyneen organisaatiomuutoksen jalkeen samana, mutta
uudet toimintatavat ja -menetelmat edellyttavat jatkossa osaamisen paivittdmista. Tutki-
muksen tekohetkellda, yksikdissa oli kdynnistymassa juuri hyvinvointialueen tietojarjestel-
mien ja -ohjelmien muutoksia, kayttajatunnusten, salasanojen ja tietokoneiden vaihdoksia.
Ajankohtaisena haasteena tyOntekij6illa oli saada tietoteknistd osaamistaan vahvistettua,
jotta perustydn tekeminen, kuten kirjaamiset, onnistuisivat asianmukaisesti jatkossakin.
Tutkittavat nostivat ajankohtaisena koulutushaasteena tietoteknisten taitojen lisaksi er-

gonomiaan liittyvan osaamisen.
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"Muuttui niinku séhkoépostiosoitteet ja muuttui kaikki se tiedonkulku ja kaikki tdmmodi-
nen elikké ja sitten tosiaan niin kun paatosvalta siirtyy jonnekin kauas ja palkanlas-
kenta ja tdmmoiset ja niissé on ollut kanssa ongelma, ettd kun ei enaé ole yksi ihmi-
nen vaan on vaan se séhkopostiosoite josta sé lahdet hakemaan sité tietoa niin kylléa
tdssé on niin kun se heijastunut justiin semmoisena véhén védsymisena, etté liian hir-
vedsti niin kun kuvitellaan etté pystytédéan lyhyellé aikajénteelld sisédistdméaéan niitéa asi-
oita kun sitten on hoidettava ihan sen perustyé ja ndméa ihmiset. Niin en ihmettele
yhtéan jos hoitajamitoitukset ei tayttyisi. Ja eikéa tultaisi tdnne alalle, etté nyt vedetdén

véhan liian sinnille ihmiset.” (H2)

"Meillé ei kaikki néa koneet ole ihan talta vuosituhannelta, ettd ne on sieltd 1900 Iu-
vulta niin ei ihan kaikki toimii ja nédmé verkotkaan ei ole téélla periferiassa ihan sité
huippuluokkaa.” (H2)

Toiseksi tydhyvinvointia haastavaksi ylaluokaksi tydn organisatorisella alueella muodostui
koulutus ja alaluokiksi koulutuksen jarjestamistavat, koulutuksen sisallot seka koulutukseen
varatut aikaresurssit. Tydyksikoissa suhtauduttiin koulutuksiin positiivisesti, mutta koulutuk-

sen ajankohdat seka jarjestamistavat eivat tukeneet tydntekijdiden tydhyvinvointia.

Ajan riittdéméattémyys. Koulutuksiin on pyydettévé tybntekijbitéd vapaalta ja tyéssé ole-
via on vaikea irrottaa perustyésté koulutuksiin kesken péaivén, koska koulutukset on
jérjestetty typerésti keskelle péivda. Koulutuksen suunnittelijoilla ei ole jarkeé siiné,

ettd mitenké hoitotyéssé menee.” (H3)

"Koulutuksissa ei ole aikaa harjoitella, ne on teoriaa ja siind menee se kiinnostuskin,

kun ei paéasta kokeilemaan.” (H2)

"Ehké ne suuret p&éttgjat ei ymmarré sita, etté perustyokin on tehtévé ja lyhyella va-

roitusajalla tulee koulutuksia.” (H1)

Kolmannen ylaluokan muodostivat palkka ja palkitseminen. Alaluokiksi tutkimusaineistosta

nousivat matala palkkataso, tyon raskaus ja vastuut suhteessa palkkaan seka
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palkitsemisen puutteet. Tutkimusaineistosta nousi esiin, etta lahiesihenkil6t pitivat matalan
palkkatason ja tyon vaatimusten ristiriitaa tydntekijdiden tyéhyvinvoinnin haasteena. Sitakin
enemman, aineistosta nousi esiin tyontekijdiden tydhyvinvoinnin haasteena palkitsemisen

puute.

"Meillé ei ole taélla milldéédn muotoa sité palkitsemista. Ei ole rahaa, vaikka haluaisin
antaa jollekin sitd henkilbkohtaista liséé ja joillakin on aika isojakin vastuualueita,

mutta kun ei ole rahaa, mité antaa.” (H3)

"Ei meilla ole palkitsemista, vaikka toki meille tulee ne e-passit ja semmoiset miké
niinku tavallaan korvaa jotain. Joskus saatan tilata kakun kiitokseksi hyvéasta tyésta,

mutta se on tosi, tosi vdhén.” (H3)

"Nykyéén ei kuulemma saa tydntekijélle antaa mitédén lahjaa. Kahvit saa keittéé. Mutta
me paétettiin, ettd mennéén vanhalla mallilla ja tehdéén se kakku itse. Muistaminen

on térkeétd.” (H2)

Neljanneksi ylaluokaksi muodostui tyhy-toiminta, alaluokkinaan epaselvat ohjeistukset ja
epareiluuden kokemus. Tydntekijdiden tydhyvinvoinnin haasteena pidettiin sita, etta tydyh-
teisOissa oli epaselvat tyhy-paivien jarjestamista ohjaavat raamit, joten tyhy-paivien jarjes-
taminen koettiin epavarmaksi. Tutkittavista kaikki korostivat tyhy-paivien merkitysta tyoyh-
teison yhteisollisyyden ja ryhmahengen vahvistamisessa ja vapaammissa merkeissa aikaa
viettaen. Tutkimusaineistosta saattoi muodostaa kuitenkin jopa sellaisen kasityksen, etta
tutkittavat pelkasivat tyontekijoidensa tyhy-toiminnan vahenevan taloudellisten resurssien

vuoksi.

"Tyhy-péivistd, meidén palveluvastaavien kesken ei ole linjattu, mutta katsoin sieltd
polusta, niin siiné lukee, etté 50 euroa per nend. Otin yhteyttéa esihenkil66ni, joka heti
sanoi, ettei me vield tiedetd omia budjettejamme. Ja hén oli jo laskenut, ettd sehén
on noin xxxx euroa ja mistd mind sen rahan otan? En tiedd, mutta eihédn se ole tasa-

puolisuutta, jos ollaan samaa hyvinvointialuetta.” (x)
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Viides haaste ja ylaluokka muodostui ty6ta ohjaavien lakien ja asetusten noudattamisesta.
Alaluokkanaan asukkaan oikeudet. Tutkittavista kaksi huomioi lakien ja asetusten noudat-
tamisvelvoitteen olevan sitova ja liittyvan kaikkeen siihen tyéhén, mista tyontekijdiden tyo-
paiva muodostuu. Tama tarkoittaa asukkaan oikeuksien ja yksiléllisyyden huomioimista
myos silloin, kun henkildéstoresurssit ovat vahaisemmat. Lisaksi tama edellyttdad ammatilli-
sen osaamisen paivittamista ja annettujen ohjeiden noudattamista. Ja viimeinen eli kuudes
ylaluokka muodostui hoitotyon tulevaisuudesta, alaluokkinaan elakoityminen ja henkilosto-
resurssien turvaaminen. Tydorganisaatioiden haasteena on turvata tydssa tarvittavat hen-

kilostoresurssit nyt ja tulevaisuudessakin.

"Pitaé kirjata tietylla tavalla tai ndma tietotekniset jutut, Rain tekeminen, hoito- ja pal-

velusuunnitelmat, kaikki ohjaa ty6ta.” (H2)

"Tyb on paljon perushoitoa. Viriketoiminta ja kaikki muu siihen, sité ollaan kéyty lapi.
lakkééat ihmiset asuu taéalla ja tddhén on heidén koti. Ja tdmaé on iso laitos, niin kuiten-

kin siité taytyy saada jotenkin semmoinen kodinomainen se tunnelma.” (H2)

"Olen (esihenkild) joutunut véhdn puuttumaa, kun lakeja ja asetuksia on rikottu, on
menty vdhan niin kuin hdmérén rajamailla, niin siitd puuttumisesta ei kaikki tykk&a.”
(H3)

6.3 Tyohyvinvoinnin kehittaminen ymparivuorokautisessa palveluasumisessa

Miten tyOhyvinvointia voitaisiin kehittaa ymparivuorokautisessa palveluasumisessa, oli tut-
kimuksen kolmas tutkimuskysymys. Taman kysymyksen kohdalla ei tehty rajausta pelkas-
taan tyontekijoiden tyohyvinvoinnin kehittamiseen, vaan ylipaansa koko tyoyhteison tyohy-
vinvoinnin kehittamiseen. Kaikki tutkittavat tarkastelivat tyohyvinvoinnin kehittamista koko-
naisuutena ja nostivat esiin myés oman tyéhyvinvointinsa kehittdmistarpeita, jolla kokivat
olevan suoraan vaikutusta koko tydyhteison tyéhyvinvointiin ja sen kehittdmiseen. Aineiston
yhdistavaksi luokaksi taman kysymyksen kohdalla muodostui tydhyvinvoinnin kehittdminen

ymparivuorokautisessa palveluasumisessa. Paaluokkia muodostui tutkimusaineistosta
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yhteensa nelja, jotka olivat fyysisen -, psyykkisen -, sosiaalisen- ja organisatorisen osa-

alueen kehittaminen.

Tyohyvinvoinnin fyysisen osa-alueen kehittaminen

Tutkimusaineistosta nousi ainoastaan yksi kehittdmiskohde, joka liittyi fyysiseen osa-aluee-
seen. Nain ollen paaluokaksi muodostui tydskentelyolosuhteisen kehittaminen. Taman ala-
luokiksi muodostuivat puutteelliset tydvalineet ja epaasialliset tydskentelyolosuhteet. Tama
tyon fyysisen osa-alueen kehittdmiskohde koski vain yhta tydyksikk6a. Muiden yksikdiden
esihenkildt eivat tuoneet vastauksissaan esiin tarvetta tyon fyysisen osa-alueen kehittami-

seen.

"Yritdmme jankuttaa nyt joka viikko niité vélttéméttémia sélekaihtimia, niin kohta tuo

esimies varmaan kyllastyy ja sanoo, etté kdy hakemassa.” (H4)

Psyykkisen osa-alueen kehittaminen

Tybhyvinvoinnin kehittdmisen toiseksi paaluokaksi muodostui tydhyvinvoinnin psyykkisen
osa-alueen kehittdminen. Ensimmaiseksi ylaluokaksi muodostui Iahiesihenkilon tydssa jak-
saminen ja alaluokiksi muodostuivat epavarmuus, uupuminen, aikapaine, jatkuvat keskey-
tykset ja riittdmattomyydentunne. Tutkittavista kaikki vastasivat kokevansa haastetta ty6ssa
jaksamisessa niin paljon, etta sen koettiin vaikuttavan johtamisen laatuun ja sita kautta tyon-

tekijoiden tyohyvinvointiin.

"Kaikista tarkeinta olisi, ettd saisin itselle sellaisen varmuuden, ettd miné selvién ja

Jaksan. Monta kertaa on se tunne, etté lyén hanskat tiskiin ja Ildhden nyt.” (H2)

"Haluaisin olla enemman lasna. Nyt kaikki kaatuu péélle, enké pysty keskittymaan.
Tulee keskeytyksié, puhelin soi, porukka tulee ovesta ja ketdén ei voi uloskaan k&s-
ked. Taytyy kuunnella...” (H2)

”...rupeaa tuntumaan vélilla, etté ei vaan jaksa. Ei vaan niinku jaksa. M& sanon, etta

ensimmaisen kerran eléaméassani mulle on ihan sama, tuleeko kesé vai ei... Kunhan
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nyt péivéd menee ja toinen tulee, ettéa kylla sen nékee itsesta. Vaikka mékin oon sem-
moinen vilkas ja silla tavalla musta saa pééllepéin sen kuvan aina, etté kaikki on hyvin.
Mutta ei se sisélléd ole hyvin. Hirveén liian paljon tulee semmoista mité ei niin kun

kukaan ohjeista ja sun pitéisi tietdé ja osata ja pystya. (x)

"Sitten se oli tosiaan sité viime ydnékin, ettd ma vield puoli kahden aikaan valvoin ja
Ja mietin ja sitten méa puoli viideltd nousin ylés ja ensimmaéiseksi mé oksensin. Elikka
se tulee se stressi niin kauheana. ...Mékin olin lomalla ja sitten se (stressi) jatkuu
siellé lomalla, ettéa aina mulla nousee kuume, kun mé jaén lomalle. Niin ensimmaiseksi
mé tulen muutamaksi péivéaé kipeéksi ja sitten mé alan jo miettimééan péaasséani, etté
mitdhén kaikkea siellé on, kun méa sinne (tbihin) menen takaisin. Ja sitten kun ma tulin
niin sitten se alkoi se rybpytys silla kertaa, kun sielléd oli semmoinen nelisenkymmentéa
sdhkopostia ja sitten oli tullut avilta, etta tullaan tarkastuskaynnille.. ja taas saa tehda,

tehda, tehda, tota niin.” (x)

"Tybsopimusten tekeminen, sairaslomien hyvédksyminen, vuosilomien hyvéksyminen
Ja puhelimet soi koko ajan, ettd mihinka pitdisi menné. Ja piti menné sinne ja tdnne
Ja tuonne, etta niin siis oli eilen semmoinen tunne, kun Iahdin sitten siellé (tbista) vii-
den aikaan, kun ma tulin 20 yli kuusi tdnne téihin, etta vaikka mulla seitseméltéa alkaa,

mutta kun sen tiedédn, etten mé kerkeé sind aikana menné sité lapi...” (H2)

Toiseksi ylaluokaksi muodostui johtaminen ja alaluokiksi muodostui tyon priorisoiminen,

tehtavankuvan selkiyttaminen, mahdollisuus selvita tyon vaatimuksista ja aikaresursointi.

Tutkittavista kaikki korostivat oman tyonsa merkityksellisyytta ja sita, etta he yrittavat pitaa

tydntekijoistdan kaikin keinoin huolta, joskus oman jaksamisensa kustannuksellakin. L&-

hiesihenkildn omaan tyéhdn liittyy tutkittavien mielesta niin monenlaista tekemista, etta kaik-

keen ei ole aikaa ja siksi tutkittavat kaipasivat raameja tydhénsa. Tutkittavat korostivat tyén

priorisoimisen merkitysta seka tydn kuvien tdsmentamista, mutta erityisesti aikaa johtaa yk-

sikditaan ja olla lasna.

