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Opinnaytetyon tavoitteena on selvittaa, mitka tekijat koetaan vaikuttavan ja olevan merki-
tyksellisia kotihoidossa tyoskentelevien lahihoitajien tyon pitovoimaan. Tarkoituksena on loy-
taa kokemustietoon pohjautuvia tekijoita, jotka kannustavat pysymaan kotihoitotyossa tyon
kuormitustekijoista huolimatta. Lisaksi pyritaan selvittamaan, miten kuormitustekijoita voi-
daan lieventaa tyohyvinvoinnin keinoin. Opinnaytetyo on tehty osana Laurea-ammattikorkea-
koulun Empowering People towards Socially Inclusive Society VoimaProfi -hanketta. Hankkeen
yleisena tavoitteena on saada konkreettista, kokemustietoon perustuvaa tietoa sosiaalisen
syrjaytymisen ja eriarvoistumisen haasteista. Tama opinnaytetyo kuuluu osana VoimaProfi -
hankkeen osatutkimukseen Study4, jonka teemana on vanhustenhuollon henkiloston tyohyvin-
vointi.

Viitekehys opinnaytetyossa koostuu Rauramon (2012) tyohyvinvoinnin portaiden mallista ja
Mankan (2016) tyohyvinvoinnin nakokulmista. Tietoperustassa kuvataan pitovoimaan vaikutta-
via tekijoita ottamalla huomioon myos muita tyohyvinvointiin vaikuttavia kasitteita, kuten
tyon imu, sisainen motivaatio ja resilienssi. Lisaksi tarkastellaan aikaisempia kotihoidon pito-
voimaa kasittelevia tutkimuksia.

Opinnaytetyon tutkimusmenetelmana kaytettiin laadullista tutkimusta puolistrukturoituina
teemahaastatteluina. Haasteltavina oli nelja lahihoitajaa, jotka tyoskentelivat samassa koti-
hoidon yksikossa eri lahipalvelualueilla. Aineisto analysoitiin sisallonanalyysin keinoin. Haas-
tattelut toteutettiin Teamsin avulla, ja aineisto litteroitiin ohjelman transkription avulla. Ta-
man jalkeen aineisto jasenneltiin teemojen ja teoriaan perustuvien nakokulmien mukaan.

Opinnaytetyon tulosten perusteella pitovoimaan vaikuttavinta oli sujuva asiakastyo ja tiimin
yhteistyon toimivuus. Asiakastyossa merkityksellisyytta koettiin asiakkaan antaman palaut-
teen, asiakastyon sujuvuuden ja kohtaamistaitojen osaamisen kautta. Tiimityossa tarkeim-
maksi koettiin tiimihenki, avoimuus ja yhteinen tyosta puhuminen, jotka tukivat asiakastyossa
jaksamista. Esihenkilon helppo lahestyttavyys ja lasnaolo koettiin merkityksellisiksi. Organi-
saatiotason ja johdon merkitys ei noussut esiin pitovoimatekijana. Kuitenkin johtotason paa-
toksista seuranneita asioita ja sovittuja linjauksia mainittiin osana hyvaa tyon jarjestamista ja
arkityon sujumista. Tyohyvinvointia ja pysyvyyteen vaikuttavia tekijoita pohdittiin eniten
oman persoonan, asiakkaiden ja tyotoveruuden kautta.

Pitovoimaa vahvistavia ja kehittamisen arvoisia asioita olivat asiakastyon sujuvuuden kehitta-
minen, asiakastyosta keskustelun mahdollistaminen, seka rekrytointiprosessin kehittaminen.
Asiakastyon kehittamisessa korostui hoitajien pysyvyys ja laadun varmistaminen hoitajavaihtu-
vuuden minimoinnilla asiakkaan hoidossa. Rekrytoinnissa toivottiin arkisen tyon esille tuo-
mista ja oppilaitoksiin jalkautumista. Valintatilanteessa hakijan valmiutta liikkuvaan, moni-
muotoiseen ja vaihtelevaan tyohon soveltumiseen tulisi tarkastella enemman.

Asiasanat: sitoutuminen, pitovoima, tyohyvinvointi, kotihoito
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The aim of the thesis is to find out which factors are perceived to influence and be significant
to the workforce retention of home care workers. The purpose is to find factors based on ex-
perience that encourage people to stay in home care work despite the workload. In addition,
the aim is to find out how load factors can be mitigated by means of work well-being. The
thesis is part of Laurea University of Applied Sciences' Empowering People towards Socially
Inclusive Society VoimaProfi -project. The general goal of the project is to produce concrete,
experience-based information about the challenges of social exclusion and inequality. This
thesis is part of the study 4 of the VoimaProfi -project, the theme of which is the occupa-
tional well-being of eldercare personnel.

The reference framework in the thesis consists of Rauramo's (2012) ladder model of work
well-being and Manka's (2016) perspectives of work well-being. The framework describes the
factors that affect retention, considering other concepts that affect well-being at work, such
as work absorption, internal motivation, and resilience. Additionally, previous studies dealing
with the retention of home care is reviewed. Qualitative research in the form of semi-struc-
tured theme interviews was used as the research method of the thesis. The interviewees were
four community nurses who worked in the same home care unit in different community ser-
vice areas. The material was analyzed using content analysis. The interviews were conducted
using Teams, and the material was transcribed using the program’s transcription. After that,
the material was organized according to themes and perspectives based on theory.

According to the results of the thesis, the most influential factors on retention were the
smooth customer work and the functionality of the work community teamwork. In customer
work, relevance was felt through the feedback given by the customer, the smoothness of the
customer work and competence in encounter skills. In teamwork, team spirit, openness and
talking about work together were felt to be the most aspects, which supported coping with
customer work.

The approachability and presence of the supervisor was felt to be important. Organizational
and management-level issues did not emerge as significant holding power factors, even
though issues indirectly resulting from decisions and agreed policies were mentioned as part
of excellent work organization and the flow of everyday work. Factors affecting work well-
being and workforce retention were thought about most through one's own personality, cus-
tomers, and co-workers. Things that strengthened workforce retention and were worth devel-
oping were developing the flow of customer work, getting opportunities to discuss customer
work by theme, and developing the recruitment process. In the development of client work,
emphasis was placed on the retention of nurses and quality assurance at the client's home by
minimizing nurse turnover. In the recruitment process, it was hoped to highlight everyday
work, get a foothold in educational institutions and, in the selection process, examine the
person’s suitability for mobile, diverse, and varied work.

Keywords: commitment, retention, well-being at work, home care
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1 Johdanto

Sosiaali- ja terveyspalveluiden jarjestamisvastuu siirtyi 2023 alusta hyvinvointialueille.
Muutos oli rakenteellisesti ja toiminnallisesti suuri. Sen tavoitteena oli ratkaista palvelu-
jen saatavuuden, ammattitaitoisen tyovoiman ja kustannusten haasteita. Kevan maalis-
kuussa 2023 julkaiseman selvityksen mukaan hoitajapula on kaksinkertaistunut kunnissa
muutamassa vuodessa. Kevan tyovoimaennusteen mukaan kunta-alalla eniten tyovoimava-

jetta on sairaanhoitajista ja lahihoitajista. (Tevameri 2022, 8, 50.)

Tyovoiman ulkopuolella olevien sosiaali- ja terveydenhuoltoalan koulutuksen saaneiden ja
alaa vaihtaneiden maara on huomattava. Terveyden ja hyvinvointilaitoksen (THL) teetta-
man vanhuspalvelulain toimeenpanon toteutumisseurannan mukaan on arvioitu, etta sote-
alan koulutettuja hoitajia tyoskenteli jo ennen lain voimaantuloa muilla kuin hoitoalan
toimialaoilla noin 24 000 henkiloa. Kokonaan tyovoiman ulkopuolella oli jo vuonna 2018
reilut 60 800 hoitajaa. Suurin tarve on Helsingissa ja Pirkanmaalla. Tyo- ja elinkeinominis-
terion raportissa (2021) esitetaankin huoli henkilokunnan pysyvyydesta ja todetaan, etta
erityista huomioita tulee kiinnittaa henkilokunnan alalla pysymisen keinoihin. (Noro &
Alastaro 2014; Tevameri 2021, 49-50, 63, 83, 102; Tevameri 2022, 42, 64, 48.)

Valtakunnallisesti tarkasteltuna hoitajatyosta jopa 96 % kohdistuu valittomaan asiakastyo-
hon. Hoitotyossa auttamalla ja hoitamalla muita ihmisia osallistuu samalla yhteiskunnal-
listen haasteiden ratkomiseen ja itsensa toteuttamiseen. Julkisissa palveluissa kuntasek-
torilla tyoskentelevat arvioivatkin tyonsa merkityksellisyyden muita sektoreita korkeam-
maksi (Kehusmaa & Alastaro 2022). Vuonna 2021 kuntasektorilla jopa 93 % koki tyonsa
erittain tai melko merkitykselliseksi (Lyly-Yrjanainen 2022; Hakonen 2023). Naihin lukui-
hin perustuen julkisen palvelun hoitotyon sisallosta vallitseva kielteinen puhe samansuun-
taista. Sosiaali- ja terveysalan hyotyja on vaikea mitata. Usein vertaillaankin suoritteita,
asiakaslukumaaria ja kustannuksia, jotka eivat kerro julkisen hoitotyon yhteiskunnallista
arvoa ja hoidon laatua. Hoitotyon laatu nakyy kuormittavuuden kokemuksessa, johon vai-
kuttaa suuri ihmiskohtaamisten maara. Voimavaratekijoiden vahvistaminen on tarkeaa,
jotta kuormittavuutta saadaan kevennettya (Hakonen 2023). Tyoyhteison tuki, hyva johta-
minen, ilmapiiri ja henkilokunnan kuuleminen tukevat jaksamista. Henkilosto tulee ottaa

mukaan muutosten valmisteluun ja lapiviemiseen.

Suomalaisen yhteiskunnan tavoitteena on ihmisten selviytyminen ja hyvinvointi kotona
mahdollisimman pitkaan palvelutarpeesta huolimatta. Palvelurakenteen muuttuessa koti-
hoidon tyontekijoiden tarve on lisaantynyt huomattavasti, mutta kotihoitoon ei ole maari-

telty laitoshoidon tavoin hoitajamitoitusta. Henkilokunnan rekrytoinnissa on haasteita.



Tyopaikkaan sitoutumisen taso ei ole riittava, jotta alalla pysyisi tarvittava hoitajamaara.
Tyohon hakeudutaan hoivatyon merkityksellisyyden ja laaja-alaisuuden vuoksi. Pysymisen
heikentavana tekijana koettiin fyysinen ja henkinen kuormittavuus (Surakka 2009, 22—
24). Lambergin (2023) tyoelamaa kokevan vaitoskirjatutkimuksen mukaan lahihoitajat ko-
kivat, etta tyon merkityksellisyys heikkenee kiireen vuoksi. Varsinkin nuoret hoitajat va-
litsevat tyonsa arvojen, henkilokohtaisen kasvun ja elaman merkityksellisyyden toteutta-
misen mukaan. Talloin hoitajan tulee kokea arkityon keskella tyosta kumpuavaa itsensa
toteuttamisen ja tyytyvaisyyden tunnetta. Resurssipulasta johtuva asiakkaalle annettavan
ajan puute aiheuttaa eettista ristiriitaa. Hoitajat eivat pysty antamaan asiakkaalle riitta-
vaa aikaa vastatakseen asiakkaan tarvitsemaan tarpeeseen. Kun nuori lahihoitaja kokee,
ettei voi tehda tyotaan hyvin, han hakeutuu muualle toihin tai opiskelemaan. (Lamberg
2023.)

Hoitotyon heikosta veto- ja pitovoimasta huolimatta tallakin hetkella hoitotyossa ja koti-
hoidossa tyoskentelee joukko tyohonsa tyytyvaisia, tyostaan innostuneita hoitajia, jotka
eivat halua eivatka ole vaihtamassa toisiin tyotehtaviin. Taman opinnaytetyon tarkoituk-
sena oli selvittaa, mitka tekijat edesauttavat ja ovat merkityksellisia kotihoidossa tyos-
kentelevien lahihoitajien tyon pitovoimana. Tarkoituksena on loytaa kokemustietoon poh-
jautuvia tekijoita, jotka kannustavat pysymaan kotihoitotyossa tyon kuormitustekijoista
huolimatta. Jotta vaestoamme pystytaan hoitamaan omassa kotiymparistossa, on kotihoi-
don hoitohenkilokunnasta pidettava kiinni ja selvitettava pikaisesti ne keinot, jolla henki-
l0sto saadaan pysymaan tyopaikassaan ja tekemaan tyotaan motivoituneesti. On aika lOy-
taa ja toteuttaa niita tekijoita, jotka tuottavat tyontekijalle hyvaa vointia, tyon hallinnan
tunnetta ja mielekkyytta. Tyohon sitoutumisen ja pitovoiman elementit ovat moninaisia
ja koostuvat tyohyvinvoinnin erilaisista ilmenemismuodoista, tyon imun ja merkitykselli-

syyden kokemuksesta. Nama kasitteet muodostavat taman opinnaytetyon tietoperustan.

2  Tietoperusta

Tassa opinnaytetyossa kaytetaan pitovoimasanaa, jolla tarkoitetaan tyohon sitoutumista
ja pysyvyytta. Pitovoimasanaa halutaan kayttaa sen selkean ymmarrettavyyden vuoksi.
Termit sitoutuminen, pysyvyys, tyon imu ja tyohyvinvointi kasittavat jo enemman merki-

tyksia. Pitovoima koostuu kaikkien niiden yhteisesta vaikutuksesta.
2.1 Tyohyvinvointi kasitteena

Sosiaali- ja terveysministerion (STM 2023) maaritelman mukaan tyohyvinvointi on tyon ja
sen mielekkyyden muodostava kokonaisuus. Tyohyvinvointia ovat terveys, turvallisuus ja

hyvinvointi. Tyohyvinvointia lisaavat hyva ja motivoiva johtaminen, tyoyhteison ilmapiiri



seka tyontekijoiden ammattitaito. Tyohyvinvointi vaikuttaa tyossa jaksamiseen. Hyvin-
voinnin lisaantyessa, tyon tuottavuus ja tyontekijoiden sitoutuminen kasvaa, samalla sai-
rauspoissalojen maara vahenee (STM 2023). Tyohyvinvoinnin maaritelmissa on yhteista
tyohyvinvoinnin kokonaisvaltaisuus ihmisen hyvinvointiin, ammattitaitoisuus, johtaminen,
tyopaikan yhteistyotavat ja tyon mielekkyyden kokeminen. Tyohyvinvointi on positiivista,
aktiivista tyytyvaisyytta ja arkisen tyon sujuvuutta, kun yksilon ominaisuudet ja osaami-
nen ovat tasapainossa tyoympariston kanssa. Tyohyvinvointi koostuu organisaation raken-
teesta, tyoyhteison vuorovaikutuksesta, johtamiskulttuurista ja tyotehtavien hallinnasta.
Se on moniulotteinen subjektiivinen kokemus, jonka jokainen tyontekija kokee yksilolli-
sesti (Manka & Manka 2016, 65—77). Yhteiskunnallisessa merkityksessa tyohyvinvointi lisaa
tyourien kestoa, maaraa, tuottavuutta ja taloutta. Tyoelamassa mukana olevat ovat myos
keskimaaraista terveempia kuin tyoelaman ulkopuolella olevat. (Virtanen & Sinokki 2014,
290—291.) Tyoturvallisuuslain (738/2022) § 5 mukaan ty0antajan on huomioitava tyopai-
kalla terveys- ja turvallisuusriskit ja pidettava fyysinen ja psyykkinen kuormittavuus koh-
tuullisella tasolla. Hyvasta tyohyvinvoinnista huolehtiminen on siten lakiin perustuva vel-

voite.