"Meille pitéisi antaa sitéd aikaa henkilbstéjohtamiseen ja siihen, ettéa ihan oikeasti ke-

rittéisiin kuuntelemaan ja olla tuolla tyéntekijbiden kanssa ja ihan eri tavalla mitéa nyt
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tuntuu. Etta, meillé olisi aikaa ja mahdollisuutta toteuttaa sité Idsné olevaa esihenkiléa

Ja kuunnella eri tavalla tybntekijoita ja miettiékin, ettd mitéa nyt tehdéén. ” (H1)

” Tehtédvia vaan lisétédéan meille esihenkilbille, etté taytéa tuo kaavake. Pitéisi olla huo-
miseen aamuun mennessé tai vastaa néihin kysymyksiin huomiseen aamuun men-
nesséa. Ja mé en ole taalla kello 16.52 endé téissa, niin en kerkid vastaamaan siihen.
Ei edes pida. Meille pitéisi antaa mybés se mahdollisuus ja aika siihen, ilman, ettéa
meille sysétdén kaiken maailman kaavakkeet ja taulukot ja tiettyjé asioita hoidetta-
viksi.” (H1)

"Mulla ei oo edes aikaa jédrjestaa sitd viikkokokousta tai sitten mulla on se viikkoko-
kous, jossa on semmoinen kilometrin pituinen agenda, joka mun pitéda tyéntaa niille

tydntekijéille, etté nyt tdmé ja tdma ja tuo ja tuo.” (H2)

Veto- ja pitovoiman vahvistaminen muodostui viimeiseksi psyykkisen osa-alueen kehitta-
misalueeksi ja paaluokaksi. Sen alle muodostui kaksi alaluokkaa hoitotyon arvostuksen

nostaminen seka tydhon sitoutumisen vahvistaminen. Taman koki tarkeaksi yksi tutkittava.

"Miten saisi ndkyvéksi sen hyvén tybn, mité tédéllé hoitajat tekee ja arvostus. Niin se

toisi enemmaén vékea ténne téihin. Miten siihen pystyisi itse vaikuttamaan.” (H3)

Sosiaalisen osa-alueen kehittaminen

Tyohyvinvoinnin kehittdmisen kolmanneksi paaluokaksi muodostui sosiaalisen osa-alueen
kehittdminen ja ylaluokka muodostui kahdesta tekijasta eli yhteiséllisyyden vahvistami-
sesta, seka sosiaalisen tuen ja palautteen lisdamisesta. Yhteisollisyyden vahvistamisen
alaluokiksi muodostuivat: ty6ajan ulkopuolinen toiminta, yhteistydén vahvistaminen, luotta-
muksen kasvattaminen ja positiivinen ilmapiiri. Sosiaalisen tuen ja palautekulttuurin ala-

luokiksi muodostuivat henkinen tuki seka palautteenanto ja palautteen vastaanotto.

Lahiesihenkiloista yksi haluaisi kehittaa tyohyvinvointitoimintaa tyoajan ulkopuolelle, mutta
kaikki tutkittavat pitivat tarpeellisena kehittda tyohyvinvointitoimintaa ainakin tyoajan puit-

teissa. Tyohyvinvoinnin kehittamisessa vastuuta haluttiin jakaa my0s tyOyhteison jokaiselle
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jasenelle. Oman asenteen ja suhtautumisen todettiin vaikuttavan oman tyéhyvinvoinnin li-

saksi, koko tydyhteisdn hyvinvointiin. Tata jokainen tutkittava painotti vastauksissaan.

Toimintaa haluaisin lisété tybajan ulkopuolelle, jotta kaikki oppivat tuntemaan toi-
sensa niinku erilaisessa ympéristésséa. Sitten tyo ja oleminenkin on paljon helpompaa

Ja ymmértaa toisen logiikkaa.” (H3)

"Tybntekijéiden tulisi osata, uskaltaa ja viitsid antaa positiivista palautetta toinen toi-
silleen ja ettd muistetaan ne asiat, eika sita, jos joku asia jaa tekemétta. Ja senkin voi

esittdd monella eri tavalla.” (H1)

"Esihenkilon helposti lahestyttavyyteen on kiinnitettdva huomiota ja toivon, etté esi-
henkilé koettaisiin yhdeksi tybyhteisén jésenistd. Me ollaan kaikki samassa laivassa

Jja samaa asiaa viemdsséa eteenpdin.” (H1)

Organisatorisen osa-alueen kehittaminen

Tyohyvinvoinnin kehittdmisen viimeiseksi, eli neljanneksi paaluokaksi muodostui organisa-
torisen osa-alueen kehittaminen. Paaluokka jakautui kahteen ylaluokkaan tyéhyvinvoinnin
vahvistamiseen seka tyon kehittdmiseen. Tyohyvinvoinnin vahvistamisen alaluokiksi muo-
dostuivat tyohyvinvointivastaavan roolitus, tyhy-toiminnan resurssointi seka palkka ja pal-
kitseminen. TyOhyvinvointivastaava 10ytyi vain yhdesta tydyhteisdsta ja hanen nykyinen
roolinsa tyOhyvinvointivastaavana oli jaanyt maarittelematta uuden hyvinvointialueen aloit-
taessa. Tyoyhteisdssa hyvinvointivastaavan roolia ei maaritelty, koska siella odotettiin hy-
vinvointialueen yhteisia linjauksia, kuten myos linjauksia tyhy-toimintaan. Palkka ja palkit-
seminen nousivat tutkimusaineistossa vahvasti esille, silla tutkittavat kokivat niissa paljon
parantamisen varaa. Palkkatasoa tutkittavat kuvasivat matalaksi ja palkitsemista olematto-
maksi, hyvin tehdysta tyosta tai lisdantyneesta vastuusta huolimatta. Palkka, palkitseminen
seka tyhy-toiminnan jarjestdminen olivat niitd asioita, joita jokainen lahiesihenkild ilmaisi

haluavansa kehittaa.

"Tybhyvinvointivastaava, se taisi silld nimelld olla, niin sitd mé haluaisin kehittaa, etta

sillé olisi véhén suurempi rooli siihen omaan tehtédvéénsé ja hén ottaisi enemmén
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koppia. Toivoisin, ettéd hyvinvointialueella saadaan sitéd ohjeistusta, siihen miten to-

teuttaa ja viedéa yksikdssé eteenpdin tata hyvinvointivastaavan pestia.” (H3)

“Ja ymmarrén, ettéd rahaa palaa ja muuta, mutta meilld olisi sité pelivaraa, etté voitai-

siin jarjestaa niité tybhyvinvointi-iltapéivia ja niihin jotain pienté purtavaa.” (H3)

Palkitsemiseen pitéisi saada kétté pidempaa, mité voisi koko tydyhteisélle antaa hy-

vésta tydstd.” (H1)

"Pitédisi saada kadytt6on henkilbkohtaiset lisét ja peruspalkkoja pitéisi nostaa.” (H1)

Toiseksi organisatorisen alueen ylaluokaksi tutkimusaineistosta nousi tyon kehittdminen ja
alaluokiksi selkeat tyoroolit, tydnkuvien kirkastaminen, tyon tavoitteiden avaaminen, mo-
niammatillisuuden hyddyntadminen, erityisosaamisen hyédyntdminen, koulutus ja osaami-
sen paivittaminen. Tutkimusaineistosta nousi esiin, etta tydyksikdissa perinteisesti "kaikki
teki vahan kaikkea”, jolloin tydnkuva saattoi olla niin epaselva, etta erityisosaamisen hyo-
dyntdminen jai osittain vaillinaiseksi. toisaalta joissakin yksikdissa oli toiminimikkeita alettu
vaihtamaan moniammatillisen tydtiimin kasaamiseksi, ikdantyneiden tarpeita paremmin
vastaaviksi. Koulutuksen kehittdmistarve ja osaamisen paivittdminen oli jokaisen tutkittavan
tydyhteisdissa haasteena. Eniten koulutustarvetta koettiin olevan tietoteknisissa taidoissa
seka asukkaiden toimintakykya mittaavien mittareiden kayttdmisessa ja hoito- ja palvelu-
suunnitelmien kirjaamisessa, mutta tuen tarvetta ilmeni myos ergonomiaan liittyvissa asi-
oissa ja laakelupien suorittamisissa. Pelkka koulutuksien jarjestaminen ei kuitenkaan viela
riita, vaan tutkittavat tahtoisivat kehittad mahdollisuutta paasta koulutuksiin. Nyt ongelmana
oli se, etta koulutuksiin jouduttiin tulemaan vapaalta tai perushoitotyon lomasta, jolloin tosi-
asiallista mahdollisuutta osallistumiseen ei valttamatta edes ollut. My6s koulutusten raken-
netta haluttaisiin kehittaa niin, etta tyontekijat eivat olisi passiivisia kuuntelijoita, vaan aktii-
visia osallistujia koulutuksissa, mika edellyttaisi pienempia koulutusryhmia ja mahdollisuuk-
sia henkilokohtaiseen ohjaukseen. Yksi tutkittava mainitsi myos hiljaisen tiedon siirtamisen

tarpeesta ja viittasi tulevien vuosien runsaisiin elakditymisiin yksikdssaan.

"Sairaanhoitajan tyénkuva on vdhdn semmoinen vajavainen, sité ei ole purettu kun-

nolla auki. Niin sité ruvetaan miettimééan” (H2)
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"Yhden sairaanhoitajan toimi vaihtuu fysioterapeutin toimeksi, niin sekin liséé sita tyo-
hyvinvointia. Han sitten kouluttaa enemmén meidén vékea siirroissa ja kaikissa tadm-
mdoisissé asioissa, eftd saadaan sitd moniammatillisuutta. ja téélla aloitti sosionomi,

joka hoitaa semmoisia tiettyja asioita, mitkd on aikaisemmin olleet hoitajilla.” (H4)

"Uusilla hoitajilla voi olla ongelmia raissa. Rain tekeminen on semmoinen aika iso
”

juttu. Ja hoito- ja palvelusuunnitelmissa on kaikilla haastetta, tybajankin puolesta.
(H2)

"Léaékeluvat on haasteellisia joillekin ja tarvitaan lisdaikaa ja tukiopetusta, mutta nyt
se kliininen hoitotyén asiantuntija lahti hyvinvointialueella toisiin tehtéviin, niin onko

sité tukiopetusta enéé saatavilla?” (H3)

6.4 Lahiesihenkildiden tuen tarve henkiloston tyohyvinvoinnin johtamisessa

Neljantena tutkimuskysymyksena tutkittavilta tiedusteltiin sita, millaista tukea esihenkilot
tarvitsevat henkiloston tyohyvinvoinnin johtamiseen ymparivuorokautisessa palveluasumi-
sessa. Aineistoa yhdistavaksi luokaksi muodostui esihenkildiden tuen tarve henkiloston tyo-
hyvinvoinnin johtamisessa. Paaluokiksi muodostuivat muutosjohtamisen tukeminen, |a-
hiesihenkilon tydssa jaksamisen tukeminen, yhteisodllisyyden vahvistaminen sekd ammatil-

lisuuden tukeminen.

Muutosjohtamisen tukeminen

Ensimmaiseksi paaluokaksi muodostui muutosjohtamisen tukeminen. Sen ylaluokiksi muo-
dostuivat tiedolla johtaminen ja alaluokiksi yhteisen toimintastrategian ja vision kirkastami-
nen seka taloudellisten raamien luominen. Toinen ylaluokka muodostui muutosjohtamisen
jalkauttamisesta, alaluokkinaan tiedotuksen riittavyys, koulutukset ja muutosjohtamisen re-
surssit seka henkisen tuen antaminen. Muutosjohtamiseen liittyva tuen tarve oli haastatte-
luiden tekohetkella aivan akuutti, silld hyvinvointialue oli toiminut vasta joitakin kuukausia ja
yhteiset linjaukset, toimintaohjeet ja -menetelmat, taloudelliset raamit, seka ylipdansa uu-
teen organisaatioon ja ylempaan johtoon tutustuminen olivat vasta muotoutumassa. Tutkit-

tavat kertoivat omasta seka tydntekijdidensa epavarmuudesta uuden edelld ja luopumisen
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tuskasta, kun vanhat organisaatiot lakkasivat olemasta ja kaikki siirtyivat uuteen organisaa-
tioon. Tutkittavat kaipasivat henkisen tuen lisaksi kaytannoén tukea tydyhteisoihinsa muu-
tosjohtamisen jalkauttamiseksi. Kaytannon tukea tutkittavat kokivat tarvitsevansa esimer-
kiksi uusien tietojarjestelmien, -ohjelmien ja tunnusten kaytén perehdyttamiseen henkilds-
tolleen ja itselleen. Kaikista tarkein tuki, mita tutkittavat painottivat vastauksissaan, oli riitta-

vien aikaresurssien jarjestaminen muutosjohtamisen onnistumisen varmistamiseksi.

“Just tuolta hyvaksiltd, organisaatiolinjaukset. Linjauksien avulla on helppo toteuttaa
toimintaa. Ylempééa jalkautetaan asioita alemmaksi, sillé tavalla lahtisi sitten mene-

méén.” (H1)

"Olisi hyvé kuulla heiddn ndkemyksidan, ettd miten he (hyvinvointialueen johto) to-
della haluavat ja miten. Mika on tdé koko meidén hyvinvointialue nyt sitten. Kaikkihan
tdssé opetellaan, mutta olisi kiva, jos kaikille johtajille tulisi semmoiset yhteiset peli-

s&annét ja linjat.” (H3)

"Pitéisi tietdd, ettd paljonko rahaa saa kayttaa tyéhyvinvointiasioihin ja kaikkeen muu-

hun, etta budjetillistakin ndkékulmaa, raamit.” (H3)

Lahiesihenkilon ty6ssa jaksamisen tukeminen

Toiseksi paaluokaksi muodostui Iahiesihenkildiden oman tyéhyvinvoinnin tukeminen, yla-
luokkana tyossa jaksaminen. Tyossa jaksamisen alaluokiksi muodostuivat aineellisten ja
aineettomien resurssien priorisointi ja allokointi, palautteen ja henkisen tuen tarve, seka
arvostuksen tarve. Tutkittavat kuvasivat tyossa jaksamisensa heikentyneen. Aikaa annet-
tujen tydtehtavien suorittamiseen ei tutkittavien mukaan ollut tarpeeksi, eikd henkildéston
tydéhyvinvoinnin vahvistamiseen ollut mahdollista riittdvasti paneutua. Tutkimusaineistosta
nousi kuitenkin selkeasti esiin se, etta Iahiesihenkildt pyrkivat pitdmaan tyontekijdidensa
tydhyvinvoinnista kaikin keinoin huolta, jopa oman hyvinvointinsa kustannuksella. Kolme
tutkimukseen osallistuneista henkildista toivoi tukea tyétehtaviensa rajaamiseen, suhteessa

kaytossa olevaan tyoaikaan.



79

"Nyt on tybntekijan markkinat ja olisi niin kuin erilaisia "pelikortteja” siihen ja olisi itsel-
l&kin aikaa varsinkin, kun kaiken maailman tehtévié pitééa tehdé ja jos tulee useampia
poissaoloja siihen. Se on melkoinen yhtélé. Ei siind enééa sen tydpéivéan aikana kau-
heasti kerkid mihink&én isompiin juttuihin. Mééarédénsé enempéé ei me palveluvastaa-

vatkaan kyeta tekemééan.” (H3)

"Kun meille annettaisiin aikaa ja mahdollisuutta siihen henkiléstéjohtamiseen, eika
meille koko ajan syséttéisi kaiken maailman kaavakkeita, taulukoita tai muiden asioi-
den hoitamista” (H1)

Lahiesihenkildiden toive saada palautetta tyostaan seka henkista tukea tydssa jaksamiseen
ilmeni kaikkien tutkittavien vastauksista selkeasti. Kaikki tutkittavat ilmaisivat useaan ker-
taan, etta tuen tarve on paljon suurempi, kuin tarjottu tuki. Tutkimusaineistosta nousi esiin
kollegiaalinen tuen antaminen ja saaminen. Kollegiaalisella tuella oli osittain korvattu sita

tukea ja arvostusta, mita ilman tutkittavat kokivat jadneensa oman esihenkilénsa taholta.