Maslowin (1943) tarvehierarkia on yksi tunnetuimmista motivaatio- ja tarveteorioista.
Rauramo (2008) on sen pohjalta laatinut tyohyvinvoinnin kehitysta kuvaavan tarvepor-
taikon, tyohyvinvoinnin portaat. Tyohyvinvoinnin portaiden perusajatuksena on eri taso-

jen tarkastelu yksilon, tyoyhteison ja organisaation nakokulmasta. (Kuvio 1).

5. ITSENSA TOTEUTTAMINEN:

Organisaatio: Osaamisen hallinta, mielekas tyd,
luovuus ja vapaus

Ty&ntekija: Oman tyén hallinta ja osaamisen yllapito
Arviointi: Kehityskeskustelut, osaamisprofiilit
innovaatiot, tieteelliset ja taiteelliset tuctokset

Oppiva organisaatio,
omien edellytysten
taysipainoinen
hy&dyntaminen, uuden
tiedon tuottaminen
esteettiset elamykset

4. ARVOSTUKSEN TARVE:

Qrganisaatio: Arvet, toiminta ja talous, palkitseminen,

palaute, kehityskeskustelut

Tyontekija: Aktiivinenrooli organisaation toiminnassa
Ja kehittdmisessa

Arviointi: Tydtyytyvaisyyskyselyt, taloudelliset ja
toiminnalliset tulokset

Eettisesti kestavat arvot,
hyvinveintia ja tuottavuutta
tukeva missio, visio,
strategia,
oikeudenmukainen palkka
Ja palkitseminen, toiminnan
arviointi ja kehittaminen

3. LITTYMISEN TARVE

Organisaatio: Tydyhteiso, johtaminen, verkostot
Tyontekija: Joustavuus, erlaisuuden hyvaksyminen,
kehitysmy&nteisyys

Arviointi: Tydtyytyvaisyys-, tydilmapiiri- ja tydyhteisdn
toimivuuskyselyt

‘Yhteishenkea tukevat toimet,
tuloksestaja henkildstosta
huelehtiminen, ulkainen ja
sisdinen yhteistyd

2. TURVALLISUUDEN TARVE:
Organisaatio: Tyosuhde, tyoolot

Tydntekija: Turvalliset, ergonomiset ja sujuvat tyé- ja toimintatavat

Arviointi: Tilastot, riskit, tydpaikkaselvitys

Tyon pysywyys, riittava
toimeentulo, turvallinentyd ja
tydymparisto seka
oikeudenmukainen, tasa-arvoinen
Jja yhdenvertainen tytyhteisd

1.PSYKO-FYSIOLOGISET PERUSTARPEET:

Organisaatio: Tydnkuormitus, tydpaikkaruokailu, tydterveyshuolto.

Tydntekija: Terveelliset eldmantavat

Arviginti: Kyselyt, terveystarkastukset, fyysisen kunnon mittaaminen

Tekijansa mittainen tyd, joka
mahdollistaa virikkeisen
vapaa-ajan, riittava ja
laadukas ravintoja liikunta
sairauksien ehkaisy ja hoito

Kuvio 1: Tyohyvinvoinnin portaat (Rauramo 2008, 27).




Ensimmaisen ja toisen portaan tekijoiksi han on kuvannut psyko-fysiologiset tekijat ja tur-
vallisuuden kokemukset, kuten terveellinen elamantapa ja tasa-arvo, palkkaus ja toimin-
tatavat. Kolmas eli liittymisen tarve nakyy tyopaikan toiminnan sujuvuutena ja luotta-
muksellisuutena. Liittymisen tarpeen tyydyttyminen nakyy tyoyhteison avoimuutena, ar-
vostuksen antamisena, vaikuttamisen mahdollisuutena omaan tyohon ja toiminnan yhtei-
sessa kehittamisessa. Tyoyhteisossa, jossa henkilokunta kokee, etta heista huolehditaan
ja he tulevat hyvaksytyksi, voidaan hyvin. Hyvinvoiva tyOyhteiso on vetovoimainen ja hen-

kiloston pysyvyys hyvaa.

Neljannen eli arvostuksen tarpeen toteutuminen on yksilon kannalta tarkea, koska se tyy-
dyttaa arvostuksen saamisen ja tyon merkityksellisyyden tunteita. Tyopaikalla vietetaan
suurin osa valveillaoloajastamme, joten yksilon kannalta eettisesti arvokkaan tyon teke-
minen ja arvostuksen saaminen itselle tarkeilta henkilgilta on merkityksellista. Johdon ja
tyoyhteison tunnealykkyys, oikeudenmukainen toiminta ja palautteen vastaanottokyky li-

saavat arvostuksen tunteen kokemusta.

Ylimman portaan eli itsensa toteuttamisen taso on oman tyon hallintaa, itseohjautuvuutta
ja luovuutta. Se on oman osaamisen kehittamista ja innostumista tyon tekemisesta eli si-
saista motivaatiota tyota kohtaan. Tyoelaman oppiminen ei aina tarkoita kouluttautu-
mista vaan arjen tyossa voi oppia tekemalla erilaisia tyotehtavia itsenaisesti tai koke-
neemman tyontekijan opastuksella. (Rauramo 2008, 34—37; 122—172.) Viiden portaan
mallin alimmat tasot eivat riita tyohyvinvoinnin kokemiseen ja pitovoiman toteutumiseen.
Vahvaan tyotyytyvaisyyteen, sitoutumiseen ja henkiloston pitovoimaan tarvitaan jokaisen

tarpeen toteutumista.

Mankan (2016) mukaan tyohyvinvoinnin keskeisin tekija on oma psykologinen paaoma eli
”mina itse”. Tyoyhteison toimivuus on yhteisen tyon tulos, johon vaikuttavat jokaisen
tyoyhteison jasenen aktiivinen osallisuus ja vuorovaikutustaidot. Muita vaikuttavia teki-
joita ovat organisaatio, johtaminen, tyoyhteiso, ja tyon hallintaan liittyvat tekijat (Kuvio
2). Jokainen tyontekija on omalta osaltaan vastuussa oman itsensa johtamisesta ja tyoyh-
teison toimivuudesta. Tyontekijan oman henkilokohtaisen elaman vaikuttamisen mahdolli-
suuksilla on merkitysta myos tyohyvinvointiin. Se nakyy tyopaikalla kayttaytymisessa, suo-
riutumisessa ja tekemiseen sitoutumisessa. Psykologiseksi paaomaksi on maaritelty itse-
luottamus omiin kykyihin, tulevaisuudenusko, optimistisuus ja sinnikkyys. Psykologisella
paaomalla on merkitysta organisaatiolle, koska optimistiset ja sinnikkaat henkilot kokevat
tyon merkityksellisena ja heidan sitoutumisensa tyontekoon on voimakasta. (Manka 2016,
8—-10, 75-76.)



2.2
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1. Organisaatio

* TavoRteetisuus

* Joustava rakenns

* Lthuva kehittyminen
* Toimiva tydymparistd

psenteer

2. Johtaminen 3. Tydyhteisd
* Osalistava ja kannus- .S"M v * Avoin vuorovaikutus
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Kuvio 2: Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat (Manka 2016, 76).

Hyvinvoiva henkilokunta pystyy hyodyntamaan ammatillista osaamistaan ja kohtaamaan
muutostilanteita, he kokevat tydilmapiirin myonteisena ja sitoutuvat organisaatioon (Rau-
hala, Leppanen & Heikkila 2013, 34—55; Luthans & Youssef 2004, 146—147). Tahan liitty-
vat myos oman elaman hallinnan tunteet, kyky vastata tyon vaatimuksiin ja luottamus ta-
voitteiden saavuttamiseen ja onnistumiseen elamassa. Tyoyhteison ominaisuudet muodos-
tuvat vuorovaikutuksesta. Kun myonteisyyden ilmapiiri laajenee, suoriutuminen ja tyon
laatu paranee. (Manka 2016, 81—60, 170—171.) Hoitotyossa yksi tarkea tyohyvinvoinnin
tekija on vastavuoroisuus. Hoitajien valinen vastavuoroisuus muodostuu muun muassa tyo-
toverin auttamisesta, yhteisollisyydesta ja yhteisesta tyon kokemuksesta. Asiakkaan ja
hoitajan valinen vastavuoroisuus muodostuu hyvin tehdysta hoitotyosta, asiakaskohtaami-
sen sujuvuudesta, seka asiakkaan nakemisesta ensisijaisena palvelun saajana (Laine 2014,
11-12).

Tyohyvinvointi kotihoidossa

Laitoshoitoa kevennettaessa painopiste on siirtynyt kotiin vietaviin palveluihin. Palvelura-
kenteen muuttuessa kotihoidon asiakkaat tarvitsevat yha enemman ymparivuorokautista,
sairaanhoidollisiin toimenpiteisiin liittyvaa hoitoa ja huolenpitoa. Kotihoidon henkilosto-
maara ei ole lisaantynyt suhteessa asiakasmaaran kasvuun. Asiakkaiden hoitotarve on
laaja-alainen ja monitasoinen. Kotihoidossa tyoskentelevien lahihoitajien sairaanhoidollis-
ten toimenpiteiden tehtavankuva on usein laajempi kuin laitoksissa tyoskentelevilla.
Laaja toimenpideosaaminen on paasaantoisesti yhden ammattikunnan, lahihoitajien, to-
teutettavana. Oman haasteensa hyvan hoidon takaamiseksi tuo hoitotilanteen toteuttami-

nen asiakkaan kotioloissa.
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THL:n teettaman vuosina 2015—2016 tutkimuksen mukaan kotihoidon henkilokunnalla oli
laitoshoidon henkilokuntaa enemman kuormittuneisuutta, rasitusoireita ja tyopaikanvaih-
tohalukkuutta. Pohjoismaisessa Nord Care-hankkeen vertailussa suomalaiset kotihoidon
hoitotyontekijat ovat kokeneita ja hyvin koulutettuja. Suomalaisten tyohon sitoutumisen
aste oli suurempi kuin muissa pohjoismaissa (Kroger, Aerschot & Puthenparambil 2018,
254—256). Arvion mukaan vuoteen 2030 mennessa yli 65-vuotiaiden osuus vaestosta kas-
vaa 26 %:iin ja 2040 mennessa yli 85-vuotiaiden osuus 6,1 %:iin (Leino-Kilpi & Valimaki
2014, 278). Kotihoidon imago on heikentynyt viime aikoina ja julkisessa keskustelussa
kiinnitetaan huomio tyouupumukseen, kuormittuneisuuteen, heikkoon ergonomiaan asiak-
kaiden kotona seka resurssipulaan. Tyon motivaatiotekijoista, kuten laheisesta kontak-
tista asiakkaiden kanssa, tyon vaihtelevuudesta ja autonomiasta tai oppimisen mahdolli-

suuksista, ei juuri puhuta (Hautsalo, Salin & Teeri 2023, 57).

Suomen Lahihoitajat ry:n lahihoitajapaivilla vuonna 2019 tehtiin kysely lahihoitajatyosta.
Kyselyyn vastanneista lahihoitajista 63 % koki tyohyvinvointinsa hyvaksi, 31 % kohtuul-
liseksi ja 6 % huonoksi. Hoito- ja huolenpitotyossa on erittain tarkeaa huomioida fyysisen
kuormittavuuden lisaksi eettinen kuormittavuus. Eettista kuormittavuutta koetaan, kun
joudutaan toimimaan omien eettisten arvojen vastaisesti tai punnitsemaan niita usein.
Lahihoitajista yli puolet (67 %) koki eettista kuormitusta vahan ja heista 33 % koki kuormi-
tuksen olevan tyota haittaavaa (Coco & Roos 2020,17). Tyoterveyslaitoksen mukaan 61 %
suomalaisista terveys- ja sosiaalipalveluissa tyoskentelevista hoitajista kokivat psyykkisia
oireita, kuten vasymysta ja voimattomuutta (TTL 2013, 108, 216). Stressin ja tyon kuor-

mittavuuden kokemus on merkittavaa tyohyvinvoinnin kannalta.

Sosiaali- ja terveyspalveluiden operatiivisessa tyossa tyoskentelevien hoitajien tarve tulee
kasvamaan seuraavien vuosikymmenien aikana noin 20-30 %. Vuonna 2022 lahihoitajapula
oli 15 496 hoitajaa, jonka jalkeen tarve on vain kasvanut. (Tevameri 2022, 42, 48.) Koti-
hoidon haasteiden ratkaisuksi ehdotetaan usein resurssien ja palkkarahoituksen lisaa-
mista. Tyon organisointiin ja johtamiseen liittyvat toimenpiteet ovat myos tyohyvinvoin-
nin kehittamista ja niiden toteuttamiseen tarvitaan rahoitusta. Pienemmat vastuualueet,
asiakkaan hoidon oikea-aikaisuus, hoitoaika eli valittoman asiakkaalla oloajan lisaaminen,
itseohjautuvuus ja autonomiaa, seka tiedottamisen parantaminen ovat kaikki tyohyvin-
vointia kehittavia toimenpiteita. Tiimityon kehittaminen yhdessa, asiakastyon laadun yh-
teiskehittaminen ja tyonohjauksen hyodyntaminen kuormittavuuden kokemuksen keventa-
misessa lisaavat tyotyytyvaisyytta. Tyontekijoiden itseohjautuvuuden lisaaminen, seka oi-
kea-aikainen henkilostomitoitus lisaavat tyohyvinvointia (Vehko, Josefsson, Lehtoaro, Si-
nervo 2018, 69—70).
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Piiraisen (2015) pro gradu -tyossa selvitettiin tyohyvinvointia kotihoidon tyontekijan nako-
kulmasta. Tutkimuksen mukaan monet kokivat, etta tyo on jatkuvaa keskeneraisyytta.
Keskeneraisyyden kokemus lisasi tyon kuormittavuuden tunnetta. Jaksamista kannattele-
vina tekijoina koettiin tiimityon sujuvuus, vertaistuki ja asiakkaan toimintakykya koros-
tava tyoote. Asiakasrajapinnassa tyoskentelevien lahihoitajien tyohyvinvoinnin perusta on
kaytannon tyon sujuvuus ja kaytannon tyon linjaukset, se mika vaikuttaa suoraan asiakas-
tyon sujuvuuteen. Se millaiseen tyoyhteisoon uusi tyontekija tulee, vaikuttaa hanen pysy-

vyyteensa.

Tyotehtavaan ja tyopaikkaan sitoutuminen, tyotyytyvaisyys ja tyokokemus ovat tarkeita
ominaisuuksia myos tyon laadun kannalta. Tutkimuksen mukaan kotihoitotyon sitoutumi-
seen vaikuttavia tekijoita ovat kotihoidon ominaispiirteet, tyon sisallollinen luonne ja pal-
kitsevuus, hoitoyon laadun varmistaminen, esihenkilon tuki ja johtaminen, seka viestin-
nan onnistuminen. Kotihoidon ominaispiirteita ovat muun muassa kotona tapahtuvan hoi-
totyon olosuhteet, asiakkaiden sairauksien monimuotoisuus ja vuorovaikutuksellisen ajan-
kayton vahaisyys. Kotihoitotyon luonteeseen kuuluu tyon palkitsevuus asiakkaiden ja
omaisten taholta, seka tyon monipuolisuus. Lisaksi tutkimuksessa korostuivat tyon itsenai-
nen luonne, jatkuva muutos, monenlaiset pienet muistettavat asiat ja vastuun siirtyminen

yha enemman hoitohenkilokunnalle. (Piirainen 2015, 29—-35.)