"En saa riittdvésti palautetta tydsténi. Mulla vaihtui just palvelup&éllikké ja kylld hén
on varmaan ihan uudessa tehtdvénkuvassa ja hdn varmaan hakee itselleen sité pal-
velupé&éllikbn roolia. Niin tota, se tuki ja meidan tybhyvinvoinnista kyseleminen on aika

lapsenkengisséa siind suhteessa.” (H3)

En ole saanut tukea tybhyvinvoinnin johtamiseen oikein paljon ollenkaan. ltse olen

Joutunut luovimaan, esimies on vaihtunut ja tukea ei ole tullut.” (H2)

"Télla hetkelld se on enemmaén se kollegoilta saatava tuki, kuin omalta esimiehelta
saatu tuki.” (H4)

"Toivoisin, ettd meistéd palveluvastaavista pidettéisiin huolta. Kysyttaisiin mita meille
kuuluu. Nyt tuntuu, ettd me ollaan vdhén tdmmodisia véliin putoajia, ettd me ollaan
todellakin puun ja kuoren vélissé. Etta, meille sysétdan niité tehtévié ja oletetaan, etta
tehdéén niitd. Mutta ei monestikaan kysyté, miten te itse jaksatte ja miten teidén hy-

vinvointi ja muuta.” (H3)
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*Jos meidédn tybhyvinvoinnista pidetdén huolta ja tuodaan erilaisia asioita, niin me

pystytaan jalkauttamaan niitd paremmin sinne yksikkéén.” (H1)

"Paljon kédydéaén keskustelua, etté meidén palveluvastaavien pitdé huolehtia tyénteki-
Jjéiden tybhyvinvoinnista, mutta sitten jadddaéan véhén niin kuin ulkopuolelle meidén

tybhyvinvoinnista.” (H2)

*Jos me ei jakseta omassa tyéssdmme, niin sitten me ei jakseta tonne omiin tyénte-
kij6ihin ja sitten se on sité, ettd viimeiseen asti pidetdén omista tydntekijbistd huolta
oman hyvinvoinnin kustannuksella ja ei se kuitenkaan paljon vaadi, ettéd kysytaéan,

miten sé voit. Se luo myds viélittdmista. Siiné olisi kylléa parantamisen varaa” (H1)

Yhteisollisyyden vahvistaminen

Kolmas péaaluokka muodostui yhteiséllisyyden vahvistamiseen liittyvasta tuen tarpeesta.
Ylaluokaksi muodostui yhteistydn ja vuorovaikutuksen laatu, alaluokkinaan: yhteistyon tii-
vistaminen ylemman johdon kanssa, seka paallekkaisten aikataulujen karsiminen ja osal-
listumismahdollisuuksien vahvistaminen. Tutkittavat kuvasivat ylemman johtoportaan
etdantyneen kaytannon arjesta ja sen haasteista. Taman takia he kokivat jdaneensa liian
yksin omien johdettaviensa kanssa. Tutkittavat kokivat tuen tarvetta siina, ettd ylempi johto
kuuntelisi enemman kentalta tulevia signaaleja ja huolenaiheita nykyistd paremmin ja tekisi
[&hiesihenkildiden kanssa enemman yhteistyotd ongelmien ratkaisemiseksi ja tydntekijoista
huolehtimiseksi. Yhteistyon vahvistamista tukisi jo se, etta aikataulujen suunnittelussa
ylempi johto huomioisi my0s operatiivisen tason toimijoiden aikatauluhaasteet ja mahdollis-
taisi osallistumisen yhteisiin tapaamisiin ja koulutuksiin. Organisaation muutostilanteessa
yhteistyon tekemisen merkitys nayttaytyi tutkimusaineistossa erityisen tarkeana ja tyoyhtei-

soOissa tiedostettuna asiana.

"Etta, ylempi johtokin ymmaértéisi, ettd tdné péivénd, kun on haastetta henkiléstén riit-
tdvyydessé ja saatavuudessa, niin meidén pitéisi ihan tavalla pitdéa huolta néisté ole-
massa olevista tybntekijoista, jotta he viihtyvét siella tybyhteis6ssé eivétka ldhde jon-
nekin muualle, koska télla hetkelldhdn on pilvin pimein kaikkia hoitotybhén liittyvié
paikkoja auki.” (H3)
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"Oma esimies ei ainakaan vaan niin kuin osaa tarttua asioihin ja muihin tarkeisiin ja
maé en ala niinku jankuttamaan niistéa asioista monta kertaa. Jos mé kysyn jotain, se

sanoo, etté otappa selvaéa ja kerro sitten hélle, ettd miten ne asiat on.” (H4)

"Me tehdéén aika paljon taéllad esimiehet keskendmme yhteistyoté ja pydritelléén
néita asioita. Meidén esimies pitda meille kyllé kerta viikkoon palaverit, mutta ei niista

kostu oikein mitdén ja oon ajatellut, ettd mé johdan omalla tavalla.” (H4)

"Toivon, etté voin puhua sen esimiehen kanssa. Méa en koe hénté sellaisena huonona
esimiehend, enhdn mé tunne héntéa yhtaan, kun oon 2—3 kertaa tavannut hénet fyysi-

sesti. Ihan hyvé tyyppi ja hirveén paljon nuorempi kuin miné, minun lasteni ikdinen.
(H2)

”Sitten kun meillé on viikottain se tiimi, mutta en mé pysty aina osallistumaan niihin-

k&an, kun on sitd muuta tyota.” (H2)

Ammatillisuuden vahvistaminen

Viimeinen paaluokka muodostui ammatillisuuden vahvistamisesta, ylaluokkana koulutus-

tarve ja alaluokkana kehittymismahdollisuuksien vahvistaminen. Tydhyvinvoinnin johtami-

seen liittyvaa osaamisen vahvistamista kaipasi yksi tutkittavista, mutta kaikki tutkittavat toi-

voivat saavansa itselleen seka tyontekijoilleen lisdkoulutusta tietoteknisiin osaamisvaijeisiin.

Tietotekniset haasteet nayttaytyivat tutkittavien puheessa erityisena huolenaiheena, koska

niin paljon uutta asiaa tuli nopeasti ja yhta aikaa, eika tietoteknisiin haasteisiin viela ole ollut

juurikaan aikaa paneutua tai saada riittdvaa opastusta. Tasta syysta tiedon ja osaamisen

siirt@minen tyoyhteisoihin koettiin hankalaksi.

*Jonkinlaista tybhyvinvoinnin johtamisen koulutusta tarvitsisi. Olisi mukava semmoi-
nen véhén pidempi koulutus, misté saisi kollegoilta vinkkié ja olisi jotain luennoitsi-
joita.” (H3)
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7 POHDINTA

7.1 Tulosten tarkastelu

Tutkimuksen tarkoituksena oli tuottaa tutkimustietoa Keski-Suomen hyvinvointialueella,
ikédantyneiden ymparivuorokautisessa palveluasumisessa tydskentelevien tyontekijoiden
tydhyvinvoinnista ja sen muodostumisesta, haasteista, kehittdmisesta ja johtamiseen liitty-
vista tuen tarpeista, tutkimukseen valittujen neljan Iahiesihenkilon nakdkulmasta kasin arvi-

oituna.

Millaisista asioista tyontekijoiden tyohyvinvointi muodostui?

Ensimmaisena tutkimuskysymyksena selvitettiin, millaisista asioista tyontekijoiden tyohy-
vinvointi muodostui ymparivuorokautisessa palveluasumisessa. Tahan tutkimuskysymyk-
seen saatiin selkea vastaus. Yhteenvetona voidaan todeta, etta nyt tehdyssa tutkimuksessa
tarkeimmat tyohyvinvointia vahvistavat tekijat tulosten mukaan olivat tyontekijoiden tydhon
sitoutuminen, tyon merkityksellisyys, hyva tyoilmapiiri ja palautteen saaminen seka lahijoh-

taminen.

Naista tyohyvinvointia muodostavista ja vahvistavista tekijdistd merkittavimmaksi tekijaksi
tulosten mukaan vahvistui tydyhteison hyva tydilmapiiri, ja siihen liittyen erityisesti yhteisol-
lisyyden kokemus. Yhteisollisyyden tarkeys tydhyvinvoinnin vahvistamisessa nayttaytyy
merkittdvana myos aikaisempien tutkimusten valossa. Haggman-Laitila (2013, 301-302,
306-307) nosti tutkimuksessaan esiin yhteiséllisyyden ja tuen saamisen merkityksen suu-
rena voimavarana sosiaali- ja terveysalan tyéssa ja ndiden elementtien puuttumisen suu-
reksi riskiksi tyéhyvinvoinnille.  Virtanen ym. (2022, 25) totesivat voimavaroista juuri yh-
teenkuuluvuuden tunteella olevan selkean yhteyden tyon imuun ja vahaisempiin tyouupu-
musoireisiin, seka parempaan tyokayttaytymiseen ja asenteisiin tyota kohtaan seka muihin
tyohyvinvointia edistaviin tekijoihin. Toisaalta aikaisemmasta tutkimuksesta ilmenee myos
kriittista suhtautumista tyoyhteisdjen yhteisollista toimintaa kohtaan, erityisesti kotihoidon ja
palveluasumisen osalta. Koiviston ym. (2023, 48) tutkimustuloksissa havaittiin erityisesti
palveluasumisessa yhteisollisen tyoskentelyn olleen vahemman tavoitteellista, kuin muilla
sote-aloilla ja lisaksi palveluasumisessa korostui tyOyhteisoiden toimivuuteen liittyvat haas-
teet, jotka kaipasivat kehittamista, jotta tyoyhteisdjen yhteisollisyys voisi toimia tyohyvin-
vointia vahvistavana elementtind. Tydyhteisdn yhteisollisyys ei siis ole automaattisesti tyota

kannatteleva voimavara.
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Yhdeksi merkittavaksi tydhyvinvointia muodostavaksi tekijaksi tassa kasilla olevassa tutki-
muksessa nousi esiin tydntekijoiden sitoutuminen tydhdnsa. Sitoutumista tukivat tyontekijan
vaikutusmahdollisuudet omaan tyéhoénsa, luottamus omaan ammattitaitoonsa ja osaami-
seensa sekd hyvat tydyhteisétaidot. Nama elementit nakyivat tulosten mukaan tydyhtei-
sdissa kompetenssina, jota hyddynnettiin tydyhteisdissa kaikkien yhteiseksi hyvaksi. Tama
tulos saa tukea Virtasen ym. (2022, 25) tutkimuksesta, jossa tutkijat havaitsivat tyén myén-
teisten tulosten nakemisen, tyon kehitettavyyden sekd mahdollisuuden omien taitojen kayt-
tamiseen monipuolisesti, lisdnneen tydon imua ja vahentaneen tyduupumuksen oireita. Koi-
viston ym. (2023, 68) tutkimuksesta ilmeni, ettd vanhustydssa myonteisten asioiden esiin
tuominen, kuten tyon julkinen arvostus seka kiitoksen saaminen, mutta myos esimerkiksi
asiakkaiden ja omaisten onnistunut kohtaaminen, palautteen saaminen, erilaiset tyotehta-
vat ja -sisallét, monipuolinen tydnkuva ja omaan tydhon vaikutusmahdollisuudet seka ke-
hittymis- ja etenemismahdollisuudet lisasivat alan vetovoimaa. (Katso myos Christensen
2016, 66—-67.)

Tassa tutkimuksessa yhdeksi tydohyvinvointia vahvistavaksi tekijaksi tuloksista esiin nousi
tyon merkityksellisyyden kokeminen, jopa kutsumusammatti. Tama tutkimustulos saa vah-
vistusta aikaisemmasta Bordin (2019, 21-22) tutkimuksesta, jossa vanhustyd koettiin kuor-
mittavana, mutta silti vanhustydssa oli suhteellisen paljon imua, jonka takana saattoi olla
muun muassa “kutsumus” ja se, etta tyd koettiin merkitykselliseksi. Christensenin (2016,
66—67) tutkimuksesta ilmeni myds tyon merkityksellisyyden kokemuksella olevan suora yh-
teys tyotyytyvaisyyteen ja tydhyvinvointiin. Hiukan kriittisemmin tydn merkityksellisyyden
voimaan suhtautuivat Coco ja Roos (2020, 5, 14). He havaitsivat tutkimuksessaan, etta
[&hihoitajat pitivat tyotaan tarkeana ja merkittdvana seka tydniloa ja innostusta tuovana te-

kijana, kunhan osaamisvaatimukset olivat suhteessa heidan sen hetkiseen osaamiseensa.

Tassa kasilla olevassa tutkimuksessa tyohyvinvointia muodostavaksi ja vahvistavaksi teki-
jaksi todettiin myos tyosta saatu palaute, joka sekin vahvisti entisestaan tyontekijoiden ko-
kemusta merkityksellisen tyon tekemisesta, tyon arvostamisesta seka tyon vaikuttavuu-
desta. Tutkimustuloksista selvisi, etta tyontekijat saivat palautetta etupaassa lahiesihenki-
I6ilta, toinen toisiltaan ja asukkailta sekd asukkaiden Iahipiirilta. Tutkimustuloksia tarkastel-
lessa, ylemman johdon antama palaute tyontekijoille puuttui kokonaan. Tutkittavat korosti-
vat myOnteista palautekulttuuria ja yksi heistd nimesi sen myo6s kehittdmista kaipaavaksi
asiaksi. Tama myonteisen palautekulttuurin kehittdminen saa tukea aikaisemmasta tutki-
muksesta Schaufelilta ja Tariselta (2014, 47) seka Yehilta (2015, 48—49), silla naistd mo-
lemmista tutkimuksista ilmeni myonteisen palautteen ja saadun tuen vahvistaneen erityi-
sesti tydn imua ja tyGsuoritusta seka edistaneen tyéntekijoiden tyotyytyvaisyytta, heijastuen

lopulta organisaation tuloksellisuuteen.
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Tassa tutkimuksessa tyOhyvinvointia muodostavaksi ja vahvistavaksi tekijaksi todettiin
my0s lahijohtaminen. Tutkimuksesta ilmeni, etta tutkittavat kokivat |ahijohtamisen tasapuo-
lisuuden, reiluuden lapinakyvyyden, oikeudenmukaisuuden ja tydntekijdiden arvostamisen
seka palautteen antamisen tukeneen tyontekijdidensa tydhyvinvointia. Tama tulos saa tu-
kea aikaisemmasta Koiviston ym. (2023, 77) tutkimuksesta, jossa havaittiin, ettd hyvaan,
tydéhyvinvointia tukevaan johtajuuteen, voitiin yhdistdd "omien puolella olemisen” lisaksi,
luotettavuus ja aitous, jotka nakyivat johtajuudessa lasndolona, avoimuutena, kuunteluna,
tavoitettavuutena. Tama nyt saatu tutkimustulos saa tukea myos aikaisemmasta tutkimuk-
sesta (Specchia ym. 2012, 11-12; Arola ym. 2018, 41-44; Vehko ym. 2018, 29, 37; Virtanen
ym. 2022, 25), joissa todettiin oikeudenmukaisilla kaytanteilla, tydntekijdiden hyvalla kohte-
lulla, toimivalla vuorovaikutuksella ja onnistuneella johtamisella olleen vahva yhteys parem-

paan tydssa jaksamiseen ja tydssa pysymiseen seka koettuun tyéhyvinvointiin.