Kotihoidon erityispiirteena ja haasteena nahdaan henkilostoresursseista johtuva suuri tyo-
maara ja aikapaineet. Lisahaastetta tuo paivittainen vuorotyoluonteinen hoitotyo, jossa
lahiesihenkilo on fyysisesti etaalla (Vehko 2018, 30—38). Esihenkilon valittomalla lasna-
ololla ja avoimella viestinnalla oli myos Piiraisen tutkimuksessa vaikutus tyoyhteison tyo-
hyvinvointiin. Hanen tutkimustulostensa mukaan esihenkilon tulee tuntea oma tyoyhtei-
sonsa kokonaisuutena ja yksilot yksiloina, jotta han pystyy kannustamaan ja rohkaisemaan
henkilokuntaansa tyon tekemisessa. Lisaksi esihenkilon tulee tunnistaa lisaksi tyon kaikki
kuormitustekijat ja osata ennaltaehkaista niita (Piirainen 2015, 29—35.) Soini (2020) mu-
kaan vahva, lasna oleva, tasapuolinen ja osallistava johtamistapa on pysyvyyden kannalta
vaikuttavaa johtamista. Silla tarkoitetaan kannustavaa ja valmentavaa tyylia, jossa joh-
taja tunnistaa omat ja henkilostonsa vahvuudet, tukee niita ja haluaa myos itse kehittya.
Henkilostotuntemus on eduksi, jotta osaa antaa tukea vastuullisiin tyotehtaviin tarpeen
mukaan. Tallaiselta johtajalta vaaditaan hyvaa itsetuntemusta ja reflektointikykya. (Soini
2020, 24-82.)

Hoitoalan kuntasektorin tyontekijoille vuonna 2021 tehdyn kyselyn mukaan jopa 93 % koki
tyonsa merkitykselliseksi (Lyly-Yrjanainen 2022). Saman suuntainen tulos saatiin Kuopion
kotihoidossa, jossa vuonna 2019—2020 kotihoitotyo oli kuormittavuudestaan huolimatta

palkitsevaa. Saman seurantahankkeen mukaan vuoden aikana tyohyvinvoinnin kokemus oli
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osallistujilla laskenut 61 %:sta 56 %:iin. Suurin osa vastanneista koki itsensa molempina
tutkimusvuosina tarmokkaaksi, tyolleen omistautuneeksi ja syventyneeksi. Samoin he ko-
kivat ammatillisen osaamisen hyvaksi. Vastaajista 73 % koki keskittymisen helpoksi ja 81 %
paivittaisen tyossa suoriutumisen hyvaksi. Taukoja pystyi pitamaan 71 % vastanneista. He

siis kokivat tyohyvinvointinsa hyvaksi tai melko hyvaksi.

Saman seurantatutkimuksen mukaan kolmasosa vastaajista koki stressin heikentavan tyo-
suoritusta. Stressin kokemus koettiin johtuvan kiireesta, ristiriitaisista toimintaohjeista ja
tyon vastuullisuudesta. Vakituisessa tyosuhteessa olevat kokivat enemman henkista kuor-
mittavuutta kuin sijaisuudessa olevat. Tutkimuksessa myos eettinen osaaminen ja tyossa
toimiminen eettisesti ja oma tunnetietoisuus asiakastyossa koettiin erittain hyvaksi. Li-
saksi muutososaaminen ja erilaisissa toimintaymparistoissa toimiminen ja oman osaamisen
tunnistaminen oli hyvalla tasolla (97 %). Vaikka seurannassa koettiin tyohyvinvointi hy-
vaksi, se heikkeni vuoden seurannan aikana. Seurannassa huomioitiin, etta yhteisollisyy-
den merkitys oli suurempi kuin johtamiseen liittyvat asiat. Tyon organisoinnin ja kiireen
hallinta on tarkea tyohyvinvointiin vaikuttava tekija. Tutkimuksen mukaan kotihoitotyo
koetaan fyysisesti ja psyykkisesti raskaaksi. Suomalaiset tyossakayvat kokevat laiminlyo-
vansa vapaa-aikaa keskimaarin 10 %. Kotihoidon tutkimuksen mukaan kotihoitohenkilokun-
nassa tama luku on huomattavan paljon suurempi. Verrattaessa tuloksia muihin suomalai-
siin tyossakayviin, kokonaisuudessaan tyokyky kotihoidossa koetaan heikommaksi. (Perkio-

Makela, Vauhkonen, Kupari, Saaranen, Honkalampi, 2021, 29—60.)

Edellisten tutkimustulosten lisaksi tyon sijoittuminen aamupaiville on havaittu lisaavan
kuormittuneisuuden tunnetta. Asiakaskaynteja ei aina voida tehda tasaisesti koko tyopai-
van aikana asiakastarpeen vuoksi. Kuntouttavan tyootteen osaamista ja aikaa sille tarvi-
taan, kun tavoitteena on pitkaaikainen asuminen omassa kodissa. Lisaksi asiakaskunta on
mielenterveys- ja paihdeasiakkaita, joiden huolenpito vaatii sen alan tasmallista asiantun-
temusta. On huomioitu, etta kotihoitotyo edellyttaa muutakin laaja-alaista osaamista sai-
raanhoidollisten lisaksi. (Hautsalo 2023, 59—61.)

Pohjoismaisessa Nord Care-hankkeen vertailussa suomalaiset hoitajat kokevat tyonsa mie-
lekkaampana kuin pohjoismaiset verrokkinsa ja 88 % kotihoidon henkilokunnasta kokee
tehtavansa kiinnostavana. Noin puolet henkilokunnasta pystyy vaikuttamaan tyohonsa ja
kehittymaan siina. Tyon kuormittavuuden vuoksi joka viides tyontekijoista harkitsee tyo-
paikan vaihtamista Suomessa. Vastaajista noin neljasosa koki asiakasmaaran liian suurena
Suomessa, mika on samalla tasolla kuin Tanskassa. Kaikissa pohjoismaissa noin kolmasosa
koki itsensa riittamattomaksi liian suuren tyomaaran ja asiakkaan tarvitseman hoidon
puutteen vuoksi. Pohjoismaiden yleisina kotihoitotyon heikkouksina koettiin ylityot ja
asiakasmaara, seka tyon fyysinen ja psyykkinen kuormitus. (Kroger 2018, 254—256; 262—
264.)
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Hoitotyohon sitoutuminen

Tyontekijan suhdetta tyontekoon kuvaillaan usein sitoutumisen tasona. Morrowin (1993)
mukaan sitoutuminen voidaan jaotella viiteen eri tapaan, joita ovat tyoetiikka ja arvot,
tunneperaisyys, urakeskeisyys, jatkuvuus ja tyotehtavat (Morrow 1993, 159—161). Meyer
ja Allenin (1991) mukaisessa maarittelyssa sitoutuminen jaetaan kolmeen osaan, jotka
ovat affektiivinen eli tunneperaisyys, jatkavuuden arvostaminen ja normatiivinen eli ta-
poihin ja odotettuihin saantoihin perustuva sitoutuminen (Meyer & Allen 1991, 76—72).
Jatkuvuussitoutunut tyontekija haluaa tehda toita oman henkilokohtaisen taloudellisen ja
sosiaalisen hyodyn perusteella (utilitarismi eli seuraamusetiikka). Normatiivisesti sitoutu-
nut tekee toita ahkerasti organisaation ohjeiden ja saantojen mukaan (velvollisuus-
etiikka). Tunneperainen sitoutuja perustaa oman tyonteon tunteisiin ja arvoihin, jolloin
han kokee tyonsa kutsumuksena (arvokokemus ja hyveteoria). Naiden kolmen lisaksi on
huomioitu myos pakkoon perustuva sitoutuminen, jossa sitoudutaan toimintaan yksilon

kokeman moraalisen velvollisuudentunteen vuoksi. (Lamsa & Hautala 2004, 93—97.)

Sitoutunut tyontekija on kiinnostunut tyonteosta ja ty0antajastaan, ja han on omaksunut
tyon tavoitteet osaksi omaa tyotaan. Han uskoo organisaation tavoitteisiin, omaa saman
arvomaailman kuin organisaatio ja tyoyhteiso seka on tyytyvainen omaan tyohonsa. Sitou-
tunut tyontekija omaa positiivisen tunne- ja motivaatiotilan, joka ilmenee tyohon paneu-
tumisena ja energisyytena. Sitoutuminen ei tapahdu hetkessa ja siksi kaikista muutok-
sista tuleekin viestittaa hyvissa ajoin ja luoda moniin eri "kanaviin” vuorovaikutusmah-
dollisuuksia (Malmelin & Hakala 2012, 143—144). Motivoitunut tyontekija tyoskentelee
rauhallisena muutostenkin keskella ja sopeutuu niihin, eika mieti muutoksien vuoksi tyo-
paikan vaihtoa. Tyon tulee olla sopivan haasteellista ja vaativaa. Kun osaamisen ja tyo-
elaman haasteet ovat tasapainossa, tyontekijan on helpompi sitoutua tyontekoon. Tyo-
hon sitoutunut hoitaja on kiinnostunut asiakkaasta ja antaa asiakkailleen laadukasta ja
turvallista hoitoa. (Surakka 2009, 63—68, 111.)

Sitoutumiseen liittyy vahvasti tyon imun kasite. Tyon imu koostuu tyotyytyvaisyydesta,
terveydesta, tyokyvysta ja tyon houkuttelevuuden kokemuksesta. Tyon imu on tyohyvin-
voinnin ja tyon mielekkyyden kokemuksellinen tunne (Tyoterveyslaitos 2023). Jos ihmi-
nen ei koe tekemistaan merkitykselliseksi, han ei voi kokea motivaation tunteita eika
kiinnostua tekemastaan. Kun tekeminen on riittavan haastavaa ja mielekasta, sen parissa
viihdytaan ja siita motivoidutaan (Viitala 2013, 16). Hakanen (2004) on suomentanut
”Job engagement” kasitteen tyon imun kasitteeksi. Hainen mukaansa tyon imu kuvaa par-
haiten positiivisen psykologian mukaista myonteista vireystilan tunnetta. Tyon imulla tar-

koitetaan yksilon sisaista voimaa, tunnetason tarmokkuutta ja tyolle omistautumista.
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Tyon vetovoima on sita, etta toihin on mukava menna, olo on energinen ja tyo herattaa
myonteisia tunteita. Tyopaikoilla tuleekin etsia keinoja tyon voimavarojen lisaamiseen,
koska tyon imun tunne johtaa sitoutumiseen. Sisaisesti tyosta innostunut henkilo on teh-
tavassaan parhaimmillaan, on tuottelias ja aikaansaava. (Hakanen 2004, 229; 2011; 22,
43, 49.) Tyon imun kokemuksella on todettu olevan hyotya niin organisaation kuin yksi-
lonkin kannalta. Organisaatiossa, jossa henkilokunta kokee korkeaa tyon imua, on to-
dettu poissaolojen maaran olevan 80 % vahemman kuin muissa organisaatioissa (Huhta &
Myllyntaus, 2021,131).

Tyon imua kokevat henkilot nauttivat elamastaan ja voivat vapaa-ajallaankin hyvin. He
puhuvat tyostaan myos tyopaikan ulkopuolella positiiviseen savyyn ja maarallisesti enem-
man kuin tyytymaton henkilo. Tyohonsa tyytyvainen tyontekija voikin toimia tyopaikan
vetovoiman edistajana ja tyon puolestapuhujana. (Malmelin 2012, 146—150). Omaehtoi-
suutta, kyvykkyytta ja yhteisollisyytta tukemalla saadaan aikaan luovia ja tehokkaita, hy-
vinvoivia tyontekijoita. Hyvinvointi nakyy kokonaisvaltaisesti seka vapaa-, etta tyoajalla.
(kuvio 3) (Martela & Jarenko, 2014, 32, 34.)

| Omachtoisuus \ /| Luowuus

Innostus
| Kyvykkyys T ryénimu | Tehokkuus

Thoelsellisyys / \ Hywlnvedne

Kuvio 3: Innostuksen arvoketju (Martela 2014, 34).

Pitovoima termina on yha enemman kaytetty tyossa pysyvyytta ja tyohon sitoutumista
kuvaavana sanana. Pitovoima syntyy sitoutumisesta ja tyon imun tunteesta tyota, tyoyh-
teisoa ja organisaatiota kohtaan. Pitovoima tulee englannin sanasta workforce retention
eli henkiloston pysyvyys. Pitovoiman merkitys nakyy tyytyvaisyytena, yhteenkuuluvuuden
tunteena seka mielekkyyden kokemuksena. Se on uskoa organisaation arvoihin ja sitoutu-
mista yhteisiin sisaistettyihin tavoitteisiin, joiden eteen ollaan valmiita tekemaan toita.
Pitovoimaa ovat ne keinot, joilla saadaan henkilokunta tyoskentelemaan organisaatiossa

mahdollisimman pitkaan ja tekemaan tyonsa mahdollisimman hyvin.

Wallinin (2012) hyvinvointityohon sitoutumista kasittelevan vaitoskirjatutkimuksen mu-
kaan sitoutuminen kohdistui ensisijaisesti asiakkaisiin ja toissijaisesti organisaatioon.
Henkiloston sitoutuessa voimakkaasti asiakastyohon, prosessit tulisi muodostaa asiakas-
tyon tarpeesta lahtoisin. Hoitotyontekijoille on tarkeaa ydintehtavan eli asiakastyon pro-
sessien tasmentaminen ja siita keskusteleminen. Toimiva asiakassuhde merkitsee tyon

tavoitteisiin paasya. Asiakkaalta saa valittoman palautteen tyosta, joka lisaa
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ammatillisuuden tunnetta. Organisaatioon sitoutumisen edellytyksena voidaankin pitaa
onnistuneita asiakassuhteita. Kun vaikutusmahdollisuudet rakanteisiin ovat heikot, sitou-
dutaan enemman niihin asioihin, joihin voidaan vaikuttaa. Laadukkaan asiakastyon teke-
misen mahdollisuus ja arvot korostuvat. Jos tyontekija kokee, ettei voi vaikuttaa asiak-
kaan tarpeiden huomioon ottamiseen eika toimia laadukkaan hoitotyon mukaisesti, se
heikentaa tyon mielekkyyden kokemusta ja tyontekijan sitoutumista organisaatioon. Tyo-
yhteison tai organisaation toimimattomuus arkityossa ja tyon sujumattomuus johtaa si-
toutumattomuuteen. Tyontekijoilla saattaa olla huoli siita, etta asiakastyon automatisoi-
dut prosessit heikentavat asiakkaan vaikutusmahdollisuuksia. Ristiriitatilanteissa tyonte-

kija kokee olevansa asiakkaan puolella.

Organisaation rakenteiden ja johtajuuden tulee mahdollistaa hyva ja laadukas asiakastyo
eika se saisi lilkaa maaritella sita, miten asiakastyo toteutetaan. Henkilokunta kokee
usein oppivansa asiakastyosta asiakkailta ja saavat sita kautta, asiakasrajapinnasta, tyon
merkityksellisyyden ja innovatiivisuuden kokemuksia. Organisaatioissa tapahtuva jatkuva
tyon reflektointi ja kehittaminen koetaan usein ammattilaisen tyon keskeneraisyytena.
Hoiva- ja huolenpitotyota tehdaan pitkalti oman persoonan kautta (oma persoona = tyo-
valine), ja siten teknisen osaamisen lisaksi osaaminen vaatii pitkajannitteista persoonal-
lista kasvua, asiakkaan aidon kohtaamisen osaamista ja lasnaolotaitoja. (Wallin 2012,
80—-85.)

Wallinin tutkimustulosten mukaan pitkaan tyoelamassa olleiden ikaantyneiden tyonteki-
joiden sitoutuminen on asiakastyolahtoista ja ahkeraa kutsumuksellisuutta. Pitkaa tyo-
uraa tehneet arvostavat vakaata ja turvallista tyoorganisaatiota ja luottavat tyosuh-
teensa pysyvyyteen. Keski-ikaisilla tyontekijoilla sitoutumiseen vaikuttivat eniten tunne-
peraisyys ja arvot, asiakkaat, ammatillisuus seka oman tyon reflektoinnin mahdollisuus.
He olivat valmiita panostamaan tyoelamaan ja tyoyhteisoon seka kehittamaan sita. Nuo-
remmilla tyosuhde on usein monimuotoisempi muuttuvan yhteiskunnan arvopohjan

myota, ja oman elaman tavoitteet erilaisia.

Nuoret tyontekijat halusivat oppia ja kehittya ammatillisesti, mutta kokivat ulkopuoli-
suutta tyoyhteisossa. He eivat pystyneet olemaan mukana kehittamistyossa tai eivat hah-
mottaneet kokonaisuuksia tyon epavarman luonteen tai sosiaalisen tuen vahaisyyden
vuoksi. Wallinin mukaan voidaan todeta, etta sitoutumiseen vaikuttavat tyon merkityk-
sellisyys, ammattilaisen asiantuntijuus, eettisyys ja arvot seka yhteiskunnallinen merki-
tys. Teoreettista osaamista enemman tyon vaikuttavat eettisyys, arvot, yhteisollisyys ja
itsensa toteuttamisen mahdollisuudet. (Wallin 2012, 72—75.)

Wallin on maaritellyt tutkimustulostensa mukaan tyohon sitoutumiselle viisi eri ulottu-

vuutta. Ne ovat henkilokohtaisuus, ammatillisuus, asiakassuhde, organisaatio ja
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yhteiskunta. Henkilokohtaisuudella tarkoitetaan tyon merkityksellisyyden kokemusta, jol-
loin tyossa voidaan toteuttaa omia arvoja ja tehda yhteiskunnallisesti tarkeaa tyota.
Suhde tyohon tulkitaan hyvinvointityon tavoitteiden ja oman itsensa kautta. Tasapaino
elaman eri osa-alueiden valilla, kuten perhe ja tyo, on tarkeaa. Tyon kaytantojen ja

omien periaatteiden tulee olla tasapainossa.

Ammatillisuudella tarkoitetaan kokemusta asiantuntijana toimimisesta, arvostuksen saa-
mista koko organisaation ja asiakkaan hoidon nakokulmasta. Ammatillisesti sitoutunut
tyontekija haluaa oppia ja luoda uutta, oman tyon kehittaminen koetaan tarkeana. Asia-
kassuhteen merkityksella tarkoitetaan asiakkaan oikeuksien ja kuulluksi tulemisen koke-
musta. Asiakkaan hyvinvoinnin ja etujen puolustaminen on osa ammattiylpeytta. Hyva
asiakassuhde on merkittava tekija sitoutumisessa. Organisaatiotaso nakyy toimivana tyo-
ymparistona, jossa koetaan yhteisollisyytta, saadaan tukea ja voidaan toimia ammatilli-
sesti oman alan asiantuntijana. Yhteiskuntaulottuvuudella tarkoitetaan sita, etta halu-
taan tehda yhteiskunnallisesti tarkeaa tyota. Tyontekijalla on halu ymmartaa yhteiskun-

nan palvelujarjestelmia ja rakenteita seka olla osana aktiivista yhteiskuntaa.

Rakenteet voivat tukea tai kuormittaa tyon tekemista. Sitoutumisen voi kokea myos
kuormittava tekijana. Ty0 saattaa saada liian suuren huomion tyontekijan elamassa. Tyo
saattaa korvata jotakin osaa elamassa ja vie siten energiaa kokonaisvaltaisesti. Hoito-
tyota tehdaan oman persoonan kautta. Jos oman persoonan kayttoa ei sallita vaan jokai-
sen tulisi toimia saman kaavan mukaan, sitoutumisesta tulee kuormittavaa. Tehtavakes-
keisyys lisaa kuormittavuutta, jolloin asiakasta ei kohdata henkilokohtaisella tasolla. Li-
saksi sitoutuminen voidaan kokea kuormittavana yhteiskunnallisen arvokeskustelun ja
viestinnan kautta, palkkatasokeskustelun ja palvelujarjestelmien yhteiskunnallisen arvi-
oinnin vuoksi. Wallinin mukaan sitoutumiseen positiivisesti vaikuttavia tekijoita ovat
asiakaslahtoisyys, vastavuoroisuus, luottamus, yhteisollisyys, sosiaalinen tuki, omaan tyo-
hon vaikuttamisen mahdollisuudet, kuulluksi tuleminen, mahdollisuus kehittya ja koulut-

tautua seka mahdollisuus kehittaa oman alan toimintaa (Wallin 2012, 93—103).

Riihela (2020) painottaa kirjallisuuskatsauksessaan, etta sitoutumiseen voidaan vaikuttaa
paljon johtamisen ja organisaatiotason toimintatapojen kautta. Esihenkiloilta odotetaan
paamaaratietoisuutta, virheiden ja ongelmien esittamista kehittamisen toimenpiteiksi ja
oppimisen kohteiksi. Ongelmien ratkaisutapa on merkittava muun muassa hoitovirheiden
selvittamisessa, jotta tilanne koetaan voimaannuttavaksi ja positiiviseksi. Han nostaa
esiin samoja asioita kuin muissakin tutkimuksissa, mutta huomioitava uusi tulos oli suku-
puolinen eroavaisuus. Naisilla oli muita korkeampi sitoutumisen taso. Lisaksi hanen kirjal-
lisuuskatsauksensa perusteella henkilostovoimavarojen johtamisella oli suurempi yhteys
hoitajien sitoutumiseen kuin hoitajiin itseensa liittyvilla tekijoilla. Tulos eroaa painotuk-

sellaan muun muassa Mankan tyohyvinvoinnin maarityksesta, jossa korostetaan yksilon
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psykologista paaomaa. Tyoyhteison hoitotyon laatu ja ilmapiiri vaikuttivat sitoutumiseen
tyopaikan sijaintia enemman (Riihela 2020, 20, 26—40).

2.4 Eettinen kuormittavuus

Eettinen kuormittavuus on henkilon kokema psyykkinen stressitila, jonka on aiheuttanut

pitempiaikainen riittamattomasti ratkaistu tai kokonaan ratkaisematon eettinen ongelma
(Huhtala 2013, 35). Kuormittuneisuuteen vaikuttaa tyontekijan kyky vastaanottaa tyon ja
ympariston vaatimuksia seka kasitella niita. Stressi voi syntya myos siita, etta yksilo arvot

ja tyon tarjoamat mahdollisuudet eivat kohtaa (Gronroos 2012, 4).

Pulma on tilanne, jossa tyontekija ei ole osannut toimia tai ei ole pystynyt toimimaan it-
selleen tarkeiden arvojen mukaisella oikealla toimintatavalla (Gronroos 2012, 2—3). Risti-
riita voidaan kokea monella eri tavalla. Se voi olla houkutus rikkoa opittua saantoa tai se
voi olla koetun saantojen rikkomisen pohtimista. Dilemma on tavallaan kahden eri nako-
kulman, kahden erilaisen vaihtoehdon ja arvojen valinen ristiriita, arvojen punnitsemista.
Avun tarpeen pohtiminen voi tuottaa ristiriitaa, kun pohditaan, missa maarin asiakasta tu-

lee auttaa. (Juujarvi, Myyry & Pesso 2011, 132—133.)

Moraali ja arvot ovat usein henkilokohtaisia kasityksia oikeasta ja vaarasta, siksi eri hoito-
tilanteissa hoitajat voivat toimia ja ratkaista dilemmoja eri tavoin. Moraali kertoo mika
on oikein ja vaarin. Arvot edustavat periaatteita ja tarkeina pidettavia asioita elamassa.
Yksilo myos kokee asiat eri tavoin ja siten moraalisia ristiriitojakin on erilaisia. Hoito-
tyossa muodostuu helposti arvoristiriitatilanne, jossa on tehtava valinta oman eettisen
osaamisen, asiakkaan arvojen ja totuudenmukaisen ammatillisen nakokulman valilla. Siksi
olisikin erittain tarkeaa kasitella oikean ja vaaran ymmartamista osana hoitotyon arkea.
Tyossa koetut ristiriitatilanteet ovat haastavia paatoksentekotilanteita, kun tyoskennel-
laan yksin ja joudutaan tekemaan paatoksia vastoin omaa arvoajattelua. (Juujarvi 2011,
13, 54-56).

2.4.1 Eettisyys hoitotyossa

Hoitoalan arvoperustana on humanistinen ihmiskasitys ja hoitotyon eettiset arvot. Eetti-
sesti kestavan tyonteon mahdollisuus on matalimmillaan sosiaali- ja terveydenhuollon
aloilla. Mita enemman henkilosto kohtaa eettisia dilemmoja tydssaan, sita enemman he
kokevat eettista kuormittavuutta. Tyontekijat kokevat lahes paivittain ristiriitaa, kun he
joutuvat valitsemaan toimintatapoja, jotka vaikuttavat heidan itsensa lisaksi asiakkaa-
seen ja organisaatioon tai joutuvat ottamaan asiakkaalta vastuun paatoksesta ja nain ra-
joittamaan itsemaaraamisoikeutta. Kuormittuneisuus lisaantyy, kun joudutaan toimimaan
toistuvasti vastoin omia saantoja ja arvoja (Pihlajasaari, Feldt, Lamsa, Huhtala & Tolva-
nen, 2013, 209—-212, 217—-219).
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Hoitoalan etiikka tarkoittaa oikean ja vaaran pohdintaa ammatillisen hoitotyon osana.
Hoitoalan ammateissa eettisesti haastavat tilanteet kuuluvat ikaan kuin osana tyonkuvaan
toimiessamme tyossa ihmisten kanssa. Hoitotyossa monenlaisten ongelmien ratkominen on
jokapaivaista tyota. Hoitajat toimivat eettisessa paatoksenteossaan tilanneherkasti, asia-
kasta ajatellen. He nakevat asiakkaan yksilona ja vastaavat asiakkaan tarpeisiin tapaus-
kohtaisesti eivatka sovella hetkessa arkielaman abstrakteja, maailmanlaajuisia periaat-
teita. Eettisia dilemmoja syntyy silloin, kun hoitohenkilokunta kokee hoitotyon arjen ole-
van ristiriidassa omien, asiakkaan tai organisaation arvojen kanssa. Hoitohenkilokunnan
ammatillisuuteen kuuluukin eettisen ongelman erottaminen kliinisesta ja organisatori-
sesta ongelmasta, koska niiden ratkaisuvaihtoehdot ovat erilaisia. Eettisen ongelman rat-
kaisuvaihtoehtoja on usein monia eika valttamatta mikaan ole paras vaihtoehto vaan tu-

lee valita monen eri epataydellisen vaihtoehdon valilla. (Leino-Kilpi 2014, 61, 80.)

Ammatilliset eettiset saannot ja ohjeet maarittelevat, mika on hoitotyossa hyvaa tyota.
Saantojen perustana ovat yhteiskuntaa ja hoitotyota maarittavat lait. Tyoturvallisuus ja
tyoterveyshuoltolaki velvoittavat organisaatioita huolehtimaan tyontekijan psyykkisen ja
fyysisen kuormittavuuden pitamisen kohtuullisena (TTL 2022). Hoitotyon eettisyytta ohjaa
sosiaali- ja terveyshuollon lainsaadanto seka jo koulutuksessa opitut arvot ja ohjeet. Oh-
jeita ovat muun muassa hoitotyon eettiset ohjeet, YK:n ihmisoikeuksien yleismaailmalli-
nen julistus (1948), Suomen perustuslaki, laki potilaan asemasta ja oikeuksista, kansainva-

liset seka suomalaiset sairaanhoitajan ja lahihoitajan eettiset ohjeet ja periaatteet.

Valtakunnallinen terveydenhuollon eettinen neuvottelukunta ETENE on laatinut yhteiset
periaatteet. Sen pohjalta eri liitot ovat julkaisseet eettisia ohjeita. Superliitolla on val-
mistuville lahihoitajille toimintaa ohjaava eettinen ”lahihoitajan lupaus” (Liite 1), minka
perustana on asiakaslahtoisyys ja asiakasta kunnioittava tyoote (Super, 2019). lkaihmisten
palveluista on annettu laatusuositus, joka maarittaa oikeudenmukaisuuden, osallisuuden,
yksilollisyyden ja itsemaaraamisoikeuden seka turvallisuuden laadukkaan hoidon periaat-
teiksi (Ikonen 2013, 58). Hoitajan tulee olla tietoinen eri toimintatapojen vaikutuksista ja
seurauksista. Heidan tulee tunnistaa alansa moraaliset nakokulmat ja ymmartaa ne hoito-
tyohon kuuluvana osana, jotta he voivat toimia ja ratkaista eettisia ongelmia arjessa.
Jotta hoito ja huolenpitotyo olisi kestavaa ja tasapuolisesti eettiseen toimintaan pohjau-
tuvaa, tulee julkista keskustelua eettisyydesta yllapitaa. Arvoristiriitoja syntyy, kun toisil-

leen vastakkaiset arvot ovat toteutettavissa samanaikaisesti. (Juujarvi 2011, 54—56.)
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Kunta 10-tutkimuksen mukaan joka kolmannes kunta-alan hoitotyontekijoista vanhusten-
huollossa koki edellisvuosina merkittavaa eettista kuormitusta. Sen mukaan viikoittain
vastoin omia arvoja toimivista hoitajista 36 % kokivat tyostressia. Eettinen kuormitus on
yhteydessa alan vaihtamisen aikeisiin. Kuormittuneista hoitoalan ammattilaisista lahes
puolet oli harkinnut alan vaihtoa. Eettista kuormittavuutta kohdattiin muita enemman
niissa tyoyhteisoissa, joissa ei ollut riittavaa henkilostomaaraa eika henkilostolla ollut toi-

vomiaan vaikutusmahdollisuuksia omaan tyohonsa. (TTL 2011, 2023).

Samansuuntaisia tuloksia ovat saaneet myos Pihlajasaari (2015), Gronroos ja Hirvonen
(2012) tutkiessaan sosiaali- ja terveysalan tyontekijoiden keskuudessa eettisten kuormit-
tuneisuutta ja sen yhtalaisyytta tyouupumukseen. Matalan eettisen kulttuurin koettiin li-
saavan kuormittuneisuutta. Korkean eettisen kulttuurin tyopaikoissa kuormittuneisuutta
oli vahemman. Tutkimusten mukaan henkilosto ei ollut riittavan tietoinen toimintata-
voista, he kokivat resurssipulan, tyovalineiden ja ajankayton vuoksi painetta toimia odo-
tuksien, ohjeiden ja omien arvojensa vastaisesti. Kuormittavampaa oli, jos joutui tietoi-
sesti toimimaan saantojen vastaisesti, kuin se, jos ei tiennyt miten toimia. Tutkimusten
mukaan toistuva arvoristiriitojen kokemus ja niiden kasittelemattomyys ovat yhteydessa

tyouupumukseen.

Organisaatiokulttuurin ollessa avoin ja moniammatillinen, yhteisen tyon toimintamallilla
myos eettiset periaatteet, kuormittuneisuuden tunteet ja ammattieettiset ohjeet jaetaan
keskustellen, mika vaikuttaa sitoutumiseen. Henkista kuormittavuutta koetaan enemman
kuin fyysista. Kun vastuuta kannetaan toisesta ihmisesta, eettinen vastuu ja kuormittunei-
suus korostuu. Eettisia toimintaohjeita tulisikin lapikayda henkilokunnan kanssa saannolli-
sesti ja lisata toistuvia arvokeskusteluja tyopaikoille, joissa eettiset dilemmat ovat osa
arjen tyota. Keskustelun puuttuminen voi olla edesauttamassa toimintayksikon ja yksilon
kuormittuneisuutta. (Pihlajasaari, Muotka, & Feldt 2015, 50—55, 211). Vakituisessa tyo-

suhteessa olevien hoitajien kuormittuneisuus oli maaraaikaisia runsaampaa.