Millaisia tyohyvinvoinnin haasteita tyohon liittyi?

Toisena tutkimuskysymyksena selvitettiin sita, millaisia tydhyvinvoinnin haasteita tyonteki-
joilla oli ymparivuorokautisessa palveluasumisessa. Tahan tutkimuskysymykseen saatiin
selked vastaus. Yhteenvetona voidaan todeta, ettad tydhyvinvoinnin haasteina tyontekijoilla
ymparivuorokautisen palveluasumisen yksikoissa korostuivat erityisesti organisaatiomuu-
toksesta johtuva epavarmuus tulevaisuudesta, tietotekniset osaamishaasteet, matala palk-

kataso ja palkitsemisen puutteet seka fyysinen ja psykososiaalinen tydssa kuormittuminen.

Ensimmaisena haasteena tuloksissa nousi esiin vuoden alussa tehdyn ison organisaa-
tiomuutoksen jalkeinen epavarmuus tulevasta, joka heijastui erindisina tyohyvinvoinnin
haasteina ja vaatimustekijoina, kuten ahdistuksena, vasymyksena, epétietoisuutena ja -luu-
lona seka voimakkaana muutosvastarintana erityisesti ylempaa johtoa ja uutta organisaa-
tiota kohtaan. Tutkimustuloksista selvisi, ettd tydyhteisdissa kaivattiin runsaasti lisatietoa
uuden organisaation toimintatavoista ja -menetelmistd, sekd naiden edella mainittujen asi-
oiden pikaista jalkauttamista tydyhteisdihin. Nama tulokset saavat tukea aikaisemmasta
Pahkinin (2015, 8) tutkimuksesta, jossa todettiin henkildston osallistumismahdollisuuksien
itseaan koskeviin paatoksiin vahvistavan myonteista muutoskokemusta. Tama edellytti tut-
kimuksen mukaan johdon ja esihenkildiden onnistunutta muutosjohtamista eli riittavaa ja
oikea-aikaista vuorovaikutusta, henkista tukea ja oikeudenmukaista toimintaa. Keski-Suo-
men hyvinvointialuestrategiassa yhtena strategisena menestystekijana pidetaan henkilos-
ton kuulemisen ja vaikutusmahdollisuuksien varmistamista (Keski-Suomen hyvinvointialue
a.) Nyt tehdyn tutkimuksen tuloksista kuitenkin ilmeni, etta tydyhteisdissa koettiin erkaantu-

mista ylemmasta johdosta, tyOyhteisojen toimiessa Iahinnd oman esihenkilonsa osaamisen,
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ohjeistuksen ja tuen turvin. Tama koettu erkaantuminen vaikutti tutkimustulosten mukaan
tyontekijoiden tydhyvinvointiin sitd heikentden. Aikaisemman tutkimuksen valossa organi-
saatiomuutoksella on negatiivisia vaikutuksia tyontekijdiden terveyteen ja henkiseen hyvin-
vointiin, ja sen lisdksi organisaatiomuutokset heijastuvat aina tydén vaatimusten ja voimava-
rojen kautta koko tydyhteisdon. (Hakanen 2011, 107—-108; Pahkin 2015, 40,43; Seppala &
Hakanen 2018, 2.) Ty6éhyvinvoinnin yllapitaminen organisaatiomuutoksessa on Pekkarisen
ja Pulkkisen (2023) tutkimuksen tulosten mukaan entistd haastavampaa, silla julkisen alan
tyontekijoista yha harvemmalla oli riittdvasti voimavaroja kohdata tydhon liittyvia muutoksia
ja haasteita. (Pekkarinen & Pulkkinen 2023, 17). Tasta edelld mainitusta tutkimustulok-
sesta, nousee huoli sosiaali- ja terveysalan ja erityisesti vanhustydssa tydskentelevien tyon-
tekijoiden tyohyvinvoinnista. Varsinkin, kun tyéeldama on tydnmurroksen myota muuttunut
jatkuvaksi muutokseksi, jossa tasaisia, seesteisia kausia on entistd vahemman. Millaisia
vaikutuksia talla voi olla tyéntekijdiden tydn vaatimuksiin, tydn voimavaroihin ja ennen kaik-

kea tydntekijoiden tydhyvinvointiin?

Tyohyvinvoinnin haastetta ilmeni uuden tydorganisaation mukanaan tuomilla osaamisvaa-
timuksilla. Tuloksissa nousi voimakkaasti esiin tydn hallintaan ja osaamiseen liittyvana
haasteena tietotekniset taidot. Tuloksista ilmeni, etta uusien atk-taitojen oppiminen oli haas-
tavaa; johtuen puutteellisesta perusosaamisesta atk-taidoissa, seka siita, ettd uuden oppi-
miseen ei resursoitu riittdvasti aikaa tai jarjestetty tosiasiallisia mahdollisuuksia osallistua
koulutukseen. Nama tutkimustulokset saavat tukea aikaisemmasta tutkimuksesta. Bordin
(2019, 6) tutkimustuloksista ilmeni, lisddntyneen atk-osaamisvaatimuksen tuoneen tydhon
lisdkuormitusta seka heikentaneen tydhyvinvointia, koska teknologian koettiin muuttuneen
jatkuvasti eikd uuden oppimiseen ollut riittdvasti aikaa. Toisaalta aiemman tutkimusnayton
mukaan, tydn voimavarat voivat itsessdan vahentaa tyon vaatimuksia ja niihin liittyvia fyy-
sisia ja psyykkisia ponnisteluja ja edistda tydn tavoitteiden saavuttamista sekd vahvistaa
henkildkohtaista kehittymista, oppimista ja kasvua (Schaufeli & Bakker 2004, 296). Tama
voitaneen ajatella niin, ettd resursoimalla riittdvasti koulutukseen, voimavarat auttaisivat
selviamaan paremmin haasteista ja talldin uusien taitojen oppiminen voisi olla mielekkdam-
paa.

Yhtena merkittavana tydntekijdiden tydhyvinvoinnin haasteena tutkimukseen osallistuneet
esihenkildt nostivat esiin tydn matalapalkkaisuuden suhteessa tyén vaatimuksiin seka pal-
kitsemisen puutteet. Lahiesihenkildt kokivat tydntekijdidensd matalan palkkatason ja tyén
korkeiden vaatimusten olevan ristiriidassa keskenaan ja heikentédvan tydhyvinvointia. Aiem-
min tehdyssa Cocon ja Roosin (2020, 5, 14) tutkimuksessa sosiaali- ja terveysalan vetovoi-
maisuuden vahaisyyden yhtena selityksena pidettiin juuri tydn vaatimuksia vastaamatonta

palkkaa. Saman tutkimustuloksen vahvisti Helander ym. (2019, 189) todetessaan hoitajien
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olevan tyytymattémia palkkaan, mutta myos tyén kohtuuttomiin vaatimuksiin ja yhteiskun-
nallisen arvostuksen puutteeseen. Koivisto ym. (2023, 47) totesivat tutkimuksessaan, etta
erityisesti ikaantyneiden palveluasumisessa tydskenteleva henkilostd antoi korkeamman
panoksen tyolleen, kuin sosiaali- ja terveysalalla yleensa, mutta tyosta takaisin saatu vas-
tine ei vastannut annettua panosta. (Katso myds Siegristin 1996 stressiteoria.) Taman nyt
tehdyn tutkimuksen tuloksista ilmeni, etta aineettomia palkitsemiskeinoja ei mielletty oike-
aksi tavaksi palkita tyontekijoita ja siksi aineettoman palkitsemisen edut saattoivat jaada
osin hyodyntamatta. Aikaisempi Broetjen (2020, 3) tutkimus vahvistaa, etta palkkioiden
puutteen olevan keskeinen hoitotyohon liitetty ilmentyma. Aikaisempi tutkimus (Brown &
Reilly 2013, 145-146; Schaufeli & Taris 2014, 47; Schlechter ym. 2015, 279; Yeh 2015,
48-49), kuitenkin vahvistaa aineettoman palkitsemisen kiistattomia etuja. Aineeton palkit-
seminen voi vahvistaa tydn imua, tehostaa tydsuoritusta seka edistavaa tyontekijan tyotyy-
tyvaisyytta. Muina hyotyind aineettomassa palkitsemisessa oli sen nopeus, tehokkuus, vai-
kuttavuus seka organisaatioon sitouttamisen vahvistaminen. Aineettoman palkitsemisen
muotoina korostetaan erityisesti tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamista, koulutusta ja ura-
kehityksen huomioimista. Taman kasilla olevan tutkimuksen tuloksista ilmenee, etta nailla
edella mainituilla palkitsemisen muodoilla katsottiin olevan vaikutusta myds organisaa-
tioissa, joissa mietittiin keinoja henkildoston veto- ja pitovoiman vahvistamiseen ja muista
organisaatioista erottautumiseen. Keski-Suomen hyvinvointialueella palkitsemiseen on jo
kiinnitetty huomiota, kirjaamalla hyvinvointialuestrategiaan yhdeksi strategiseksi menestys-
tekijaksi kannustava palkitseminen, urakehitysmahdollisuuksien ja tybelaman joustojen tar-

joaminen perheen ja tydn sujuvaksi yhdistamiseksi. (Keski-Suomen hyvinvointialue a.)

Taman tutkimuksen tuloksista nousi merkittavaksi tydhyvinvoinnin haasteeksi myo6s tyon
kuormittavuus. Kuormittavuus ilmeni tutkimustulosten mukaan hyvin moninaisesti, mutta |a-
hinna se oli fyysistd kuormitusta, johtuen asukkaiden heikosta kunnosta, toimimattomista
tiloista, ergonomiaan ja apuvalineiden kayton haasteista mutta myds tyoturvallisuutta vaa-
rantavista tydoloista. Tama viimeisin koski vain yhta tydyhteis6a, mutta sen vaikutukset
ulottuivat tulosten mukaan henkildston tyoturvallisuuden lisdksi asukasturvallisuuteen, sita
vaarantaen. Tama tutkimuksessa esiin tullut havainto oli selkeassa ristiriidassa paitsi asuk-
kaiden hoitoa ohjaavan omavalvontasuunnitelman, myds Ty®6turvallisuuslain (2002 / 738)
2-luvun, 8 § kanssa, joka selkeasti velvoittaa tydnantajaa huolehtimaan tydntekijoiden tyo-
turvallisuudesta ja terveydesta tyossa. Lampoolojen arvioiminen on oleellinen osa tyoter-
veyshuollon tyopaikkaselvitysta. Tyontekijoilla on oikeus turvalliseen ja terveelliseen tyo-
paikkaan, myos organisaation muutostilanteessa, totesi omassa tutkimuksessaan Vanska

(2022, 3). Aiempi tutkimus vahvistaa selkeasti hoitotydn tydolojen fyysisen



87

kuormittavuuden, ja syyt kuormittavuudelle olivat saman kaltaisia, kuin nyt tehdyssa tutki-
muksessa (Hellsten'2014, 3; Rytkdnen 2018, 24; Helander ym. 2019, 189; Koivisto 2023,
4))

Tassa tutkimuksessa kuormittavuutta lisdavina tekijéind nousi esiin vield henkildstéresurs-
sien saatavuusongelmat, jotka korostuivat erityisesti maaseudulla tai kauempana kasvu-
keskuksista sijaitsevissa tyoyksikdissa. Henkiloston saatavuuden varmistaminen seka veto-
ja pitovoiman vahvistaminen ovat Keski-Suomen hyvinvointialuestrategiassa nostettu
osaksi organisaation menestystekijoita, joten ndiden kuormittavuutta lisdavien tekijdiden
vahentdminen ja poistaminen saanevat jatkossa entistd enemman huomiota hyvinvointialu-
een tyohyvinvointitydssa. (Keski-Suomen hyvinvointialue a.) Tassa tutkimuksessa tyohy-
vinvoinnin haastetta aiheuttavaa tyo kuormitusta aiheutti tydntekijoille myds kolmivuorotyd
seka kolmivuorotyohon kytkeytyvat tyon ja vapaa-ajan yhdistamisen haasteet seka esimer-
kiksi laakeluvattomien hoitajien vuoksi ladkeluvallisten hoitajien korkeampi tyossa kuormit-
tuminen. Tulokset eivat yllattaneet ja ne saavatkin paljon tukea aikaisemmasta tutkimuk-
sesta (Nurmeksela ym. 2011, 26; Jaaskelainen 2013, 3, 29-31; Haggman-Laitila 2013,301—
302, 306-307; Harma ym. 2019, 4-5).

Vuorotydhon liittyvia tydn vaatimuksia ja haasteita on tutkittu paljon myos kansainvalisesti,
taman tutkimuksen teoreettisessa viitekehyksessa esiteltiin niista kaksi: Parsons ym. (2018)
ja Danielsson & Zakrisson (2019). Nyt tehdyssa tutkimuksessa tulokset olivat kuitenkin
melko rohkaisevia; tyontekijdiden tydhyvinvointia ja tydssajaksamista, perhe-elamaan yh-
teensovittamista seka yksildllisia vuorotydéhdn liittyvia haastevaatimuksia huomioitiin 1a-
hiesihenkilon toimesta mahdollistamalla ty6aikajoustot, tydkierrot, ja muut yksildlliset tar-
peet ja toiveet. Tama tydelaman joustojen tarjoaminen perheen ja tyon sujuvaksi yhdista-
miseksi, sisaltyy myds Keski-Suomen hyvinvointialueenstrategiaan yhtena sen strategisena

menestystekijana. (Keski-Suomen hyvinvointialue a.)

Miten tyohyvinvointia voidaan kehittaa?

Kolmantena tutkimuskysymyksena selvitettiin sitd, miten tyohyvinvointia voitaisiin kehittaa
ymparivuorokautisessa palveluasumisessa? Tahankin tutkimuskysymykseen saatiin sel-
kea vastaus. Yhteenvetona voidaan todeta, ettad kaikista merkittavimpana tyohyvinvoinnin
kehittdmiskohteena Iahiesihenkilét pitivat yksimielisesti omaa tydssa jaksamistaan seka

omien toidensa priorisoimisen lisaksi tyonkuviensa ja tyotehtaviensa selkeyttamista.