Pitempaan tyossa olleiden kokemusta tukee Jonesin (1991) intensiteetti eli syvallisyysteo-
ria siita, etta vakituiset tyontekijat ovat lahempana asiakkaita, he pystyvat nakemaan
ajallisesti pitkaaikaiset vaikutukset ja he voivat kokea vahvemmin tekojensa seuraukset
seka ovat itsetietoisempia omasta roolistaan tyoyhteisossa. (Gronroos 2012, 1, 56—57,
75—76). Henkilokunnan mukaan eettisia haasteita aiheuttavaa kokemus siita, etta he ei-
vat pysty antamaan asiakkaalle sellaista palvelua ja hoitoa, jonka katsovat tarpeelliseksi.
Eettinen kuormittuneisuus voi syntya riittamattomyyden tunteesta ajankayton vahaisyy-
den vuoksi ja palvelujen epatasaisesta toteutumisen kokemuksesta. Ne saattavat aiheut-

taa tyontekijalle syyllisyyden tunnetta. (Leino-Kilpi 2014, 93).
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Monikulttuurisuus niin hoitajissa kuin asiakkaissakin tuo oman haasteensa eettiselle hoito-
tyolle. Hoitotyossa kulttuuriin kohdistuva epaocikeudenmukaisuus nakyy usein peitettyna.
Kaytos voi olla etainen, asiakas tai hoitaja voidaan tulkita ”vaikeaksi” ja yhden asiakkaan
tilanne saatetaan yleistaa koskemaan koko hanen edustamaansa kulttuuria. Jos asiakas
nahdaan hanen kulttuurinsa kautta, jaa helposti kohtaamatta yksilona. Terveyden haas-
teet ovat usein aivan samanlaisia kaikissa kulttuureissa, yksinaisyyden kokemus ja mielen-
terveysongelmat ovat samanlaisia kuin suomalaistenkin. (Abdelhamid, Juntunen, Koski-
nen, 2009, 94—97.) Ulkomaalaiset hoitaja kokevat kuitenkin asiakkaiden ja omaisten ta-
holta edelleen henkista vakivaltaa enemman kuin kantasuomalaiset (THL 2013, 85). Asiak-
kaiden ja omaisten huonoon kaytokseen ja hyvaksymattomyyteen voivat vaikuttaa kielen
ymmartamisen haasteet kaikkine suomen murteineen. Asiakkaiden ja omaisten suhtautu-
minen sisaltaa ennakkoluuloja erityisesti Euroopan ulkopuolelta tulevia hoitajia kohtaan.
Joskus asiakas hyvaksyy hoitajakseen vain suomalaisen hoitajan. Maahanmuuttajilla itsel-
laan on usein asiakkaita kunnioittava, ahkera ja myonteinen asenne tyohon, joka auttaa
selviytymaan monista haasteista (Koivuniemi 2012, 28—29; THL 2013, 98). Suomi on jo nyt
etnisyydeltaan hyvin monimuotoinen ja monikulttuurillisuus kasvaa. Asiakasnakokulmasta
ja asiakkaiden monikulttuurisuudesta kasin monikulttuuriselle tyoyhteisolle on tarvetta
(THL 2023 c, 6).

Hoitaja ei saa jaada eettisten haasteiden kanssa yksin. Ammattilaisilla tulee olla mahdol-
lisuus keskustella avoimesti eettisista ongelmista ja kehittaa ongelmanratkaisutaitoja. Jo-
kaisen tyontekijan tulisi pystya tekemaan tyota niin, ettei hanen tarvitse toimia oman
tuntonsa vastaisesti tai rikkoa saantoja. (Pihlajasaari 2013 b, 209—210). TyOyhteisossa tu-
lee olla luodut puitteet arvojen ja eettisten toimintatapojen pohtimiseen. Yhteinen poh-
diskelu ja ongelmanratkaisutaitojen kehittaminen suojaa kuormittuneisuuden tunteelta ja
silla on vaikutusta tyon imun tunteeseen ja sitoutumisen tasoon (Huhtala 2013, 223—225).
Mahdollisuus laadukkaaseen ja eettisesti kestavan hoitotyon tekemiseen tulisi olla hoito-
tyon perusedellytys, joka vahvistaa sitoutumista. Juujarvi & Hakkinen kuvaavatkin hyvin
eettisen huolenpidon merkitysta kirjoittamalla: ”Onnistunut huolenpito tuottaa molem-
minpuolista iloa ja on hoitajalle tarkea voimavara arjen tyossa” (Juujarvi & Hakkinen
2019, 465).

2.4.2 Resilienssitaitojen vaikutus kuormittavuuden kokemukseen

Resilienssi tarkoittaa joustavuutta, sopeutumis- ja palautumiskyvykkyytta. Silla kuvataan
yksilon, yhteison ja organisaation selviytymisen keinoja eri tilanteissa. Se on sinnikkyytta
ja muutosjoustavuutta (Poijula 2018, 16). Yksilon resilienssitaidot vaikuttavat kuormittu-
neisuuden kokemukseen. Resilienssitaidoilla selviydytaan yllattavissakin tilanteissa, ne
vaikuttavat haasteissa selviytymiseen ja edesauttavat hyvinvointia. Resilientin henkilon



22

kohdatessa vastoinkaymisia, han kohtaa ne suoraan ja palautuu niista joustavasti. Hanella
on paattavainen asenne hallita omaa mielta silloinkin, kun tilanteeseen ei voi vaikuttaa.
Resilienssi on jonkinlaista sisaista vahvuutta, jonka avulla yksilo luottaa tulevaisuuteen,
antaa merkityksen tapahtumille ja kohtaa kriisin opettavaisena haasteena. Resilienssitai-
toja kehittyy ajan kuluessa, se ei ole synnynnainen ominaisuus vaan sita voi oppia. Se suo-
jaa kuormittuneisuuden tunteelta ja auttaa selviytymaan erilaisissa tilanteissa (Poijula
2018, 16—17, 148). Hoitotyon luonteeseen kuuluu eettisten ristiriitojen kanssa toimimi-
nen. Yksilon psyykkinen paaoma vaikuttaa tyohyvinvointiin. Nain ollen voidaan arvioida,
etta tyontekijan resiliessikyvykkyydella on myos vaikutusta tyohyvinvoinnin kokemiseen ja
hoitotyohon sitoutumiseen. Taman vuoksi muutosjoustavuuden ja sinnikkyyden taitoja tu-
lee kehittaa osana tyohyvinvointia. Ammattilainen voi osata pohtia eettisyytta teoriassa,
mutta arjen tyossa ei olekaan tarkka huomaamaan haasteita eika osaa ratkoa niita (Mo-
lander, 2014,269).

Resilienttisyys ei ole vain yksilon ominaisuus vaan tarkea elementti koko tyoyhteisossa ja
organisaatiossa. Yhteiskunnallisten ratkaisujen ja talouden vaikutusten myota nykypaivan
tyoelamasta on tullut lyhytjanteista ja jatkuvassa muutoksessa olevaa. Muuttuvassa tyo-
ymparistossa sitoutuminen on haastavaa (Salin 2010, 194—196). Resilientti tyoyhteiso ja
organisaatio on menestyva, koska se turvaa kriittisten toimintojen jatkuvuuden olosuh-
teista riippumatta ja palautuu muutoksista nopeasti. Jokaisen tyoyhteison jasenen tulee
tunnistaa ydintehtava ja tiedostaa tarkeimmat tyon elementit. Jotta tama tapahtuu, tar-
vitaan yhteisollista keskustelua (Puhakainen 2023). Tyosuhde organisaatioon voi olla pi-
tempiaikainen, mutta sen aikana tyon sisallon ja tyoyhteison muutoksia saattaa tapahtua
paljonkin ja lyhyella aikavalilla. Sopeutumisen ja muutoskyvykkyyden taidot ovat tyopai-
kan muutosten hyvaksymiseen liittyvia taitoja, jotka vahentavat kuormittuneisuuden ko-
kemusta (Pihlajasaari 2013, 209—210).

3 Kotihoito tyopaikkana

Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen internetsivuilla todetaan, etta ”kansallinen tavoite
on, etta iakas ihminen voi asua omassa kodissaan mahdollisimman pitkaan, jopa ela-
mansa loppuun saakka. Kun ihminen tarvitsee hoivaa ja huolenpitoa, han saa sen koto-
naan tai kodinomaisessa asuinymparistossa” (THL 2023 c¢). Tama on yhteiskunnallinen so-
siaali- ja terveydenhuoltoalan perustavoite. Sosiaali- ja terveyspalveluiden jarjestaminen
on hyvinvointialueiden jarjestamisvastuulla, mutta palvelut voidaan toteuttaa kunnan

tuottamina, ostopalveluna yksityisilta tai kolmannelta sektorilta hankittuina.

Kotihoidolla tarkoitetaan kotipalvelun ja kotisairaanhoidon kokonaisuutta, joka sisaltaa
paasaantoisesti sosiaalihuoltolain (1301/2014) 19a8§, terveydenhuoltolain (1326/2010) 258
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ja sosiaalihuoltolain (1301/14) 198 mukaisia tukipalveluja. Vanhuspalvelulain (980/2012)
mukaan kunnan on jarjestettava iakkaan henkilon hoito ensisijaisesti kotiin annettavilla
palveluilla tai avopalveluilla. Vanhuspalvelulaki kokoaa yhteen useista eri ikaihmisiin
kohdistuvista laeista lainsaadannon osa-alueita ja saadoksia. Kotihoidon perustehtavana
on tarjota iakkaiden henkiloiden, toipilaiden, pitkaaikaissairaiden ja yli 18-vuotiaiden
vammaisten terveydentilan, sairauksien ja toimintakyvyn tuki ja hoito seka palvelut niin,
etta kotona asuminen on turvallisesti mahdollista (STM 2023). Kotihoitopalveluja ovat
muun muassa asumiseen, hoitoon ja huolenpitoon, terveyteen ja sairaanhoitoon, toimin-
takykyyn ja jokapaivaiseen selviytymiseen liittyvat avustaminen ja hoitotyo. Kotihoidon
tukipalveluina annetaan vaatehuolto-, ateria-, kauppa-, apteekin annosjakelu-, etahoito-
, turvapalvelu- ja siivouspalveluita (THL 2023 c). Paivittaisen kotona selviytymisen tuke-
miseen liittyvia tehtavia ovat muun muassa laakityksen antaminen ja seuranta, sairaan-
hoidolliset toimenpiteet, paivittaisen hygienian hoito seka pukeutumiseen ja ruokailuun
liittyvat tehtavat. Kotihoitotarve arvioidaan ammattilaisen toimesta ja sita voi saada toi-

mintakyvyn heikkenemisen, vamman tai sairauden perusteella (Kuntaliitto 2023).

Useimpien iakkaiden ja hoivaa tarvitsevien henkiloiden mielesta paras paikka asua mah-
dollisimman pitkaan on oma koti silloinkin, kun tarvitaan palveluja ja hoitoa. Nain ollen
kodista muodostuu samalla hoitoymparisto, jossa tyoskentelee hoitoalan ammattilaisia.
Asiakkaan kotiolojen soveltuminen hoitoymparistoksi asettaa ammattilaisuudelle haas-
teita ja kotihoito onkin aivan omanlaisensa tyoymparisto, jossa tarvitaan ammattilaiselta
erilaista asennoitumista tyoskentely-ymparistoon kuin laitoksessa. Koti on asiakkaan
omaa yksityista aluetta, jonka turvallisuutta suojaa muun muassa Suomen perustuslaki
(731/1999).

Palvelutarpeen arvioinnin tekee hoitotyon ammattilainen erilaisia hoitotyon mittareita
apuna kayttaen. Palvelutarpeen arvioinnissa ja kotihoidon myontamisen perusteena kay-
tetaan apuna erilaisia toimintakyvyn mittareita, joita ovat muun muassa RAI (kokonais-
valtainen toimintakykymittari), MMSE (muistimittari), BDI ja GDS (masennusmittari), Bra-
den (iho ja painehaava), MNA (ravitsemus), seka AUDIT (paihteet) -mittaristot (Ikonen
2018, 28). Palveluja voi hoitotarpeen mukaan saada iltaisin, viikonloppuisin ja yolla. Nai-
den mittareiden avulla seurataan myos asiakkaan voinnin kehittymista kotihoitopalvelui-

den aikana.

Laki terveydenhuollon ammattihenkilosta (28.6.1994/559 4 §) maarittaa, etta ammattia
harjoittava nimikesuojattu henkilosto merkitaan terveydenhuollon oikeusturvarekisteriin.
Laki maarittelee ammatillisen patevyyden vaatimukset ja varmistaa ammattihenkiloston
koulutuksen tason. Kotihoidon henkilokuntaan kuuluu paasaantoisesti lahihoitajia, sai-
raanhoitajia, laakari ja hoiva-avustajia seka muita sosiaali- ja terveysalan ammattilaisia.

Osassa kuntia voi tyoskennella perushoitajia ja kodinhoitajia, sosiaaliohjaajia,
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fysioterapeutteja ja geronomeja. Kunnat ovat jarjestaneet kotihoitopalveluita eri tavoin
ja joissakin kunnissa esimerkiksi fysioterapeuttipalvelut voivat tulla terveysaseman pal-
veluista ja sosiaaliohjaajan palvelut sosiaalitoimesta. Lahihoitajan ammattikoulutus aloi-
tettiin 1993, joten se on uusimpia sosiaali- ja terveysalan koulutuksia. Tutkinto on sosi-
aali- ja terveysalan perustutkinto, sisaltaen 180 osaamispistetta. Se on perusammatti,
johon kuuluu eri suuntautumisen vaihtoehtoja. Ammatti antaa valmiudet terveytta edis-
tavaan, kuntouttavaan ja sairauksia ehkaisevaan hoitotyohon. Sairaanhoidollisten toi-
menpiteiden ja laakehoidon osaamisella on suuri painoarvo. Suomessa lahihoitajia on

5088 henkiloa. He ovat suurin laillistettu ammattihenkiloryhma Suomessa (Valvira 2023).

Kotihoitotyo on laaja-alaista hoitotyota, jossa korostuvat hoitotyon taitojen lisaksi vuoro-
vaikutustaidot eri toimintaymparistoissa. Ne korostuvat tyoskenneltaessa asiakkaan,
omaisten, yhteistyokumppaneiden, tiimin ja eri toimijoiden kanssa asiakkaan eduksi.
Jotta hoitaja pystyy tyoskentelemaan itsenaisesti asiakkaan parhaaksi, hanen tulee laaja-
alaisen hoitotyon tiedon lisaksi osata kayttaa erilaisia tietojarjestelmia, tyovalineita ja
materiaaleja seka tuntea myos oman kuntansa asiakastyon prosesseja ja hoitotyon koko-
naisuuksia (lkonen 174—177). Vaikka hoitotyota tehdaan paasaantoisesti yksin asiakkaan
kotona, asiakkaat ovat koko tiimin asiakkaita ja heita hoidetaan yhteistyossa. Vastuuhoi-
taja vastaa asiakkaan hoidon toteutumisesta, hoitosuunnitelman laatimisesta ja on mu-
kana asiakasta koskevassa verkostoyhteistyossa. Kotikaynnin aikana havainnoimalla asiak-
kaan vointia, ymparistoa ja sosiaalisuutta hoitaja saa tietoa sairaudesta, laakityksen vai-
kuttamisesta, asiakkaan sosiaalisesta vireydesta, apuvalineiden tarpeesta ja yleisesta ar-
jessa selviytymisesta. Keskusteleva tyoote ja tunnusteleva arkinen puhe auttaa havain-

noimaan asiakkaan tilannetta ja luo asiakassuhteeseen voimaannuttavan tyootteen.

Vaikka paasaantoisesti kaikki hoitotyo ja jatkotoimenpiteidenkin jarjestelyt hoidetaan
asiakaskaynnilla, hoitotyosta osa jaa myohemmin selvitettavaksi ja konsultoitavaksi. Osa

hoitotyosta jatkuu siis edelleen asiakaskaynnin jalkeen. (lkonen 2013, 163.)
Kotihoitotyon haasteita

Yhteiskunnassamme korostetaan hyvaa ja arvokasta hoivapalvelun toteuttamista, mutta
hoitajien koulutus ja ty0 ei saa vaatimusten tasoista arvostusta. Julkinen media on anta-
nut jo pitemman aikaa valtaa alan arvostelulle ja epakohtien esiintuomiselle. Julkisuu-
den antama heikko tyonkuva on vaikeuttanut yha enemman tyon vetovoimaisuutta. Koti-
hoidossa hoidetaan valtava maara asiakkaita paivittain ja viikoittain, eika julkisuuskuva
anna oikeaa kasitysta siita, miten paljon onnistuneita kohtaamisia, hoitotyon tuloksia ja
kotona parjaamisen tukemista kodeissa tapahtuu. Laaja-alaisen ammattitaidon toteutta-
minen ja kehittaminen on lahihoitajan kotihoitotyon vahvuus. Superliiton vuonna 2022

teettaman selvityksen mukaan yli 93 % kotihoidossa tyoskentelevista lahihoitajista
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vastasi, etta ammattitaito vastaa tarvittavaa osaamisen tasoa ja 97 % koki tyonkuvan mo-
nipuolisena ja laaja-alaisena (Super 2022, 10—11; 24—26). Hoito- ja huolenpito-osaami-
sen taso ei nay julkisuuskuvassa. Se henkilokunta, joka kotihoidossa viihtyy, omaa kor-
keaa ammattiosaamista ja tekee merkityksellista tyota. He eivat saa ansaitsemaansa ar-

vostusta yhteiskunnassa.