Tutkimustulosten mukaan tydhyvinvoinnin kehittdmisen taytyy lahtea lahiesihenkildiden

oman tyohyvinvoinnin vahvistamisesta. Tutkimustuloksista ilmeni, etta lahiesihenkildiden
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oma tydssa jaksaminen oli venynyt aarirajoilleen tai jopa sen yli. Tyon tavoitteiden epavar-
muus, uupuminen, jatkuvat keskeytykset ja riittamattdomyydentunteet, mutta erityisesti tydn
maara suhteessa tyétehtavien maaraan ja toisaalta, ylemmalta taholta tulleet tyohon liittyvat
aikapaineet ja epaselvat tai puutteelliset ohjeistukset seka tuen puute ja vuorovaikutuksen
laatu, olivat tulosten mukaan johtaneet tydén vaatimusten kasvuun, joita yksiléiden tai tyo-
yhteis6jen voimavaroilla ei ollut mahdollista kokonaan enda kompensoida. Tama heijastui
lahiesihenkildiden oman tyohyvinvoinnin kokemiseen negatiivisesti. Tutkimustuloksista il-
meni, ettd I&hiesihenkildiden tydssa uupumisella oli vaikutusta tydmotivaatioon, johtamisen
laatuun ja sita kautta tyontekijoiden tydhyvinvointiin. TyOdhyvinvoinnin varmistaminen on
nostettu yhdeksi strategiseksi menestystekijaksi Keski-Suomen hyvinvointialuestrategiassa
(Keski-Suomen hyvinvointialue a.), joten asian tarkeys oli huomioitu organisaatiossa, jonne
tutkimus kohdistui. Strategiaan kirjattu tyéhyvinvoinnin varmistaminen ei kuitenkaan vas-
tannut Iahiesihenkildiden subjektiivista tydhyvinvoinnin kokemusta. Lahiesihenkildiden oma
tydssa jaksaminen nayttaytyy aikaisemman tutkimuksen valossa kuitenkin erittdin merkitta-
vana elementtind koko tydyhteison tydhyvinvoinnin kannalta. Makelan ym. (2013, 66-67)
tutkimuksessa todettiin, ettd hyvinvoivan tydyhteison edellytys oli hyva lahijohtaminen ja
mikali lahiesihenkild ei itse voinut hyvin, han ei kyennyt vahvistamaan johdettaviensa tyo-

hyvinvointia parhaalla mahdollisella tavalla.

Tyohyvinvoinnin kehittdmistarpeeseen linkittyi tdssa tutkimuksessa selkeasti myos lahiesi-
henkilon téiden priorisoiminen, tehtavankuvien ja tyon tavoitteiden selkiyttaminen seka yk-
sinkertaisesti resurssien varmistaminen, jotka mahdollistaisivat tydn vaatimuksista selviyty-
misen, kaytettavissa olevan ajan puitteissa. Aikaisemman tutkimuksen valossa, Bakker ja
Demerouti (2014, 20-21) nostivat organisaatiomuutosten yhteydessa oman tyon tuunaa-
mista yhdeksi vaihtoehtoiseksi ratkaisuksi sdadella tydn voimavaroja ja tydn vaatimuksia.
Samaa vaihtoehtoa korostivat myds Seppala ja Hakanen (2018, 7—-8) omassa tutkimukses-
saan. Tama tyén tuunaaminen voisi toimia myds tdhan tutkimukseen osallistuneilla |ahiesi-
henkil6illa, sikali kun tydn maara on mitoitettu sellaiseksi, etta siitéd voi tyétehtavia tuunaa-
malla selvitd. Nain ei kuitenkaan taman tutkimuksen tuloksia lukiessa nayttaisi olevan, silla
tuloksista paljastui ajan vahaisyys, joka aiheutti tutkittavissa riittamattomyydentunnetta,
jopa ahdistusta ja epatoivoa, koska lahiesihenkilot eivat voineet tehda tyotaan eettisesti
kestavalla tavalla. Tama saa tukea Broetjen ym. (2020, 3) tutkimuksesta, jossa todettiin
tyohon liittyvan ylikuormituksen voivan johtaa moraaliseen ahdistukseen, jossa ylikuormit-

tuminen estaa tydsta suoriutumisen parhaalla mahdollisella tavalla.

Tassa tutkimuksessa voitiin tuloksista paatella, etta Iahiesihenkilét ovat kaikki tydstaan mo-
tivoituneita ja valmiita tukemaan tyontekijéitdan, mutta se edellyttaa sita, ettd he saavat

siihen aidosti mahdollisuuden. Koivisto & Laitinen (2022) totesivat, ettd uusilla
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hyvinvointialueilla tydhyvinvoinnin kehittdminen vaatii johtamista, tavoitteiden asettamista
ja niiden seuraamista, mutta mydés resursseja ja varsinkin lahiesihenkildiden ty6aikaa. Tyo-
hyvinvoinnin synty edellyttada tyon tekemista, eika se ole irrallista puuhastelua. Nyt tehdyssa
tutkimuksessa tutkijan huomio kiinnittyi myds siihen, ettd tydhyvinvoinnin johtamisesta
naytti puuttuvan yhtenainen, selkea linjaus ja tydhyvinvoinnin johtaminen oli irrallisia toimia
ja selkeda suunnitelmallisuutta tydhyvinvoinnin johtamisessa oli vahemman, vaikka lahiesi-
henkilot olivat tulosten mukaan aidosti kiinnostuneita tyostansa tyontekijoidensa hyvinvoin-
nista. Tutkittavat nostivat vahvasti esiin yksittaiset tyky- ja tyhypaivat, likunta- ja kulttuuri-
setelit seka erilaiset pienet palkitsemiset ja merkkipaivamuistamiset. Naiden etujen saami-
nen tai saamatta jaaminen kiteytyi tutkimuksessa tyohyvinvoinnin kehittamisen tarkeiksi te-
kijoiksi, joilla tutkittavat mielsivat olevan vaikutusta tyéntekijdiden tydmotivaatioon ja arvos-
tuksen kokemiseen. Tutkimuksen osallistuneiden Iahiesihenkildiden kasityksista poiketen,
Rousu ja Lanne-Eriksson (2021, 256—-257) korostavat sita, etta I&hiesihenkildiden on kyet-
tava tunnistamaan ja kasittelemaan tyon ristiriitoja ja ongelmakohtia, jotta tydhyvinvointia
edistavat toimenpiteet voidaan kohdistaa itse tydohon ja sen kehittdmiseen. Erilaisten tyhy-
paivien, virike- ja kulttuurisetelien merkitys on vahainen ja kaukana todellisesta tyohyvin-
voinnin kehittamisesta, silla tydhyvinvoinnin kehittdminen on koko tydyhteisdn toimivuuden

edistamista, eika pelkastaan yksittaisten tyontekijoiden tydhyvinvoinnin vahvistamista.

Tutkimuksessa ei tullut esiin sitd, olivatko tutkittavat tarkemmin perehtyneet Keski-Suomen
hyvinvointialueen hyvinvointialuestrategiaan tai oliko heilla tiedossa yhteiset esihenkil6toi-
minnan periaatteet, tavoitteet, arvot ja laatukriteerit, tai miten organisaatio oli linjannut sen,
millaista tyohyvinvointia organisaation tyoyhteisdissa oli tarkoitus edistaa. Tutkimustulok-
sista voidaan kuitenkin havaita, etta lahiesihenkilot kokivat epavarmuutta siita, mita kaikkea
tydhyvinvoinnin johtamisen ja tydhyvinvoinnin edistamisen tulisi pitéda sisallaan, koska tyo-
hyvinvoinnin kasite on niin laaja kokonaisuus. Naiden edelld mainittujen asioiden kirkasta-
minen voisi vahentaa lahiesihenkildiden epavarmuutta ja vahvistaa strategista tydhyvin-
voinnin johtamista. Nama tutkimustulokset ja havainnot saavat tukea Hakasen (2011, 23)
aikaisemmasta tutkimuksesta, jossa tyohyvinvoinnin ja toiden sujuvuuden edistamisen pe-

rusedellytys on vahintdan maaritella, millaista tydhyvinvointia on tarkoitus edistaa.

Millaista tukea esihenkilot tarvitsevat henkiloston tyohyvinvoinnin johtamiseen?

Neljantena ja samalla viimeisena tutkimuskysymyksena selvitettiin, millaista tukea lahiesi-
henkilot tarvitsevat henkiloston tyohyvinvoinnin johtamiseen ymparivuorokautisessa palve-
luasumisessa. Vastauksena tutkimuskysymykseen ja yhteenvetona voidaan todeta, etta

tutkimustulosten mukaan lahiesihenkildiden tuen tarve henkildéston tyohyvinvoinnin
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johtamisessa keskittyi muutosjohtamisen tukemiseen seka lahiesihenkildiden oman tyéhy-

vinvoinnin vahvistamiseen.

Tutkimustulosten mukaan Iahiesihenkil6t tarvitsevat tukea muutosjohtamiseen tydyhteisdis-
saan. Tuloksista ilmeni, etta lahiesihenkilot kokivat tarvitsevansa tukea uuden hyvinvointi-
alueen toimintatapojen ja- menetelmien seka strategian ja vision kirkastamiseksi, mutta
my0s taloudellisten raamien selkiyttdmiseksi. Lisaksi tuloksista ilmeni lahiesihenkildiden
selkeasti kaipaavan parempaa tutustumista, yhteistyota ja vuorovaikutusta ylemman johdon
kanssa. Tuloksista ilmeni, |&hiesihenkildiden kokemus yksin jddmisesta tydyhteisdjensa
haasteiden kanssa, koska ylempi johto ja uusi organisaatio koettiin vieraaksi ja etdalla ole-
vaksi. Positiivisena havaintona voitaneen pitaa sita, etta Keski-Suomen hyvinvointialuestra-
tegiassa, sen yhdeksi menestystekijaksi on kirjattu laadukkaan esimies- ja johtamisosaa-
misen varmistamisen lisaksi, moniammatillisen osaamisen vahvistaminen seka henkilos-
tén, esimiesten ja johdon osaamisen systemaattinen kehittaminen ja arviointi yhdeksi me-

nestystekijaksi. (Keski-Suomen hyvinvointialue 2022a.)

Yhta tarkeana tekijana pidettiin tuen saamista muutosjohtamisen jalkauttamiseen. Tama
tarkoitti tulosten mukaan tiedotuksen riittdvyyttd ja oikea-aikaisuutta, koulutustarpeiden
huomioimista, muutosjohtamisen resurssoinnin varmistamista, seka henkisen tuen anta-
mista I&hiesihenkildille ja tydyhteisdille. Tama tulos saa vahvistusta aikaisemmasta Pahkin
(2015, 8) tutkimuksesta, jonka tuloksissa korostui henkildstdn osallistumismahdollisuuksien
turvaamisen omaa ty6taan koskevissa paatdksissa, luovan pohjaa myodnteiselle muutosko-
kemukselle. Taman edellytys tulosten mukaan oli johdon ja esihenkildiden onnistunut muu-

tosjohtajuus eli riittdva vuorovaikutus, henkinen tuki ja oikeudenmukainen toiminta.

Voimakasta tuen tarvetta ilmeni tutkimustulosten mukaan myds lahiesihenkildiden oman
tybhyvinvoinnin tukemisessa. Tulosten mukaan tyopaivat olivat kiireisia, tydon maarasta ja
paallekkaisyydesta johtuen, mihinkaan ei ollut mahdollisuutta keskittya kunnoilla ja esihen-
kildiden tydaikaa valui "vaarien” tydtehtavien hoitamiseen, varsinkin pienissa yksikoissa se
valui liilan usein sijaisten etsintdan. Tyétehtavien priorisoimisen, mutta myds resurssien prio-
risoimisen ja allokoinnin lisaksi tutkittavilla oli tarve saada tyéstaan palautetta, arvostusta ja
tukea. Tutkimustuloksista nousi esiin myds se, etta lahiesihenkilét kokivat ylemman johdon
suhtautuvan piittaamattomasti 1ahiesihenkildiden tydhyvinvointiin, eivatkd olleet siita juuri
kiinnostuneita. Lahiesihenkilét tukivat tutkimustulosten mukaan omien tydntekijéidensa tyo-
hyvinvointia, mutta kokivat jadneensa itse omassa tyohyvinvoinnissaan “valiinputoajiksi”.
Tata ylemmalta johdolta saamatta jaanytta tukea osa lahiesihenkildistd kompensoi kollegi-
aalisen tuen avulla. Tama tutkimustulos on selkeasti ristiriidassa Tyoturvallisuuslain

(23.8.2002/738, 1-luku, 1§) asettamiin velvoitteisiin, jossa tydnantajaa velvoitetaan lain
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nojalla parantamaan tydymparistdn lisaksi tydolosuhteita, jotta tyontekijan tydkyky sailyy.
Lisaksi sama lainkohta velvoittaa tydnantajaa ennalta ehkaisemaan ja torjumaan tydsta tai
tydymparistdsta tyontekijalle mahdollisesti aiheutuvia fyysisia ja henkisen terveyden ter-
veyshaittoja. Tyéturvallisuuslaki (23.8.2002/738, 2-luku, 8§) velvoittaa tydnantajaa huoleh-
timaan tarpeellisilla toimenpiteilla tydntekijdiden turvallisuudesta ja terveydesta tydssa.
Rousu ja Lanne-Eriksson (2021, 256—-257) huomauttavat tyontekijdiden tyéhyvinvoinnin
syntyvan henkiloston, lahiesihenkildiden, ylemman johdon, tydsuojeluhenkiloston, luotta-
mushenkildiden seka tyoterveyshuollon tiiviin yhteistyon ja vastuunkannon tuloksena, jossa

tyénantajan tehtavana on arvioida tydhyvinvoinnin toteutumista ty6paikoilla.

Tassa tutkimuksessa saatiin vastaukset kaikkiin talle tutkimuksille asetettuihin tutkimusky-
symyksiin. Nyt valmistuneen tutkimuksen tulokset ovat kaytannonlaheisia ja helposti ym-
marrettavissa seka kaytannon tydelamaan yhdistettavissa, joten tuloksia voidaan hyoddyn-
taa laajemminkin ikaantyneiden hoiva- ja hoitotyon kentilla Keski-Suomen hyvinvointialueen
sisalla ja sen ulkopuolella. Makiniemi ym. (2014, 35) muistuttavat, etta tutkimustulosten

kaytannonlaheisyys ja tydelamaan yhdistettavyys lisdavat tutkimuksen vaikuttavuutta.

7.2 Eettisyys ja luotettavuus

Tieteellisen tutkimuksen perusvaatimuksiin kuuluu, etta tutkimus tehdaan hyvan tieteellisen
kaytannén mukaisesti, jolloin tutkimusta voidaan pitda eettisesti hyvaksyttavana ja luotetta-
vana. Perusperiaatteina eurooppalaisen tutkimuseettisen ohjeistuksen mukaisesti tutkimuk-
sen on taytettava kriteerit luotettavuudesta, rehellisyydesta, arvostuksesta ja vastuunkan-
nosta. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2023, 11.) Tutkimuksen luotettavuus on laadun
varmistamista tutkimuksen suunnittelussa, menetelmissa, analyyseissa seka voimavarojen
kaytossa. Tutkimuksen rehellisyys ilmenee tutkimuksen suunnittelussa, toteutuksessa ja
tieteellisen toiminnan arvioinnissa seka raportoinnissa ja viestinnassa avoimuutena, oikeu-
denmukaisuutena, puolueettomuutena ja riittavan yksityiskohtaisesti selostettuna. Eettisesti
kestavassa tutkimuksessa nakyy arvostus kollegoita, tieteellisen toiminnan osapuolia, yh-
teiskuntaa, ekosysteemeja, ymparistda ja kulttuuriperintéa kohtaan. Tieteellisen toiminnan
koko elinkaaren huomioiminen aina ideasta hallinnointiin, koulutukseen, ohjaukseen, toteu-
tukseen, julkaisemiseen ja vaikutuksiin on tieteellisen toiminnan vastuunkantoa. (Tuomi &
Sarajarvi 2018, 163-165; Vilkka 2021, 41; Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2023, 12.)
LAB-ammattikorkeakoulussa tieteellisen tutkimuksen perusperiaatteisiin kuuluvat tutkimus-
eettisen neuvottelukunnan ohjeiden lisdksi avoimen tieteen ja tutkimuksen tavoitteet ja pe-
riaatteet (Raivo & Lempinen 2020). Avoimuus koskee tutkimuksen tuloksia, tuotoksia, tut-

kimusaineistoja ja -menetelmia tutkimuksen lapindkyvyyden ja luotettavuuden lisdamisen
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varmistamiseksi. Yhtena tavoitteena on myos tiedon sujuva liikkuminen ja pyrkimys yhteis-
kunnalliseen ja sosiaaliseen vaikuttavuuteen. (Opetus- ja kulttuuriministerié 2014.) Lisaksi
opinnaytetyon laatimisessa ja aineiston keradmisessa noudatetaan henkil6tietojen kasitte-
lyyn liittyvaa lainsaadantéa (LAB ammattikorkeakoulu 2022.), kuten EU:n yleista tietosuoja-
asetusta (EU 2016/679). Tassa tutkimuksessa on noudatettu kaikkia naita ohjeita ja lain
tuomia velvoitteita. Huomioitavaksi vield, ettd tama tutkimus tehtiin opinnaytetyéna osana
LAB-ammattikorkeakoulun, ylemman ammattikorkeakoulututkinnon osaa; Tulevaisuuden
johtaja sosiaali- ja terveysalalla lukuvuosina 2022—-2023. Tutkimuksen tekemiseen saatiin
ohjeistusta tyéelaman yhteistydkumppanin lisdksi ammattikorkeakoulun nimeamalta, tutki-
musta ohjaavalta tutoropettajalta, LAB-ammattikorkeakoulun tiedekirjaston henkildkunnalta
seka opintoihin liittyvasta tutkimuksellisen kirjoittamisen kurssilta. Ty0 ja sen vaiheet ovat

nain olleet tieteellisen yhteison valvomia.

Tutkimuksen luotettavuuden ja eettisyyden vaatimus koskee koko tutkimusprosessia,
alusta loppuun, eli kaikkia prosessiin sisaltyvia valintoja, aineiston kokoamista, kaytettyjen
lahteiden laatua ja omien taitojen arviointia. Luotettavuuden arviointi kattaa tutkimustekstin,
aineiston ja muodostetut johtopaatokset. Hyvan tieteellisen kaytanndn mukaan tutkimuksen
jokainen vaihe taytyy suunnitella, raportoida ja toteuttaa yksityiskohtaisesti. Laadullisen tut-
kimuksen luotettavuuden arvioimisesta puuttuvat kokonaan yksiselitteiset ohjeet ja luotet-
tavuuden arviointi perustuukin tutkijan oman arvion ja annetun nayton varaan, jossa tutki-
musta arvioidaan johdonmukaisena kokonaisuutena. Tasta kokonaisuudesta tulee ilmeta
tutkimuksen kohde ja tarkoitus, omat sitoumukset tutkijana kyseisessa tutkimuksessa, ai-
neiston keruu, tutkimuksen tiedonantajat, tutkija-tiedonantajasuhde, tutkimuksen kesto, ai-
neiston analyysi, tutkimuksen luotettavuus ja tutkimuksen raportointi. (Tuomi & Sarajarvi
2018, 150-151, 160, 163—165; Vilkka 2021b., 41, 185—-186.) Aalto ja Puusa (2020) kuiten-
kin muistuttavat, etta laadullisessa tutkimuksessa luotettavuuden osoittaminen voi tapahtua
esitettyjen tulkintojen osuvuudella. Uskottavuutta ja objektiivisuutta lisda tutkijan erottami-
nen tutkimusaiheesta ja tutkijan ymmarrys oman subjektiivisuutensa merkityksesta tutki-
muksen ja tulosten kannalta. Laadullisessa tutkimuksessa validius on kasiteltavan ilmion
eheytta ja sita voidaan tarkastella lIapivalaisemalla tutkimuksen paattelyketjut. Vastaavasti
tutkimuksen reliabiliteetin arviointi perustuu tutkimusprosessin kuvaukselle, perusteluille ja
analyysille, koska tutkimus ei ole identtisena toistettavissa. (Aalto & Puusa 2020, 170—
171,178-179.)

Taman tutkimuksen luotettavuutta pyrittiin lisddmaan perusteellisella suunnittelulla ja valin-
tojen pohtimisella tutkimuksen joka vaiheessa. Lisaksi luotettavuutta pyrittiin lisddmaan teo-
reettisen viitekehyksen muodostamisvaiheessa laajan ja tuoreen lahdeaineiston valinnalla.

Lahdeaineisto muodostui paaasiassa kotimaisista vaitoskirjoista, tutkimusartikkeleista ja
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erilaisista selvityksistd seka alan tuoreesta kirjallisuudesta. Tutkija kerasi laajan lahdeai-
neiston, jossa hyddynsi aikaisemmin hankkimaansa aineistoa, suunnitellessaan kirjallisuus-
katsauksen tekemista nyt tutkitusta aiheesta. Kotimaisen lahdeaineiston valinnalla pyrittiin
muodostamaan kattava kuvaus siitd, millaisia vaatimuksia ja voimavaroja ikdantyneiden
hoitotydn todellisuuteen voi linkittya. Siksi [ahdeaineiston lahteista osa on eri tieteenaloilta.
Ulkomaisia tutkimuksia otettiin teoreettiseen viitekehykseen mukaan, koska niiden avulla
tutkija pyrki tuomaan esiin tyéhyvinvoinnin ilmiéta yksildiden, tydyhteisdjen, tydorganisaa-
tioiden ja tyOnantajien nakdkulmasta, myos globaalisti. Tyohyvinvointiin liittyvaa kotimaista
ja kansainvalista tutkimustietoa on tarjolla erittdin runsaasti ja tutkija rajasi tasta aineistosta
kayttédnsa sen lahdemateriaalin, jonka katsoi tarpeelliseksi tutkimuksen tarkoituksen ja tut-

kimuksen tavoitteiden kannalta.

Se, missa tutkijan olisi pitanyt olla tarkempi, oli aiheen rajaus. Nyt tutkimuskysymyksia oli
nelja ja sen tuntui tdman tutkimuksen kohdalla lilan suurelta maaralta, koska tutkimus paisui
melko suureksi tyoksi, varsinkin yksin tehden. Tama vaikutti tutkimuksen valmistumisajan
siirtymiseen eli tutkimus ei edennyt aikaisemmin laaditun tutkimussuunnitelman mukaisesti.
Jalkikateen arvioiden, tutkimus olisi pitanyt rajata ainoastaan tyon vaatimusten ja tyon voi-
mavarojen selvittdmiseen, mutta tallin tutkimus olisi jadnyt vajavaiseksi ja [&hiesihenkil6i-
den oman ideat tydhyvinvoinnin kehittamisesta ja tydhyvinvointijohtamiseen liittyvista mah-
dollisista tuen tarpeista kuulematta. Nama toivat tutkimukseen kuitenkin lisda kaytannonla-
heisyytta ja tydhyvinvoinnin ilmién kuvaamiseen syvyytta, joten taltad pohjalta tutkimuskysy-

myksia oli sopivasti.

Tassa tutkimuksessa eettisyyden ja luotettavuuden nakdkulmasta tarkea asia oli tutkimus-
lupien hakeminen. Tutkija l&hetti Keski-Suomen hyvinvointialueen ikdantyneiden asumis-
palveluiden palvelujohtajalle tutkimuslupahakemuksen ja sen liitteeksi opinnaytetyon hy-
vaksytyn aihe-ehdotuksen, opinnaytetyon suunnitelman seka tietosuojailmoituksen, josta
ilmeni, ettei tutkimuksessa kerata henkildtietoja, eivatka tutkimukseen osallistuvat tule ole-
maan tutkimuksen missdan vaiheessa tunnistettavissa. Tutkija Iahetti Keski-Suomen hyvin-
vointialueen ikaantyneiden asumispalveluiden palvelujohtajalle lupa-anomuksen yhtey-
dessa nahtavaksi myos tutkimukseen osallistuville jaettavan suostumuslomakkeen, josta
ilmeni vapaaehtoisuus osallistua tutkimukseen tai keskeyttaa osallistumisensa missa ta-
hansa tutkimuksen vaiheessa. Lupa-anomuksen yhteydessa sovittiin myos valmiin tutki-
muksen julkaisusta Theseuksessa (www.theseus.fi), joka on Suomen ammattikorkeakoulu-
jen opinnaytetoita ja julkaisuja tallentava kokotekstitietokanta. Mydnteinen paatés tutkimus-
luvasta tuli Keski-Suomen hyvinvointialueen ikdantyneiden asumispalveluiden palvelujoh-

tajalta 13.2.2023. Samassa yhteydessa varmistui myds tyéelaman yhteistydkumppani, joka


http://www.theseus.fi/

94

oli hyvinvointialueen ikaantyneiden asumispalveluiden palvelupaallikkd yhdelta palvelualu-

eelta.

Tutkimuksen luotettavuuden ja eettisyyden varmistamiseksi tutkittaville 1ahetettiin sahko-
postitse osallistumiskutsu (Liite 2), josta ilmeni tutkimuksen tavoitteet, tutkimuskohde seka
tutkittavien rooli tutkimuksen kulussa. Lisaksi osallistumiskutsussa tutkittaville selvitettiin
tutkimukseen osallistumisen vapaaehtoisuus, aineiston sailytystapa seka tutkimukseen
osallistuvien anonymiteetin varmistaminen. Tutkimuseettisen neuvottelukunnan ohjeistuk-
sen (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2019) mukaisesti kaikki tutkittavat saivat nahtavak-
seen tietosuojailmoituksen. Kaikille tutkimukseen osallistuneille lahetettiin noin viikkoa en-
nen teemahaastattelun runko, joka mahdollisti tutkimukseen orientoitumista ja tutkimusai-
heen hahmottamista. Samalla tutkittaville 1ahetettiin suostumislomake tutkimukseen osal-
listumisesta. (Liite 3.) Tutkimukseen ilmoittautuneista tutkittavista kukaan ei perunut osal-
listumistaan haastatteluiden jalkeen, joten kaikki tutkittavat olivat mukana tutkimuksen lop-
puun saakka. Tutkittavien anonymiteetista pidettiin huolta koko tutkimuksen ajan. Tutki-
mustuloksien yhteydessa esitettiin joitakin suoria lainauksia eli sitaatteja tutkittavien vas-
tauksista, jotka kuvasivat tutkittavien nakemyksia tyontekijoidensa tyohyvinvoinnin muodos-
tumisesta, haasteista tai esihenkilon tuen tarpeista ja tydhyvinvoinnin johtamisen kehitta-
miskohteista. Naissa suorissa lainauksissa kaytettiin tutkittavista koodeja H1, H2, H3 ja H4.
Koodi osoitti, milloin kukakin puhui, mutta varmisti samalla tutkittavien anonymiteetin.
Osassa sitaateista jouduttiin korvaamaan anonymiteetin varmistamiseksi joitakin sanoja
neutraalimmiksi tai poistamaan kokonaan, kuten murresanoja. Muutamissa sitaateissa kri-
tisoitiin myds Keksi-Suomen hyvinvointialueen johdon tai omien, ylempien esihenkildiden
toimintaa. Naiden sitaattien kohdalla oli erityisen tarkeda varmistaa, ettei tutkittavia voida
tunnistaa. Tasta syysta tutkija jatti joihinkin sitaatteihin merkitseméatta haastateltavan nume-
rokoodia. Naissa tapauksissa koodi korvattiin merkilld x. Tassa tutkimuksessa tutkittavien
anonymiteetti varmistettiin myos silld, ettd Keski-Suomen hyvinvointialueen ikaantyneiden
asumispalveluiden ylempi johto, palvelualeen paallikét tai edes tydeldaman yhteistydkump-
pani, eivat tieda, milta alueelta tai kuka lahiesihenkildistd tutkimukseen osallistui. Tama jaa

ainoastaan tutkittavan ja tutkijan tiedoksi.

Tutkimushaastattelun kysymysrungon laatimisessa tutkija haki aktiivisesti neuvoja tutki-
musta ohjaavalta tutoropettajalta seka tyéelaman yhteistydkumppanilta. Tutkimushaastat-
telurungon kysymykset muotoutuivat tutkimuskysymysten mukaisesti. Haastattelun kysy-
mykset oli hyvin suunniteltu, mutta varsinainen koehaastattelu jai tekemattad. Tutkijan
saama palaute tyéelaman yhteistydbkumppanilta teemahaastattelun kysymysten selkey-
desta oli niin kannustavaa, etta tutkija luotti kysymysten olevan selkeitd. Tama osoittautui

oikeaksi valinnaksi, koska tutkittavat ymmarsivat kaikki kysymykset yksiselitteisesti. Mutta,
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jalkikateen arvioiden, koehaastattelu olisi silti pitanyt tehda tutkimuksen luotettavuuden li-
saamiseksi. Vilkka (2021b, 194) yhtyy Uusisalon (1991) nakemykseen siita, etta tutkimuk-
sen luotettavuuteen voi olla vaikutusta, silla ettad vastaaja ymmartaa jonkin asian eri tavalla
kuin tutkija on alun perin tarkoittanut tai tutkija tallentaa jonkin tiedon vaarin. Tassa tutki-
muksessa vaarinymmarryksia pyrittiin valttdmaan jakamalla tutkimukseen osallistuville kat-
tavasti tietoa tutkimuksesta etukateen seka nauhoittamalla haastattelut Teams-sovelluksen

ja sanelukoneen avulla virheiden minimoimiseksi tietojen tallennusvaiheessa.