Tyo- ja elinkeinoministerion vuosittain teettaman tyoolobarometrin 2022 mukaan sosi-
aali- ja terveysalan julkisella sektorilla koetaan muita enemman tyon henkista raskautta,
tyouupumusta ja stressia. Sosiaali- ja terveysministerion sote-alan tyontekijoiden riitta-
vyyden ja saatavuuden ohjelman kannanotoissa nostetaan esiin tyon veto- ja pitovoima,
ammatillinen liikkuvuus, tyoolosuhteet, tyohyvinvointi, tasa-arvo ja niiden johtaminen.
Kannanottojen mukaan osaamisen hyodyntaminen edellyttaa sujuvaa tyonjakoa niin, etta
koulutus ja osaaminen kohdennetaan oikeaan asiakaskuntaan oikea-aikaisesti. Tama vaa-
tii hyvaa johtamista, organisointia ja tunnealyn kehittamista. Digitalisaation hyodyntami-

nen helpottaa osittain tyontekijan jaksamista ja tyotehtavia. (Lyly-Yrjanainen 2022.)

Kotihoidon haasteita ovat hoidon jatkuvuuden takaaminen ja tiedonkulku vaihtuvien hoi-
totyontekijoiden kesken. Vastuuhoitaja on asiakkaan tutuin hoitaja, mutta vuorotyon
luonteen ja pitempiaikaisten hoitajien saatavuushaasteiden vuoksi asiakkaan luona kay
muitakin hoitajia. Hoitotyo kotihoidossa on paljon asiakkaan laakehoidon toteutumisen ja
asiakkaan voinnin seurantaa lyhyellakin asiakastapaamisella, johon on osattava reagoida
tilanteen vaatimalla tavalla. Onnistunut kotikaynti vaatii ammattilaiselta vahvaa vuoro-
vaikutusosaamista, jotta lyhyessa ajassa voidaan luoda toimiva asiakassuhde. Asiakkaan
ja hoitajan valille syntyy luottamus vain pitempiaikaisessa kohtaamisessa ja ajallisesti
pitemmassa hoitosuhteessa, joten asiakas ei valttamatta “ehdi” kertoa yksityisia ongel-
miaan, joilla voi olla merkitysta hoidon laatuun. Hoitajan etiikkaan kuuluu myos vaitiolo-
velvollisuuden noudattaminen suhteessa omaisiin ja tuttaviin, mika tuottaa tiedonkulun
ja yhteistyon haasteita (Leino-Kilpi 2014, 284).

Sosiaali- ja terveysalalla on yha enemman alettu toimia markkinatalouden tuloksellisuu-
den ja tuottavuuden keinoin. Kuitenkin hoitohenkilokunnan koulutuksen lahtokohtia ovat
hoitotyon monimuotoisuus, arvoajattelu ja eettinen toiminta. Tehokkuutta korostetta-
essa on haastavaa saada nakyvaksi samanaikaisesti laatu ja inhimilliset arvot. Laatua ja
hyvinvointia on haasteellista mitata, koska hyvinvointi on jokaisen subjektiivinen koke-
mus. Hallinnolliset, nopeat ja ylhaalta alaspain suunnatut muutospaatokset koetaan
tyontekijoiden kannalta sitoutumista madaltaviksi tekijoiksi, joissa ei oteta asiakkaan
eika tyontekijan kokemusta huomioon. Tama koetaan laadukkaan asiakastyon uhkana
(Wallin 2012, 93).
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THL:n Kunta 10 -tutkimuksen mukaan hoitohenkilokunnan tyonhallinnan haasteita ja
stressia koki 36 % vastaajista. Tyossa tapahtuvien vakivalta- ja uhkatilanteiden kokemus-
maara oli merkittava. Henkista vakivaltaa koki 47 % vastaajista ja fyysista vakivaltaa jopa
57 % vastaajista. Tyon vaikutusmahdollisuudet koettiin heikoiksi, jopa yli puolet vastaa-
jista koki, ettei niita ole lainkaan. Tulos oli heikentynyt muutamassa vuodessa. Kuitenkin
heista yli puolet oli kaynyt esihenkilonsa kanssa yksilo- tai ryhmakehityskeskustelut ja he
kokivat ne hyodyllisiksi. Kotihoitotyontekijoilla on enemman poissaoloja kuin muilla kun-
tatyontekijoilla. (THL 2023 d.) THL:n seurannan mukaan 26 % kotihoidon toimintayksi-
koista on toiminut viikoittain vajaalla henkilokunnalla ja 43 % yksikoista teki viikoittain
ylitoita (Tevameri 2022, 42, 53). Helsingissa 65-vuotiaiden osuus on vuonna 2022 ollut
17,6 % vaestosta, koko maassa 23,3 %. Taloudellisen huoltosuhteen kasvaessa tyossa-
kayvien suhde tyovoiman ulkopuolisiin kasvaa entisestaan (Tilastokeskus 2023). Marras-
kuussa 2023 lahihoitajan vakituiseen kokoaikatyon tyosuhteeseen Helsingissa oli avoinna
81 tyopaikkaa (Oikotie 2023). Henkiloston saatavuus on suuri haaste. Kun henkilokuntaa

on liian vahan ei voida muita pitovoimatekijoita toteuttaa riittavalla tasolla.
Kotihoitotyon organisointi kohdeorganisaatiossa

Kohdeorganisaatiossa lahihoitajan kotihoitotyo tapahtui lahipalvelualueilla tiimityossa.
Lahipalvelualueet oli jaettu maantieteellisen aluejaon mukaan. Kotihoitotyota tehtiin
paasaantoisesti kaksivuorotyona, aamu- ja iltavuoroissa. Tyovuoron henkilostomaaraan
vaikutti asiakastyoajan maara. Tyopaivan asiakaskaynnit oli suunniteltu valmiiksi tyon-
suunnittelijan toimesta. Asiakaskayntien suunnitteluun vaikutti paasaantoisesti asiakkaan
hoitotarve ja henkiloston valimatkojen kulkutapa. Asiakasty0 pyrittiin suunnittelemaan

tasaisesti koko tyovuoron ajalle.

Lahihoitajan tyovuoro alkoi toimistolta lyhyella asiakastyon organisointiin liittyvalla pala-
verilla. Tyovuoron alussa tarkastettiin hoitosuunnitelmasta kotikayntien tarkoitus, kerat-
tiin tarvittavat hoitotarvikkeet ja valineet mukaan kotikaynteja varten. Asiakaskaynnin
pituuteen vaikutti asiakkaan hoitosuunnitelman mukainen tarve. Kotikaynnilla toteutet-
tiin hoitosuunnitelman mukaisia tehtavia, arvioitiin asiakkaan kokonaistilannetta ja vointi
kirjattiin potilastietojarjestelmaan reaaliaikaisesti kaynnin aikana. Saannollinen kotihoito

oli usein yhdesta kolmeen kertaa paivassa toteutettavaa hoitoa.

Opinnaytetyon kohderyhman yksikossa oli kahdeksan kotihoidon lahipalvelualuetta. Koko-
naisuudessaan yksikossa henkiloston rakenne koostui 140 lahihoitajasta jakautuen kah-
deksaan eri lahipalvelualueeseen. Yhdella lahipalvelualueella tyoskenteli keskimaarin 17
lahihoitajaa. Taman lisaksi lahipalvelualueen hoitohenkilokuntaan kuului perus- tai muita
hoitajia 17 jakautuen koko alueelle. Lisaksi lahipalvelualueella tyoskenteli neljasta vii-

teen terveyden- tai sairaanhoitajaa seka vastaavia sairaanhoitajia. Jokaisella
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lahipalvelualueella lahijohtajana toimi kotihoidon esihenkilo. Vastaavan sairaanhoitajan
tyopanos oli jaettu monen eri lahipalvelualueen kesken. Tyonsuunnittelijan tehtavassa
oli yhden tai puolen hoitajan tyopanos lahipalvelualueelta. Tama oli henkiloston suunni-
teltu maara silloin kuin henkilokunnan tyosuhteet ovat taytettyna. Henkiloston saatavuu-

den vajetta paikattiin keikkatyontekijoiden hankinnalla. (Helsingin kaupunki 2022.)

Kohdeyksikon omaispiirteina olivat pitkat valimatkat. Alue oli paasaantoisesti pien- ja
omakotitaloaluetta, missa julkinen liikenne on paavaylia kulkevaa. Talla alueella julkinen
lilkkenne soveltuu vain harvoin hoitajien tyomatkojen valineeksi. Kaytossa oli kotihoidon
autoja, sahko- ja peruspyoria seka tyontekijoilla oli mahdollisuus tyosuhdematkalippuun.
Alueella oli keskitettyja toimipisteita, joista hoitajat lahtivat kotikaynneille. Enemmisto
kotihoitoasiakkaista tarvitsi paivittaista hoitoa, usein yhdesta kolmeen kertaan paivan ai-
kana, lisaksi tai mukaan lukien yolla annettava kotikotihoito. Fyysisen lasnaolokayntien
lisaksi palveluun saattoi kuulua etahoidon kontakti joko korvaamaan kotikayntia tai lisa-

palveluna luomaan turvallisuuden tunnetta.

Lahipalvelualueen henkilokunnan lahihoitajat tyoskentelivat jaksotyoluonteisessa kaksi-
vuorotyossa arkisin ja viikonloppuisin. Tyovuorosuunnitelma tehtiin kerrallaan kolmeksi
viikoksi. Tyovuorot suunniteltiin esihenkilon toimesta tai autonomisen tyovuorosuunnitte-
lun avulla yhteisollisesti. Tyovuorosuunnittelussa oli mahdollisuus erilaisiin vaihtoehtoi-
hin. Lahipalvelualueet erosivat jonkin verran toisistaan muun muassa asiakkaiden sosio-
ekonomisen aseman vuoksi. Yksikossa toimi keskitetty resurssipooli. Resurssipoolin henki-
lokunta tyoskenteli eniten henkilostovajausta olevalla lahipalvelualueella. Sijaiset hankit-
tiin keskitetysti ennakkotilanteen mukaan. Asiakastyon maaran tarkistuksen jalkeen hen-
kilostoa tasattiin usean lahipalvelualueen kesken. Muutokset aiheutuivat henkilokunnan
poissaoloista ja asiakkaiden tilanteen muutoksista. Asiakkaasta johtuvia muutoksia ovat
muun muassa akillinen sairaalaan joutuminen, sairaalasta kotiutuminen ja voinnin alentu-

misesta johtuva hoitajan lisakaynnin tarve.

Kotihoitotyohon kuuluu myos lahihoitaja opiskelijoiden ohjaaminen, joten jokaisessa koti-
hoitotiimissa oli opiskelijoita mukana asiakastyossa. Vakiintuneena kaytantona oli pitkaai-
kaistyottomien palkkaaminen avustaviin tehtaviin helpottamaan toiden sujumista. Naita
tehtavia ovat muun muassa kotihoitoautojen huoltojen organisointi, autojen puhtaa-
napito, polkupyorien huoltojen organisointi ja pienet huoltotoimenpiteet kuten esimer-
kiksi polkupyoralamppujen vaihtaminen. Avustaja kuljetti asiakasapuvalineita, huolehti
tyovaatteiden ja varaston hoitotarvikkeiden esille laitosta, seka muista toimistolla tapah-
tuvista tehtavista, jotka eivat ole asiakastyota. Asiakkaiden tukena ja yksinaisyytta ehkai-
semassa oli kotihoidon tukiryhmatoiminta. Tukiryhman tyontekijat avustivat ikaihmisisa
niissa pienissa arjen askareissa, jotka eivat vaadi ammattilaisen kayntia, mutta on arvo-

kasta palvelua asiakasnakokulmasta (Nyman 2009, 50—51).
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Kohdeorganisaatiossa oli toimeenpantu muutosohjelma vuosille 2023—2025. Sosiaali-, ter-
veys-, ja pelastusalan lautakunta totesi tuolloin, etta huomio on kiinnitettava lakisaatei-
siin laadukkaisiin palveluihin. Muutosohjelman alustavat toimenpide-ehdotukset tuotiin
esiin kotihoidossa kevaalla 2023. Kotihoidossa tapahtuvat muutokset koskevat muun mu-
assa asiakastyOajan lisaamista, ostopalvelujen keskittamista, uudelleen organisoitumista
tehokkaammin, henkilostoresurssien tasaista suunnittelua ja tyon suunnittelun keskitta-
mista (Helsingin kaupunki 2023; 2023 b, 3—4, 7, 24).

Tutkimusasetelma

Opinnaytetyo kohdistui lahihoitajien ammattikuntaan kotihoidossa. Kotihoidon henkilo-
kunnasta lahihoitajien osuus on suurin. Lahihoitajat tekevat kotihoidossa eniten valitonta

asiakastyota. Kohderyhmaksi valikoitui yhden hyvinvointialueen kotihoitoyksikko.
Tarkoitus, tavoitteet ja tutkimuskysymykset

Hoitoalan kasvavan tyovoimatarpeen nakokulmasta on erityisen tarkeaa, etta nykyiset
tyontekijat pysyvat alalla. Lahitulevaisuudessa elakkeelle siirtyvien tyontekijoiden maara
kasvaa. Suomessa kotihoidon ammattilaisen tyokokemusta on tutkittu melko vahan. Siksi
on tarkeaa tutkia ja tuoda esiin enemman tyohon sitoutumiseen vaikuttavia tekijoita. Ta-
man opinnaytetyon tarkoituksena oli saada kokemustietoon perustuvaa tietoa niista sitou-

tumisen ja pitovoiman tekijoista, jotka vaikuttavat kotihoitotyossa pysymiseen.

Opinnaytetyo oli osa Laurea ammattikorkeakoulun Empowering People Towards Socially
Inclusive Society eli VoimaProfi -hankkeen osatutkimusta 4, joka liittyy tyohyvinvoinnin
edistamiseen ikaantyneiden sosiaali-, terveys- ja hyvinvointipalveluissa. VoimaProfi -hank-
keessa pyritaan loytamaan ratkaisuja sosiaalisen syrjaytymien, eriarvoisuuden ja hyvin-
voinnin kokemuksen ajankohtaisiin haasteisiin. Tavoitteena on etsia keinoja tyohyvinvoin-
nin edistamiseen kokemustiedon avulla ikaihmisten palveluissa. Erityisena nakokulmana
tyohyvinvointiin hankkeessa on eettisen kuormituksen haltuunotto. Hanke on Opetus- ja
kulttuuriministerion erityisrahoituksella rahoitettava hanke, joka toteutetaan vuosina
2022—-2024 (Laurea 2023).
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Tutkimukselle asetettiin kaksi tutkimuskysymysta:

1. Mista tekijoista kotihoidon lahihoitajien tyon pitovoima koostuu heidan koke-
mana?
2. Milla tekijoilla kotihoidon lahihoitajien tyon pitovoimaa voidaan vahvistaa heidan

kokemuksensa mukaan?

4.2  Kohderyhma ja toteutus

Opinnaytetyon alussa perehdyttiin tutkittuun tietoon sosiaali- ja terveysalan hoitajien si-
toutumiseen liittyvista tekijoista ja kohdennettiin tiedonhaku kotihoidon toimintaymparis-
toon. Sen jalkeen maariteltiin opinnaytetyon prosessi, tutkimusasetelma, tutkimuskysy-
mykset ja aineiston keraamisen tavat (Liite 2). Kohderyhman yksikon paallikolle lahetet-
tiin huhtikuussa 2023 sahkopostilla opinnaytetyon tiedote, joka jatko-lahetettiin lahipal-
velualeiden esihenkiloiden valityksella jokaiseen tyoyhteisoon. Ilmoittautuneita oli seitse-
man henkiloa, joista haastatteluun osallistui lopulta nelja eli 7 % yksikon koko lahihoitaja-
maarasta. Tulee kuitenkin ottaa huomioon, etta kaikki yksikon lahihoitajan vakanssit ei
olleet tuona ajankohtana taytettyina. Tayttoasteeseen vaikuttavat lahihoitajahenkiloston
saatavuuteen liittyvat haasteet. Yksi teemahaastattelun tapa on antaa materiaali haasta-
teltavalle etukateen tutustuttavaksi, jotta han voi perehtya aiheeseen etukateen (Tuomi
& Sarajarvi 2018, 85). Taman opinnaytetyon kysymykset ja teemat alateemoineen lahe-
tettiin haastateltaville etukateen sahkopostitse. Yksi haastatelluista oli keskustellut ai-
heesta tiimissaan etukateen ja nain kertoi tuovansa koko tiimin ajatuksia esiin omien aja-

tustensa ohella.

Valitonta asiakastyota tekevista lahihoitajista on eniten pulaa. Heita halutaan sitouttaa ja
pitaa tyossa kauemmin, jotta tyon laatu ja resurssit saadaan inhimillisemmalle tasolle.
Tavoitteena oli haastatella viidesta kymmeneen lahihoitajaa. Tiedon saamiseksi haasta-
teltiin lahihoitajia, joilla ei ole lahtosuunnitelmia lahitulevaisuudessa ja jotka ovat pysy-
neet alalla yli 3 vuoden ajan. Kolme vuotta katsottiin ajaksi, jolloin perehtyminen on ta-
pahtunut omaa yksikkoa laajemminkin koko organisaatioon, uuden tyopaikan alkuviehatys
on laantunut ja tyotapoihin on totuttu ja niita on omaksuttu. Nain saatiin kokemukselli-
nen tieto siita, mitka tekijat vaikuttivat sitoutumiseen ja olivat merkityksellisia niille,

jotka ovat olleet kotihoitotyossa pitempaan.

Laadullisessa tutkimuksessa kuvataan tapahtumaa ja pyritaan ymmartamaan ilmioita.
Siina pyritaan keraamaan teoreettisesti kestava nakokulma tutkimuksen kohteena ole-
vasta ilmiosta. Pieni haastateltavien maara on tapauskohtainen, eika silla ole suurta mer-

kitysta tutkimuksellisesti sen onnistumiseen. Aineistossa on tarkeaa onnistua kokoamaan
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aineiston koon, analyysin ja tulkinnan kattava yhtalainen kokonaisuus. Tarkoituksena on
saada ymmarrys ja teoreettisesti kestava nakokulma tutkimuksen aiheesta ja ilmiosta (Es-
kola & Suoranta 2014, 60—62). Mahdollisimman laajan ja monipuolisen tuloksen varmista-
miseksi tavoitteena oli, etta haastateltavat toimisivat koko yksikon alueelta tasaisesti eri
esihenkiloiden alaisuudessa, olisivat eri ikaisia ja eri taustoista tulevia. Tama toteutui
kaikkien haastateltavien tyoskennellessa eri lahipalvelualueilla, ollessa eri ikaisia ja myos
heidan elamantilanteensa ja tyossaolohistoriansa oli monipuolinen. Nain saatiin luotet-
tava tulos ikaan, elamanvaiheeseen, tyoyhteisoon ja lahijohtoon katsomatta. Haastatte-
lussa huomioitiin haastateltavan oma puheen vapaus ja omaehtoinen eri aiheiden esille

tuominen.

4.3  Tutkimusmenetelma

Menetelmana paadyttiin puolistrukturoituun teemahaastatteluun, jotta se olisi ohjailta-
vissa kaikille samoina pysyvina, ennalta laadittuina teemoina. Puolistrukturoidussa teema-
haastattelussa kaikille haastateltaville esitetyt teemat ovat samat, ja haastattelu etenee
teemojen pohjalta. Haastateltava voi tuottaa haastattelun edetessa myos jonkin uuden
aiheen. Teema-alueet on kaytava jokaisen haastateltavan kanssa lapi, mutta tarkkaa jar-
jestysta ei tarvitse maaritella. Haastattelija voi vaihdella teemojen ja kysymysten jarjes-
tysta ja muotoja haastattelijan yksilollisen aktiivisuuden mukaan. Haastateltava vastaa
omin sanoin kysymyksiin. Lisakysymyksia voidaan tehda haastateltavan kertoman mukaan.
(Hirsjarvi & Hurme 2009, 47.)

Aineistoa kerattiin verkkovalitteisesti Teamsin valityksella. Tyovalineena Teams valittiin
sen molemminpuolisen helppouden ja paikkaan sitomattomuuden vuoksi. Haastattelut to-
teutettiin yksilohaastatteluina, jotta jokainen haastateltava tulisi mahdollisimman hyvin
kuulluksi. Yksilohaastatteluissa vaikutteita ei tule toisen henkilon kerronnasta. Teema-
haastattelussa haasteltava ikaan kuin johdattelee keskustelua ja pitaa aiheen kasassa.
Laadullinen haastattelu on joustava ja laaja-alainen tapa tutkia haluttua asiaa tapauskoh-
taisesti. Siina on mahdollista toistaa tarvittaessa kysymys ja selventaa tarkoitusta. Haas-
tatteluissa mahdollistettiin omakohtainen kerronta tyosta, selviytymiskeinoista ja omasta

persoonasta.

Haastattelun etuna on henkilokohtaisuus, mutta luotettavuuden vuoksi on tarkeaa, etta
tutkija tarkistaa haastateltaessa ymmartaako haastateltava kasitteet samalla tavalla.
Haastattelun ja haastattelijan tulee olla toisilleen vieraita, eika heilla saa olla riippuvuus-
suhdetta toisiinsa (Eskola & Suoranta, 2014, 55, 212). Olen tyoskennellyt aikaisemmin

useita vuosia esihenkilona kotihoidon eri yksikoissa. Opinnaytetyon kohdeyksikon
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lahipalvelualue, jossa tyoskentelin, rajattiin haastatteluista pois mahdollisimman objek-

tiivisen haastattelutilanteen toteutumiseksi.

Haastattelututkimuksessa on tarkeaa valita teeman mukaiset kysymykset niin, ettei tul-
kintavirheita voi tulla sanojen ymmartamisessa. Varsinkin Teamsin valityksella tehdyssa
haastattelussa, jossa kasvokkain tapahtuvat eleet ja ilmeet eivat vality vastaanottajalle
yhta hyvin, oli tarkeaa tasmentaa kuultua sanomaa puolin ja toisin. Haastateltavien toi-
mintaymparisto oli itselleni tuttu, mutta tyoskentelystani oli kulunut jo jonkin verran ai-
kaa, joten tarkennukset olivat tarpeen. Jokaisella on myos hieman eri merkitys eri sa-
noille ja kasitteille, jolloin aiheiden tarkennus on perusteltua. Osallistujat varasivat
omassa tyopisteessaan hiljaisen tilan ja osallistuivat haastatteluun heille sopivina ajan-
kohtina. Haastattelut kestivat noin tunnin ajan. Haastattelujen alussa kaytiin lapi tutki-
muslupiin, haastatteluun suostumiseen, luottamuksellisuuteen seka nauhoittamiseen ja

materiaalin havittamiseen liittyvat asiat.

Teemahaastattelu vaati haastattelutapaan perehtyneisyytta ja objektiivisuutta toimiak-
seen hyvin. Kotihoitotyon tuntemisella oli merkitysta. Haastatteluissa puhuttiin tavallaan
”samaa kielta”, ja toisen ymmartaminen oli helppoa. Haastattelutilanne oli samalla vuo-
rovaikutustilanne, jolloin eettisyys korostui. Laadullista tutkimusta voidaan kritisoida luo-
tettavuudesta ja toisen ymmartamisen tasosta. Haastateltavan kielta ja argumentointia
on ymmarrettava, ja toisinpain. Haastattelun lomassa voi tehda tasmentavia kysymyksia
ja varmentaa onko kuullut ja ymmartanyt oikein (Tuomi 2018, 75—76). Tata varmennusta
tehtiin haastattelujen aikana kysymalla ”mita tarkoitit kertomalla, etta ... ” ja kaytta-

malla mahdollisimman arkipaivaista kielta.

Tavoitteena oli haastattelun myota saada mahdollisimman laaja ja syvallinen tieto henki-
[6kohtaisista pysyvyyden elementeista. Pitovoiman, eettisyyden ja kuormituksen kasit-
teita tuli tarvittaessa ”pilkkoa” ja selkeyttaa haastateltaville, jotta teema ei ollut liian
laaja ja vaikeasti ymmarrettava. Keskusteluteemat ja kysymykset oli oltava arkipaivai-
sesti ymmarrettavia ja konkreettisia, jotta saatiin konkreettisia tuloksia ja toimenpide
ehdotuksia, syntyi vapaamuotoista puhetta eika aihe jaanyt yleispatevaksi. Kuten Eskola
ja Suoranta (2014, 86—87) toteavat teoksessaan Johdatus laadulliseen tutkimukseen:

”haastattelun tavoite on selvittaa, mita jollakulla on mielessaan”.

Teemojen aiheet pohjautuivat Mankan (2016) tyohyvinvoinnin tekijoiden maaritelmiin ja
Rauramon (2008) tyohyvinvoinnin portaiden askelmiin. Lisaksi teemojen valintaan vaikutti
Wallinin (2012) hyvinvointityohon sitoutumista tutkineen vaitoskirjan mukaiset johtopaa-
tokset. Teemat haluttiin jattaa mahdollisimman avoimiksi, jotta haastateltava voisi va-
paasti tuoda omia ajatuksiaan esiin ilman johdattelevaa kysymysta. Haastateltavat aloitti-

vat puhumisen hyvin oma-aloitteisesti. Alateemoja tuotiin esiin keskustelun eteenpain
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viemiseksi, jos oli tarpeen. Haastattelut tallennettiin ja kirjoitettiin auki sanalliseen muo-

toon Teamsin tallennustoiminnon avulla, jotta niiden analysointityo helpottuisi.

Puolistrukturoidun teemahaastattelun aiheet:

Teema 1: Tyon pitovoimatekijat lahihoitajan kokemana
Teema 2: Tyon pitovoiman vahvistamisen keinot lahihoitajan kokemana

Molemmissa teemoissa pyrittiin keskustelemaan ja nostamaan esiin alateemoja:

- arvostuksen ja palautteen saaminen

- eettisyys ja arvojen mukainen hoitotyo

- kuormittavuuden kokemus ja tyon sujuvuuden hallinta

- turvallisuuden kokemus: tuen saaminen, saannot ja
ristiriitatilanteiden kasittely

- muutoksiin suhtautuminen

- vaikutusmahdollisuudet, itsensa toteuttamisen mahdollisuudet, palautuminen,
tyo- ja vapaa-ajan yhteensovittaminen

Alateemojen aiheet nousivat esiin aikaisemmin esitellyissa tutkimuksissa. Niita on kuvattu
merkittavina hyvinvointiin ja sitoutumiseen vaikuttavina tekijoina.

4.4 Teemahaastatteluaineiston analysointi

Aineiston analysoinnin tavoitteena on saada kattava tieto kohteen ilmiosta ja ymmartaa
sita (Puusa & Juuti 2020, 143), mika tapahtui nostamalla esiin tutkimusongelman teemoja
sisallon analyysin menetelmalla. Sisallon analyysi tasmentyi aineiston keruun pohjalta ja
aineistossa esiin tulleiden aiheiden kautta. Asian yhteinen ymmartaminen on tarkeaa,
jotta puhutaan samasta asiasta. Haastattelujen sisalto analysoitiin valjasti viitekehykseen
pohjautuen. Aineisto litteroitiin eli kirjoitettiin auki aanitetysta puhutusta sanasta kirjoi-
tetuksi tekstiksi Teamsin transkriptiotoiminnon avulla. Yksittaisissa analysoinneissa kay-
tettiin aluksi apuna varikoodeja. Aineistoa ryhmiteltiin alateemojen ja nakokulmien mu-
kaan, mika mahdollisti perusteellisemman analyysin. Aineisto jasenneltiin teemoittain

taulukkoon.

Jokaisesta haastattelusta tehtiin oma analysointirungon mukainen taulukko. Alateemojen
tekstit jasenneltiin eri nakokulmiin. Nain nakokulmat ja alateemat saatiin selkeytettya ja
yhdistaminen oli helpompaa. (Taulukko 1.) Sen jalkeen koko haastatteluaineisto yhdistet-
tiin samaan taulukkopohjaan. Teemoittelu painottaa sita, mita teemojen kohdalla on sa-

nottu. Teemat jasentavat osin jo itsessaan aineistoa. Puheen kirjoittaminen suoraan teks-
tiksi helpottaa mahdollisimman luotettavan ja objektiivisen nakokulman yllapitoa. (Tuomi
2009, 93.) Aineistosta pyrittiin tuomaan esiin tutkimusongelman keskeisimmat aiheet.

Taulukon avulla saatiin selville eri teemojen ja nakokulmien esiintymisen laajuus.
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Teema 1: TYON PITOVOIMATEKIJAT LAHIHOITAJAN KOKEMANA

ALATEEMA: Nikskulma | Nakskulma Nikskulma | Nakskulma
MINA: TYOYHTEISO: | ESIHENKILO: | ORGANISAATIO
ja
YHTEISKUNTA:

ARVOSTUS

EETTINEN TOIMINTA

KUORMITTAVUUS

TYON SUJUVUUS

TURVALLISUUS

MUUTOKSET

ITSENSA TOTEUTTAMINEN

VAIKUTUSMAHDOLLISUUDET

PALAUTUMINEN

MUUTA:

Taulukko 1: Analysointia helpottava taulukko.

Tulosten esittelyssa haluttiin tuoda kokemuksellisuutta esiin. Tama toteutui esittamalla
haastatteluista poimittuja katkelmia havainnollistamaan ja elavoittamaan tyota. Opinnay-
tetyon tekijana vastaan tyon johdonmukaisuudesta ja raportoinnin eettisyydesta. Tiedon-
hankinta tapahtui rehellisesti, haastattelumateriaali sailytettiin oikeaoppisesti. Tulokset
raportoitiin anonyymisti. Haastateltavien henkilollisyys eika tyoskentelyalue tullut esille
missaan analysoinnin vaiheessa. Niita ei missaan vaiheessa kirjattu ylos tai tullut esiin
haastatteluun ilmoittautumisessa. Haastattelujen tallenteet havitettiin opinnaytetyon jul-
kaisun yhteydessa. Opinnaytetyon luotettavuutta lisasi sen tekeminen osana hanketta.
Suunnitelman laatimisesta lahtien oli mahdollista saada ryhmaohjausta. Koko prosessi on
edennyt ryhmaohjauksessa, jossa opiskelijat oppivat toisiltaan ja ohjaajia on useita. Ta-
man suuntaisesta luotettavuutta lisaavasta ”asiantuntijapaneeliarvioinnista” ja prosessin
julkisuudesta on mainittu muun muassa Tuomen (2009, 142) laadullista tutkimusta kasit-

televassa teoksessa.