Taman tutkimuksen luotettavuutta lisdavana tekijana voidaan pitaa sita, etta tutkijalla itsel-
I&an on kokemusta samankaltaisesta tyosta, tydymparistdsta ja tyokulttuurista. Tutkittavien
kasitysten ja kokemusten ymmartaminen seka tulkitseminen helpottui, kun tutkija tunsi tut-
kittavien kulttuurisen elamankokonaisuuden. Jasennetty kuvaus tutkittavasta on kuitenkin
alati muuttuva, koska kulttuuriset merkitysrakenteet muuttuvat koko ajan (Vilkka 2021b,
130). Tutkijan kokemus samankaltaisesta tyosta ja tydymparistosta seka tutkijan tydsken-
tely toimeksiantajaorganisaatiossa oli tutkimuksen objektiivisuuden kannalta myos riski, tut-
kijan samankaltaisesta tydosta muodostamien omien mielipiteiden ja nakokulmien vuoksi.
Tassa tutkimuksessa tutkija kuitenkin ymmarsi ja huomioi objektiivisuuden vaatimuksen
pyrkien jattdmaan omat nakemykset ja mielipiteet huomioimatta. Vilkka (2021b) muistuttaa,
ettd tutkimuksen luotettavuus syntyy tulosten tarkkuudesta ja toistettavuudesta, mutta tut-
kijan omat taustat ja asiaan perehtyneisyys voi vaikuttaa erilaisiin ratkaisuihin esimerkiksi
aineiston luokittelun suhteen. Tutkimuksen toistaminen taysin samanlaisena olisi siis haas-
tavaa. (Vilkka 2021b,194, 197.) Lisaksi tutkimustuloksissa olisi varmasti painottunut eri
asiat, jos tutkimushaastatteluun olisi otettu lahiesihenkildiden tilalle tydntekijat, joiden tyo-
hyvinvointia tutkittiin, joten nyt saadut tutkimustulokset eivat kuvaa absoluuttista totuutta.
Tutkimustulokset perustuvat neljan lahiesihenkilén kokemuksiin ja arvioon tydntekijéidensa
tybdhyvinvoinnista, joten tutkimustulokset ovat katsaus ikdantyneiden palveluasumisessa
tydskentelevien tyéntekijdiden tydhyvinvointiin vaikuttavista tydn vaatimuksista ja tyén voi-
mavaroista seka tydhyvinvoinnin kehittdmistarpeista seka lahiesihenkildiden mahdollisesta
omasta tuen tarpeestaan tyontekijoidensa tyohyvinvoinnin johtamisessa. Tahan voivat yh-
distya viela aikaisemmat elamankokemukset ja -tapahtumat, mutta esimerkiksi myos tutkit-
tavien omat mielipiteet siita, kuinka lahijohtajuuden tai tyohyvinvointijohtamisen pitaisi to-

teutua.

Tutkimukseen kuuluu oleellisesti my6s validiuden arviointi. Tassa tutkimuksessa validiutta
osoittaa tutkijan kyky kuvata ja avata omaa paattelyaan. Myds aikaisemman aiheeseen liit-
tyvan tutkimusaineistoa linkittdminen, tukee tassa tutkimuksessa luotuja johtopaatoksia ja
niiden taustalla olevia ajatuksia. Tama tutkimus vastasi tarkoitustaan eli se on avannut

ikdantyneiden ymparivuorokautisten palveluasumisyksikoiden tyéntekijoiden
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tydéhyvinvoinnin muodostumista. Lisaksi tutkija onnistui tutkimaan ilmiéta valitusta nakokul-
masta eli [&hiesihenkildn kokemusten kautta. Tutkijan tydskentely ikaantyneiden ympari-
vuorokautisen palveluasumisen palveluvastaavana muodosti tutkijalle tiettyja ennakko-olet-
tamuksia vanhustyon tyontekijéiden tydhyvinvointiin liittyen, mutta samalla se saattoi auttaa
laatimaan haastatteluihin kysymyksia, joihin tutkija oletti saavansa tietyntyylisia vastauksia.
Nama ennakko-oletukset eivat tutkijan mukaan kuitenkaan muokanneet tutkimusta ratkai-
sevasta suuntaan tai toiseen. Tasta voidaan pitda esimerkkina sita, ettad tutkimusaineiston
tulokulma I6ytyi vasta aiheistoon tehdyn huolellisen ja pitkallisen perehtymisen seka lukuis-

ten vaihtoehtoisten tulokulmien poissulkemisen jalkeen.

Tutkimuksen reliabiliteetin arvioimisessa on huomioitava, etta tutkimushaastatteluiden vas-
tauksien tuloksista nousseet samankaltaisuudet viestivat siita, etta tutkimushaastatteluiden
kysymykset toimivat, eli kysymykset kartoittivat aihetta samoin eri haastateltavien kohdalla.
Lisaksi tutkimushaastattelussa lahiesihenkildiden vastauksissa esiintyi eroja ja yhtalaisyyk-
sia, joka vahvistavat tutkittavien ymmartaneen aihekokonaisuuden ja sen viitekehyksen tut-

kijan tarkoittamalla tavalla.

Tutkimuksen luotettavuutta lisdavana tekijana oli myos tutkimuksen valja aikataulu. Tutki-
jalla oli aikaa paneutua huolella tutkimaansa aiheeseen ja tutkimuksen tekemiseen seka
syventaa oppimistaan. Tutkija kirjoitti tutkimusprosessista paivakirjaa ja nain asioihin oli
myoéhemmin mahdollisuus palata. Erityisesti paivakirjan merkinndista oli hyotya tutkimus-
haastatteluiden purkutilanteissa, kun tutkija oli kirjannut tarkasti haastattelun kulusta ha-
vaintojaan. Paivakirja auttoi asioiden kertaamisessa ja valintojen uudelleen arvioimisessa,

seka tutkimuksen tekemisessa motivoinnin vahvistajana.

Tutkija kaytti tutkimuksen jokaiseen vaiheeseen runsaasti aikaa hyddyntaen opintovapaata,
vuosilomaa seka harkinnanvaraista lisdaikaa opintojen loppuun saattamiseksi. Nain tutki-
jalle jai aikaa paitsi perehtya aiheeseen, prosessoida tutkimusta vaihe vaiheelta seka si-
sdistda ja syventaad uutta osaamista rauhassa, mutta myds edeta eteen tulleiden haastei-
den mukaan ja tehda muutoksia alkuperaisiin suunnitelmiin, eettiset Iahtékohdat huomioi-
den. Tutkimuksen aikataulun valjyys mahdollisti myds tutkijan oman persoonallisen tyds-
kentelytavan hyédyntamisen, eli rauhassa etenemisen ilman aikataulupaineita, prosessoi-
den asioita paivakirjassa, jonne koko tutkimuksen kulku avattiin, jolloin tutkijan oli mahdol-
lista palata kuhunkin vaiheeseen tarvittaessa uudelleen. Nama kaikki edellda mainitut asiat
lisdavat tutkimuksen luotettavuutta. Tutkimuksen valja aikataulu mahdollisti my6s yhden

tarkeimmistg; tutkijan oman tyohyvinvoinnin.
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7.3 Johtopaatokset ja kehittamisehdotukset

Johtopaatdksena voidaan todeta, etta tutkimukseen osallistuneiden Iahiesihenkildiden ty6-
yhteisoista ja sen yksittaisilta jasenilta [6ytyi paljon tyéhyvinvointia vahvistavia voimavaroja.
Merkittdvimpina voimavaroina tuloksissa nousi esiin tydhdnsa sitoutuneet tydntekijat, mer-
kitykselliseksi koettu tyd, hyvat tydilmapiirit, palautteen ja lahijohdon toimivuus. Nama kaikki
tydhyvinvointia lisdavat vahvuudet viestivat tyontekijoiden motivoitumisesta tydhonsa, joka
vastaavasti synnyttaa tydhyvinvointia, tydn imua ja sitoutumista, joka parhaimmillaan johtaa

tyéntekijan vahaisempiin eroajatuksiin ja tydhon seka organisaatioon sitoutumiseen.

Kehittamisehdotuksena esitetdan, etta tyontekijoiden tydssa kehittymismahdollisuuksista
tulee huolehtia ja antaa sosiaalista ja / tai taloudellista tunnustusta tydssa onnistumisista.
Tyohon sitoutumista lisda ja varmistaa my0s jatkossa se, etta tyontekijat viihtyvat tydssa ja
kokevat olevansa tydyhteisdjensa arvostettuja jasenia. Tama edellyttaa Keski-Suomen hy-
vinvointialueen organisaatiolta sita, etta organisaatio pystyy tarjoamaan yksittaiselle tyon-
tekijalle sellaisen tydympariston ja olosuhteet, joihin tydntekija kykenee ja haluaa aidosti
sitoutua. Kehittamisehdotuksena esitetaan lisaksi, etta jatkossa tydhyvinvoinnin yllapitami-
seen ja vahvistamiseen kiinnitettaisiin korostetusti huomiota, jotta tydyhteisailla ja sen yk-
sittaisilla jasenilla olisi kaytdssaan riittavasti voimavaroja kohdata tydhon liittyvat ja enene-
vat tydn vaatimustekijat, erityisesti tydon psykososiaaliset vaatimustekijat. Kehittdmisehdo-
tuksena esitetdan vield, ettd tydyhteisdissa tydhyvinvoinnin tietoiseen, strategiseen ja ta-
voitteelliseen johtamiseen tulisi kiinnittda aikaisempaa enemman huomiota. Samoin, tyén-
tekijdiden kaytdssa olevien yksildllisten voimavarojen vahvistamisen lahtokohdiksi tulisi
my0Os asettaa tydntekijoiden yksildlliset elamantilanteet seka tydurien vaiheet. Lisaksi eh-
dotetaan, etta tydyhteisdissa keskityttaisiin tydhyvinvoinnin vahvistamisessa erityisesti nii-
hin tekijoihin, jotka ovat kunnossa ja vahvistetaan naitd vahvuuksia entisestdan. Voimava-
roihin keskittymalla tyoyhteisojen positiiviset onnistumiset paasevat esiin, joka on tarkeaa

myds alan veto- ja pitovoiman vahvistamisessa.

Tyohyvinvoinnin haasteina tutkimustuloksissa korostui organisaatiomuutoksesta johtuva
tydntekijdiden epavarmuus tulevaisuudesta, tietotekniset osaamishaasteet, matala palkka-
taso ja palkitsemisen puutteet seka fyysinen ja psykososiaalinen tydssa kuormittuminen.
Tassa tutkimuksessa ilmeni, etta erityisesti tietotekninen osaaminen nayttaytyi tyon vaati-
muksena, johon olisi kiinnitettdva huomiota ja jarjestettava riittdvasti koulutusta. Kehittdmis-
ehdotuksena esitetdan myos, etta tydsta kuormittumisen vahentamisen lisaksi palautumi-
sen ja elpymisen mahdollistaminen olisi otettava kriittiseen tarkasteluun. Téassa voitaisiin
edetad arvioimalla kriittisesti tydn haitta- ja vaaratekijoita, joita mahdollisesti aiheutuu siita,

ettei kuormittumiseen ja palautumiseen Kkiinnitetd tarpeeksi huomiota. Kaikkia haitta- ja
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vaaratekijoitd ei ehka voida poistaa, mutta niiden arvioiminen tydyhteisdissa, yhdessa |a-
hiesihenkilon, tydterveyshuollon, tydsuojelupaallikdn sekd organisaation henkildéstéasian-
tuntijoiden kanssa on tarkea viesti tydntekijoille valittamisesta ja samalla tarkea interventio
tyontekijoille mahdollisesti tyosta koituvien negatiivisten seuraamusten valttamiseksi ja mi-

nimoimiseksi ja tdhan myos tydturvallisuuslaki (23.8.2002/738) tydnantajaa velvoittaa.

Tybhyvinvoinnin haasteisiin liittyvana johtopaatdksena voidaan todeta, etta hiljattain tapah-
tuneen organisaatiomuutoksen tuomat uudet, ylimman johdon laatimat koko organisaatiota
koskevat yhteiset toimintalinjaukset, strategiset valinnat ja arvot eivat olleet viela valittyneet
kaytannon tasolle. Kehittdmisehdotuksena esitetaan, etta organisaation ylin johto Iahentyisi
kohti tyOyhteisdja, antaisi tukea seka palautetta kaytannon tyota tekeville tyontekijoille ja -
yhteisoille, mutta ennen kaikkea avaisi Keski-Suomen hyvinvointialueen strategiaa, toimin-
talinjauksia ja arvovalintoja. Tama voisi lisata luottamusta johtoon, koska tydyhteisdissa on
kova tarve tietaa, mita organisaatiossa tapahtuu ja mita organisaatiolta ja sen yksittaisilta
tyoyhteisadilta ja tyontekijoilta kaytannéssa odotetaan. Tama avoimuus voisi lisata tyonteki-
jan sitoutumista tydyhteisdon entisestaan. Sitoutumisella olisi todennakdisesti vaikutusta

tydn tuloksellisuuteen ja viime kadessa tydn veto- ja pitovoimaan.

Tybhyvinvoinnin kehittdmiseen liittyen todetaan, ettd kaikista akuutein kehittamistarve ol
lahiesihenkildiden oma tydssa jaksamisen kehittaminen. Lahiesihenkildilla oli tutkimustulos-
ten mukaan selkeasti vaikeuksia selvitad kaikista niista tydtehtavista, joita heidan tydhdnsa
sisaltyi. Kehitysehdotuksena esitetdan, etta Iahiesihenkildt itse seka ylempi johto ja tyésuo-
jeluorganisaatio kiinnittaisivat enemman huomiota tydntekijdiden, mutta myos lahiesihenki-
I6iden jaksamiseen seka kantaisivat selkeammin vastuuta tyohyvinvoinnin varmistami-
sesta. Kaytanndssa tama edellyttaisi selkeasti tdiden priorisoimista ja tavoitteiden asetta-
mista ja avaamista, tydnkuvien ja tyotehtavien selkiyttamista, seka aineettomien ja aineel-
listen resurssien tarkistamista, jotta lahiesihenkilGilla olisi mahdollisuus selvita tyostaan ja
tyohyvinvoinnin johtamisesta. Yhtena tarkeana tekijana esitetaan, etta tyonantaja ja lahiesi-
henkilot huomioisivat aidosti seka tyontekijoidensa, etta lahiesihenkildiden tyosta palautu-
misen ja mielekkaan vapaa-ajan merkityksen tyossa jaksamisen varmistamiseksi. Taman
lisaksi kehitysehdotuksena esitetaan, etta lahiesihenkilot saisivat vahvaa tukea tyoyhteiso-

jensa muutosjohtamiseen.

Johtopaatdksena todetaan vield, ettd tydhyvinvoinnin strateginen johtaminen ja tyéhyvin-
voinnin vahvistaminen seka kehittdminen ovat Keski-Suomen hyvinvointialueen organisaa-
tion tulevaisuuden kannalta ratkaisevan tarkeita tekijoita alan veto- ja pitovoiman seka tyon-
tekijoiden tyon imun lisd@miseksi ja tydpahoinvoinnin valttamiseksi. Tama tarkoittaa yhteis-

tyon tiivistamista lapi organisaation tyohyvinvoinnin vahvistamiseen liittyvissa asioissa seka
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lisda vuoropuhelua kentan, lahiesihenkilon ja johdon seka tydsuojeluhenkildston, luotta-
mushenkil6éiden ja ty6terveyshuollon tiivista yhteisty6ta ja vastuunkantoa yhdessa. Lahiesi-
henkildiden tyéhyvinvointia tukee erityisesti kokemus tydnhallinnasta ja mahdollisuus oman
tyon reflektointiin, silla lahiesihenkildille on tarkeda saada vertaistukea samassa asemassa
ja samanlaista tyota tekeviltd muilta lahiesihenkil6ilta. Varsinkin uudessa ja hajallaan ole-
vassa organisaatiossa, kuten Keski-Suomen hyvinvointialueella, vertaistuen ja yhteisélli-
syyden tarve on suuri. Lahiesihenkildiden tulee saada kaikki mahdollinen tuki ja koulutus
vaativaan tehtavaansa tydhyvinvoinnin johtajuudessa. Laaksonen ja Ollila (2017, 177-178)
kiteyttavat, etta tyontekijoiden hyvinvoinnista sekd osaamisen yllapitamisesta ja vahvista-
misesta on huolehdittava, jolloin vaikutukset kohdistuvat yksildiden lisdksi my®s organisaa-
tioihin ja koko yhteiskuntaan. Ammattitaitoinen, motivoitunut henkilésté mahdollistaa sosi-

aali- ja terveysalan laadun yllapitamisen ja viime kadessa alan organisaatioiden toiminnan.

Johtopaatdksena todetaan, etta tyoyhteisdissa tydhyvinvointia seka tyon kehittamista tulee
paitsi kehittaa, niin myos arvioida ja mitata saanndllisesti. Luotettavan ja vertailukelpoisen
datan hankkimiseksi on jarkevaa kayttaa yhtalaisia mittareita, jolloin organisaatioissa voi-
daan arvioida ja verrata eri yksikoita keskenaan, mutta myos kansallisesti. Keratyn aineis-
ton hyddyntamisen lisdksi tyon ja tydhyvinvoinnin kehittdminen edellyttaa riittavia resurs-
seja eli voimavaroja, mutta myds tyon vaatimusten, kuten eettisen kuormituksen vahenta-

mista.

Johtopaatdksena voidaan todeta lopuksi, ettd Keski-Suomen hyvinvointialueen organisaa-
tion ylemmassa johdossa tyéhyvinvoinnin johtamisen tarkeys on tiedostettu hyvin. Taman
hyvinvointialueen hyvinvointialuestrategia 2030 sisalléssa yhtena strategisena menestyste-
kijana mainitaan hyvinvoiva, osaava ja osallistuva henkildstd. Strategiassa on mietitty tar-
kasti myds keinot tavoitteeseen paasemiseksi (Keski-Suomen hyvinvointialue 2022a.). Ta-
man strategian jalkauttaminen oli tutkimushaastatteluiden teko hetkella viela alkuvaiheessa
ja koko hyvinvointialueen toiminta oli vasta hiljattain kaynnistynyt. Nyt tutkimusraporttia kir-
joitettaessa strategian jalkauttaminen on jo hyvinkin ajankohtaista, jotta tyoyhteisdissa tyo-
hyvinvoinnin johtamiseen ja kehittdamiseen saadaan yhteiset koordinaatit, joita tyoyhtei-
soissa lahiesihenkilot seka tyontekijat kaipasivat tutkimushaastatteluiden teko hetkella

viime kevaana.

Tassa tutkimuksessa hyddynnettiin tydn vaatimusten ja tydn voimavarojen teoreettista TV-
TV-mallia. Mallin kayttaminen toimi tassa tutkimuksessa hyvin, se taytti sen tehtavan, mika
sille tutkimuksen alussa annettiin. Mallin tehtavana oli auttaa hahmottelemaan tyéhyvin-
vointiin kytkeytyvien tyon vaatimusten lisaksi tyon voimavaroja. Tyon vaatimusten rinnalla

oli virkistdvaa pohtia niitd elementteja, jotka olivat hyvin ja joita voidaan edelleen vahvistaa.
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Naiden voimavarojen esiin nostaminen on hyédynnettavissd oleva mahdollisuus saada
vanhustydhon lisda kaivattua myénteista julkisuutta ja positiivista piristysta, jolla alan veto-

ja pitovoimaisuutta seka tydhyvinvointia voidaan edelleen vahvistaa.

7.4 Jatkotutkimusaiheet

Tassa tutkimuksessa tutkijan huomio kiinnittyi siihen, etta tutkimukseen osallistuneilla 13-
hiesihenkildilla oli jokaisella oma ja toisistaan hieman poikkeava kasitys siita, mika oli tyo-
hyvinvoinnin johtamisessa oleellisinta. Tutkittavien oma osaaminen maaritteli tulosten mu-
kaan pitkalti sen, mihin osa-alueisiin kukin tutkittava tyohyvinvoinnin kehittdamisessa ja joh-
tamisessa keskittyi. Jatkotutkimusehdotuksena olisi mielenkiintoista selvittaa, millaiset val-
miudet lahiesihenkildilla tulisi olla maaratietoisen tyohyvinvointijohtamisen toteuttamiseksi
ja onko lahiesihenkildiden tamanhetkinen tydhyvinvoinnin johtaminen ja kehittaminen riitta-
valla tasolla. Ja toisaalta, onko organisaatio varmistanut riittdvat resurssit, jotta Iahiesihen-
kilGilla olisi mahdollisuus tukea operatiivisen tason tyontekijdiden tydhyvinvoinnin yllapita-
mista ja vahvistamista. Nimittain, maaratietoinen tydhyvinvoinnin johtaminen edellyttaa yh-
dessa kirkastettua nakemysta siitd, mistd puhutaan, kun puhutaan tyéhyvinvoinnista. Tar-
vitaan myoés yhteisia ja kdytannodn tasolle vietyja, konkreettisia toimintaperiaatteita ja toi-
menpiteita seka riittdvia aineellisia ja aineettomia resursseja, joilla varmistetaan tydhyvin-
voinnin kehittdminen ja johtaminen Iapi organisaation. Tutkittavista kukaan ei maininnut
Keski-Suomen hyvinvointialueen yhteistéd hyvinvointialuestrategiaa tutkimuksen tekohet-

kella, jolloin hyvinvointialue oli toiminut noin nelja kuukautta.

Tahan nyt tehtyyn tutkimukseen, oli varsin tyolasta saada lahiesihenkil6ita osallistumaan.
Mielenkiintoinen jatkotutkimuksenaihe olisi selvittdd, onko vanhustyon arjessa lahiesihen-
kiloilla oikeasti tilaa, tahtoa ja rohkeutta osallistua ja vaikuttaa seka vahvistaa tyohyvinvoin-
tia ja tata kautta lisata tydssa kaivattua veto- ja pitovoimaa. Keski-Suomen hyvinvointialu-
een hyvinvointialuestrategiassa hyvinvoivan henkiloston merkitys huomioidaan ja organi-
saation menestystekijoina pidetaan esimerkiksi hyvinvoivaa, osaavaa ja osallistuvaa hen-
kilostoa (Keski-Suomen hyvinvointialue 2022a.). Nyt tarvitaan siis aikaa, areenoita, toimia
ja yhteisty6ta lapi organisaation, jotta Keski-Suomen hyvinvointialueen organisaatio saa

brandattya itsensa halutuksi sosiaali- ja terveysalan tyopaikaksi.

Tutkimushaastattelujen yhteydessa ilmeni myos muita tyohyvinvointiin linkittyvia asioita,
jotka eivat liittyneet varsinaisesti suoraan pelkdstdan lahiesihenkildiden omien tydyksikdi-
den tyontekijoihin. Naiden nostojen my6ta, olisi mielenkiintoista tutkia tyontekijoiden kasva-

vien mielenterveysongelmien ja lisaantyneen tuen tarpeen yhteytta. Lisaksi olisi
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mielenkiintoista tutkia, miten tyéhyvinvoinnin johtamisella voidaan vaikuttaa yksittaisen

tyontekijan eldamanhallintaan ja sita kautta tyon pitovoiman vahvistamiseen.

Viimeisena jatkotutkimusaiheena esitetdan lahiesihenkildiden oman tyohyvinvoinnin kartoit-
tamista. Tata aihetta voitaisiin selvittda tutkimalla mista lahiesihenkildiden tyohyvinvointi
muodostuu ja millaisia haasteita tydhyvinvoinnin muodostumiseen mahdollisesti liittyy. Tut-
kimuksen tekemisessa olisi mielenkiintoista hyodyntaa TV-TV-mallia. Tdman jatkotutkimus-
aiheen tutkija kirjoitti heti tutkimuspaivakirjaansa, tehtydan kaksi oman tutkimuksensa tutki-
mushaastattelua valmiiksi. Lahiesihenkildiden oma tydssajaksaminen nayttaytyi tutkimusta
tehtaessa asiana, johon taytyisi kiinnittda paljon enemman huomiota. Lahiesihenkildn taytyy
itse voida hyvin, jotta han voi tukea henkilostonsa tyohyvinvointia ja johtaa tydyhteis6a

omalla esimerkilladn, ammatillisesti ja tavoitteellisesti.
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LITTEET

Liite 1. Teemahaastattelurunko

TEEMAHAASTATTELUT

Haastattelun alussa esittaytyminen ja tervehtiminen.
Haastattelukaytanteista sopiminen. Haastattelut videoidaan ja nauhoitetaan.

Haastatteluun osallistuvalle muistutetaan, ettd han osallistuu tutkimukseen vapaaehtoi-

sesti ja haastattelun voi keskeyttdd milloin tahansa.
Teemahaastattelun runko

1. TAUSTATIEDOT
- Tybdkokemus sosiaali- ja terveysalalta vuosina?
- Johtamiskokemus sosiaali- ja terveysalalta?
- Onko sinulla koulutusta johtamisesta?

- Onko sinulla koulutusta tydhyvinvoinnin johtamisesta?

2. TYOHYVINVOINTI
- Miten kuvailisit tyontekijoiden tydhyvinvoinnin muodostumista tyoyksi-
kdssanne?
- Miten tyotekijoiden tyohyvinvointi nakyy mielestasi tydyksikdssanne?
- Onko tyontekijoiden tydhyvinvoinnissa jotain erityisia haasteita teidan
tydyksikossanne?

- Miten itse kehittaisit tydyksikkonne tydntekijdiden tydhyvinvointia?

3. TYOHYVINVOINNIN JOHTAMINEN

- Millaista tukea tarvitsisit itse tydhyvinvoinnin johtamiseen?

4. MITA MUUTA HALUAISIT VIELA SANOA?



Liite 2. Osallistumiskutsu

Hyvé ympaérivuorokautisen palveluasumisyksikén Idhiesihenkil6!

Olen sosionomi Anu Vihanninjoki ja opiskelen Lab-ammattikorkeakoulun ylemmaéan
AMK:n tulevaisuuden johtaja sosiaali- ja terveysalalla-koulutuksessa. Opiskeluuni si-
Séltyy opinnéytetybn tekeminen. Opinnéytetybni aihe on tybhyvinvointi ikddntyneiden
ympdrivuorokautisessa palveluasumisessa — léhiesihenkilbiden nékemyksié tybnteki-

Joiden tybhyvinvoinnista.

Tamén opinnéytetydn tarkoituksena on tutkia Keski-Suomen hyvinvointialueella,
ikdéntyneiden asumispalveluiden vastuualueella sijaitsevien, ikdantyneiden ympéri-
vuorokautisen palveluasumisen tybyksikbiden, tybntekijbiden tybhyvinvointia, 1dhiesi-

henkilbiden ndkbkulmasta kasin tarkasteltuna.

Opinnéytetybssa tutkitaan tybhyvinvoinnin muodostumista, tybhyvinvointia vahvista-
via tekijéita, tybhyvinvointiin liittyvia haasteita seké tyéhyvinvoinnin johtamiseen liitty-
vid kehittédmistarpeita ja ladhiesihenkilbiden tuen tarpeita tybhyvinvoinnin johtami-

Sessa.

Pyydén sinua nyt osallistumaan tédhén tutkimukseeni, koska olet ympérivuorokauti-
sen palveluasumisen ldhiesihenkilbné asiantuntija kertomaan tySyksikkoési tyénteki-

Jéiden tybhyvinvoinnista.

Tutkimusaineisto kerédtddn teemahaastattelemalla Teams-sovelluksen avulla neljaé
ldhiesihenkilba. Haastattelukriteerit téyttavat haastateltavat valitaan ilmoittautumisjar-
Jestyksessa. Haastatteluun varataan aikaa noin 1,56 h / haastateltava. Haastatteluun
kéytetty aika on tybaikaa. Haastatteluun osallistuminen on tédysin vapaaehtoista.
Haastattelu videoidaan seké tallennetaan sanelukoneella. Haastattelusta saatua ai-
neistoa kéasitelldan luottamuksellisesti ja henkilbllisyytesi seka tybyksikkdsi pysyvét
salassa tutkimuksessa. Videot ja sanelukoneen tallenteet tuhotaan tietoturvallisesti
opinn&ytetydn julkaisemisen jélkeen. Opinnéytetyd julkaistaan kevéélld 2023 ammat-

tikorkeakoulujen sdhkbisessé opinnéytetybtietokannassa Theseuksessa.

Haastatteluajan sopimista ja haastattelumateriaalin toimittamista varten, toivoisin si-

nun ottavan minuun yhteytta sédhkdpostitse tdmén viikon aikana. Haastattelut on tar-

koitus tehdé viimeistaan viikolla 14.

Vastaan mielelléni tutkimuksen liittyviin lisGkysymyksiin séhkdpostitse.

Ystévaéllisin terveisin, Anu Vihanninjoki
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Liite 3. Suostumuslomake tutkimukseen osallistumiseksi

x LAB University of
Applied Sciences

Suostumus koskien henkilotietojen kasittelya ja opinndytety6hon
osallistumista

Minua on pyydetty osallistujaksi opinndytetybhén "TYOHYVINVOINTI IKAANTYNEIDEN
YMPARIVUOROKAUTISESSA PALVELUASUMISESSA- lahiesihenkildiden nédkemyksid tydntekijoiden
tyshyvinvoinnista” liittyvdan aineiston kerdamiseen. Opinnaytetydn tekija on sosionomi (YAMK)

opiskelija Anu Vihanninjoki ja hdn tekee opinnaytetyétaan LAB-ammattikorkeakoulussa. Talla

lomakkeella ilmoitan halukkuudestani osallistua opinndytetydn aineiston keraamiseen.

Osallistumiseni edella mainittuun opinnédytetydhon on taysin vapaaehtoista. Minulla on oikeus
milloin tahansa peruuttaa suostumukseni tai keskeyttda opinnaytetydhén osallistuminen, eika
minun tarvitse kertoa syyta paatokselleni. Suostumuksen peruuttamisesta tai osallistumisen
keskeyttdmisestd ei aiheudu minulle mitdan kielteisia seurauksia. Jos keskeytan
osallistumiseni, minusta siihen mennessa keréttyja tietoja voidaan kuitenkin yha kayttaa

opinnaytetydssa.

Olen saanut riittavasti tietoa opinnaytetydsta ja minulla on ollut myds mahdollisuus esittaa
opinnaytetydta ja aineiston kerdamistd koskevia kysymyksid. Minulle on annettu aineiston
kerdaamistd koskeva tiedote. Lisdksi minua on informoitu aineiston kerdamiseen liittyvasta

henkildtietojen kasittelysta tietosuojailmoituksella.

Allekirjoittamalla taman lomakkeen annan suostumukseni osallistua edelld mainitun
opinndytetyén aineiston kerdamiseen sekd suostumukseni henkildtietojeni kasittelyyn
tietosuojailmoituksessa kerrotulla tavalla.

Osallistujan allekirjoitus

Osallistujan nimenselvennys

Paivamaara ja paikka
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