Opinnaytetyon tulokset

Tuloksia tarkasteltiin teoriapohjaan perustuen ja verrattiin aikaisempiin tutkimustulok-
siin ja nakokulmiin. Tarkastelu tehtiin teemoittain. Alateemat mukailevat Wallinin vai-
toskirjan mukaisia sitoutumiseen vaikuttavia tekijoita. Tarkastelun lahtokohtina olivat
alateemojen mukaiset aiheet ja niiden esiintyminen yksilon, asiakastyon, tyoyhteison,
esihenkilon ja organisaation tasoilla. Tavoitteena oli saada nakyviin kokemukseen poh-

jautuvia eri tasoissa vaikuttavia ja koettuja pitovoimatekijoita. Myohemmassa
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analysoinnin vaiheessa nama nakokulmat yksinkertaistuivat yksilo-, tiimityo- ja organi-
saationakokulmiin. Haastattelut aloitettiin selkeyttamalla pitovoiman ja sitoutumisen ka-
sitteita seuraavilla kysymyksilla: ”Kerro, mitka tekijat vaikuttavat siihen, etta tyoskente-
let kotihoidossa?” ja ”Mitka seikat ovat sinulle merkityksellisia tyohon sitoutumisen nako-
kulmasta?”. Keskustelun aikana asiayhteyksia johdateltiin alateemoihin, jos ne eivat tul-
leet muulla tavoin esiin. Haastattelujen kerronta oli kumpuilevaa ja eri tasot tulivat esiin
monessa eri teemassa. Haastattelujen loppuosassa tasmensin, millaisia keinoja he erityi-
sesti halusivat lisattavan, jotta lahihoitajat tyoskentelisivat kotihoitotyossa tulevaisuu-
dessakin. Tama aihe sisalsi osittain toistoa aikaisemmista aiheista, mutta samalla se oli
heille myos haasteellisempaa kertoa. Tassa osuudessa korostuivat rekrytointiprosessi ja
perehdytyksen tavat seka tarve valita alalle mahdollisimman sopivia henkiloita, jotka so-

veltuvat naihin tyotehtaviin.

Tulosten tarkasteluvaiheessa kaydaan lapi haastatteluissa esiin nousseita tekijoita, jotka
vaikuttavat kotihoitotyohon sitoutumiseen. Merkitykset nostetaan esiin siina jarjestyk-
sessa kuin haastateltavat ne paaosin kertoivat. Seuraavassa vaiheessa tarkastelen pito-
voimaa vahvistavia tekijoita ja tuon esiin haastateltavien kertomia toimintaehdotuksia.
Tassa opinnaytetyossa N toimii haastateltavan numeerisena tunnisteena. Tuloksia esitel-
lessa mainitsen, jos asiaa on esittanyt vain yksi tai kaksi haasteltavaa. Samoin mainitsen,
jos asiaa ovat maininneet kaikki haastateltavat, jolloin painoarvo aiheelle on suurempi.

Muutoin en mainitse lukumaaraa.
5.1 Tyohyvinvointi ja pitovoimatekijat lahihoitajan kokemana

Ensimmainen tutkimuskysymys oli, mista tekijoista kotihoidon lahihoitajien tyon pito-
voima koostuu heidan kokemana. Haastattelujen perusteella merkityksellisimmiksi nousi-
vat asiakastyo ja tiimin yhteisty0. Ne asiat, jotka olivat arjessa joka paiva lasna, koettiin
tyon tarkeimmiksi tekijoiksi. Johtajuuden ja organisaation vaikutus seka organisaatiotason

tyohon sitouttamisen keinot tulivat esiin valillisesti.

Tyon tarkeimmaksi voimavaraksi ja pitovoimatekijaksi nimettiin asiakastyo: asiakastyon
sujuvuuden merkitys, asiakkailta saatu palaute ja asiakastyossa kehittyminen. Tiimin yh-
teishenki ja tiimityon tarkeys, tyotoverit ja heidan kanssaan tyosta puhuminen koettiin
myos erittain tarkeana tyossa jaksamisen ja pysyvyyden kannalta. Organisaatiotaso ja joh-
tajuus eivat nousseet esille yhta voimakkaana kuin edella mainitut tekijat. Hyvia johdon
ja organisaation paatoksista seuranneita asioita tuotiin esiin, mutta niita ei sanallistettu
organisaatiotason paatoksiksi tai johtotasolla paatetyiksi toimintamalleiksi. Niilla kuiten-
kin koettiin olevan vaikutusta jokapaivaiseen tyon sujuvuuteen ja tyonteon tehokkuuteen.
Tyohyvinvointia ja pysyvyyteen vaikuttavia tekijoita pohdittiin eniten oman persoonan,

asiakkaiden ja tyotovereiden kanssa tehdyn tyon sujuvuuden kautta.
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Asiakasnakokulmasta kasin pohdittiin eniten arvoja ja eettisyytta. Haastatteluissa korostui
se, miten paljon asiakkaat ja heidan laheisensa arvostavat kotihoitotyota ja antavat siita
hyvaa valitonta palautetta. Tiiminakokulmasta kasin nousivat esiin tuen saamisen tarkeys,
arvostaminen ja vaikutusmahdollisuudet. Organisaationakokulmasta tarkasteltuna palau-
tumisen mahdollisuudet tuotiin vahvimpina esiin. Esiin nousseet tekijat nayttavat liittyvan
hyvaan tyovuorosuunnitteluun seka tyontekijoiden elamantilanteiden huomioimiseen tyo-
vuorojen suunnitteluvaiheessa. Tama havainnollistaa sen, etta ne asiat, jotka ovat arjessa
lasna, koetaan merkityksellisimmiksi. Huomioitavaa on se, etteivat organisaation arvot tai

palautteen ja arvostuksen antaminen nay sitoutumiseen vaikuttavana tekijana (kuvio 4).

Pitovoimatekijoéiden vaikutus eri nakdkulmista
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Kuvio 4: Haastattelussa esiin nousseet teemat nakokulmittain.

Arvostus ja palautteen saaminen koettiin saatavan asiakkailta ja heidan laheisiltaan.
Kaikki haastateltavat kertoivat monessa eri asiayhteydessa, etta asiakkailta saatu palaute
tuntuu parhaimmalta ja on kaikista rehellisinta tilannesidonnaista palautetta. Palaute

saatiin yleensa heti kotikaynnin aikana, mika vaikutti paivan sujuvuuteen.
Pieni hymy, kun olet lahdossa asiakkaan luota pois... (N3)

Asiakkaalta saatu palaute on sellainen kantava voima, on tan tyon parasta pa-
lautetta ikina. (N4)

Minun lempiasia on nama asiakkaat. (N2)

Kaksi haastateltavista toi tiimin yhteishenkea korostaessaan esille, etta tyokaverit arvos-
tavat toistensa tekemaa tyota ja tiimissa annetaan palautetta toisille. Organisaation ja
johdon antama arvostus koettiin valittyvan palkkiojarjestelman, tyonohjauksen saamisen,
tyon organisoinnin ja tyovuorosuunnittelun kautta. Kaikki haastateltavat toivat esiin tyon
sujuvuutta helpottavan palkkatuella tyollistetyn ammattimiehen palkkaamisen, milla nah-

tiin olevan suuri merkitys toimistolla jarjestettaviin tyota helpottaviin asioihin.
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Esihenkilolta tulleesta palautteesta tuli vain yksi maininta, mutta toisaalta esihenkiloa
kuvailtiin tuen saamisen kerronnan yhteydessa aidilliseksi ja opettajan tyyliseksi hah-

moksi.

Me saamme tehda hoitotyota eika aika mene esim. autojen huoltoon koska meilla on
ammattimies. (N3)

Ammattimies laittaa tyovaatteet valmiiksi, sen kun otat ne hyllysta paalle, se ei ole

aina ollut itsestaan selvaa. (N1)

Meilla on arvostettu omaa tyonsuunnittelijaa, etta on saatu pitaa oma, joka tuntee

alueen ja henkilokunnan, mutta tulevaisuudessa se keskitetaan... (N2)

Kaikki tyovalineet ovat todella hyvia. Meilla on kulkuvalineita, autot, sahkopyorat ja
muut kaupungin puolesta, hyvat reput tavaroille, puhelimet, pienet kannettavat tie-
tokoneet. (N3)

Tyovaatteet, jotka on joka aamu pesty ja uudet t-paidat. (N2)
Tiimi ja tama yhteishenki on tarkein asia, miksi olen taalla toissa. (N4)

Eettisyys ja arvojen mukainen tyo eivat tulleet keskusteluissa esiin automaattisesti,
vaan ne tulivat esiin vasta, kun niista kysyttiin erikseen. Arvojen mukainen hoitotyo oli
itsestaanselvyys. Arvojen ja eettisen toiminnan merkitys oli vahvasti lasna koko haastatte-

lujen ajan. Hoitotyota toteutettiin asiakkaan parhaaksi tyoskentelemalla.

Asiakasta kunnioitetaan omassa kodissaan ja toimitaan hanen toiveittensa mu-
kaan. (N4)

Se on se hetki, kun istun oman asiakkaan kanssa ja juttelen asiakkaalle tar-

keista arkisista asioista, kaviko lapset viikonloppuna ja onko kipuja... (N3)

Ehtii istua ja jutella hieman, se voi ajassa olla viisi minuuttia, mutta se on se

hetki, joka merkitsee asiakkaalle ja mun tyopaivassa se ei merkitse. (N2)
Ma en koskaan sano, ettei mulla olisi aikaa tai mulla olisi kiire... (N1)

Tyon sujuvuudesta keskustellessa arvot nousivat esiin, mutta tyon sujuvuuden organisoin-
tia ei tuotu esille arvostuksen osoituksena. Kaikki haastateltavat nostivat esiin tyonsuun-
nittelijan tarkean tyon, seka sen, kuinka tyonsuunnittelija arvostaa heidan asiakastyon

kokemustaan ja tyontekijoiden erilaista kokemusta ja tyonteon nopeutta (ika, kulkutapa)

eli tyontekijan henkilokohtaisia ominaisuuksia. Jokainen haastateltava mainitsi tyota
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helpottavana tekijana mahdollisuuden soittaa tyonsuunnittelijalle suoraan ja saada tarvit-
taessa heti tieto avun saamisesta kollegalta. Tyonsuunnittelija nakee jarjestelman kautta
jokaisen tyontekijan asiakastyon tilanteen ja siten voi heti sanoa, kenelta saa apua tarvit-

taessa ja valittaa tiedon mahdollisesti eteenpain.

Kaksi haastateltavaa korosti tiimin monipuolista henkilostorakennetta rikkautena, seka
kokemuksen ja osaamisen etta ikarakenteen nakokulmasta. Haastateltavien mukaan hei-
dan tiimeissaan oli edustettuina eri-ikaisia tyontekijoita eri kulttuuritaustoilla ja eri tyo-

kokemuksilla. Tiimien monimuotoisuus koettiin positiivisena ja monipuolisena tekijana.

Meilla vanhemmilla on elamankokemuksen kautta annettavaa vastavalmistu-
neille nuorille... sitten ne tuo sita sellaista nuorten vitsia ja naurua tiimiin.
(N1)

Kun tulee eri kulttuurista niin arvostaa tyota ja vanhuksia. Tama on tarkea tyo.
Saa vapaasti sanoa pomolle, miten toissani menee ja keskustellaan. Mina tulen

niin erilaisesta valtiosta, etta aina sanon muille taman, etta olkaa iloisia ... (N3)

Kuormittavuuden kokemus ei noussut esille erillisena keskusteluaiheena. Kuormittavia

asioita tuli esiin eri teemoissa, samoin kuin kuormittavuutta helpottavia tekijoita.

Kaikki haastateltavat korostivat, etta tyon kuormittavuutta helpottavina tekijoina ovat
tasapuolinen ja tyontekijan henkilokohtaisten elamantilanteiden huomioiminen tyovuoro-
suunnittelussa seka tyonsuunnittelijan ty0 osana asiakastyon kayntien jakamista. Lisaksi
Lean-menetelma koettiin hyvana tapana selkiyttaa tavoitteita. Ammattimiehen tyotehta-

van merkitys koettiin hoitotyota helpottavana tekijana.

Yhteiset pelisaannot mainittiin kolmessa haastattelussa. Kaksi haastateltavaa kokivat,
etta tyon kuormittavuuteen vaikutti ratkaisevasti oma asennoituminen tyoelamaan. Tuo-
tiin esiin se, etta asiakkaan tarvitsemat hoitotyot ovat asiakkaan kotona tehtavia asioita,
jotka eivat muutu, joten aina ei tule pohtia asioita pitkaan tai jattaa seuraavaan kertaan,

vaan toteuttaa:

Ruvetaan vaan hommiin, tehdaan mita pitaa ja katsotaan mita siita tulee ja mi-

ten paiva meni. (N3)
Elamankokemuksen myo0ta sita ei enaa vie asioita kotiin. (N1)

Kolme haastateltavaa kertoi tyon sujuvuutta vaikeuttavina ja kuormittavinakin seikkoina
erilaiset toimistotyot, joista mainittiin asiakkaan toimintakyvyn ja palvelutarpeen arvioin-

timenetelma RAI, kauppatilaukset ja asiakkaan valillinen hoitotyon organisointi
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(ajanvaraukset, konsultaatiot), johon ei ole varattu riittavasti aikaa. Asiakastyo nahtiin
tarkeimpana ja tyon kuormittavuutta lisasi asiakastyon hyva hoitaminen naiden toimisto-

tehtavien kustannuksella ja ”laiminlyonnilla”.

Pitkien asiakaskayntien paiva ja paljon kaynteja. Tulet toimistolle ja syot hie-
man myohassa ja sitten sulla on varattu se toimistotyoaika. Siis toille, joita ei
voi siella asiakkaan luona tehda, koska paljon voi... On aika vaikeaa siina jak-
saa keskittya, jos on viela tyovuoro loppumassakin, et saa konsultoitavia henki-
loita kiinni ja toimistoasioita jaa hoitamatta. Sit kumminkin tietaa, etta johto
haluaa valmista RAI raporttia... Asiakkaan hoidon selvittely venyy, kun et ehdi...
on jatettava ne tyot seuraavalle, vaikka itse haluisi tehda loppuun oman asiak-
kaan asiat. (N2)

Yksi haastateltava kertoi, etta ei pysty tekemaan tyotaan aina niin hyvin kuin haluaisi.
Syy tahan oli ajanpuute ja asiakkaiden yksinaisyys seka laheisten puute. Talloin hoitaja

koki, etta asiakas tarvitsee enemman aikaa kuin kotihoito voi antaa.

Yksinaiset tarvitsee enemman huomiota ja apua kuin muut asiakkaat. Nailla ei
ole omaisia auttamassa monissa asioissa joihin kotihoito ei voi vastata. Heilla

haluaisin olla pitempaan. (N3)

Kolmen haastateltavan kerronnassa tyon kuormittavuus nousi esiin myos asiakasvalimatko-
jen pituutena. Kaksi haastateltavaa kertoivat alueen asiakastyon valimatkojen vaikutta-

van tyopaikan valintaan. Haluttiin tyoskennella alueella, jossa oli lyhyet asiakkaiden vali-
set etaisyydet. Yksi haastateltava kertoi, etta kotihoidon tyontekijan tulee pitaa liikkumi-
sesta ja ulkona olemisesta valimatkojen vuoksi. Toisaalta tyon motivaatiotekijana mainit-

tiin myos tyon valimatkat ja niiden huomioiminen tyoajalla tapahtuvana hyotyliikuntana.

Tassa tulee tavallaan bonuksena, etta saa ulkoilua ja liikuntaa paljon, kun on
asiakasvalimatkat ja siita ajasta saa viela palkkaa, ei tarvitse illalla kuntosalille
lahtea. (N2)

Asiakastyon koettiin olevan haastavaa asiakkaan omien ominaisuuksien, kokemusten ja
hoitajaa kohtaan olevien ennakkoluulojen vuoksi. Haastavista tilanteista selviydyttiin am-

mattitaitoisella asiakkaan kohtaamisen taidoilla.

On raskasta hoitaa rasistisesti ajattelevaa asiakasta. Kaikkien asiakkaiden luo
on mentava. Sitten kun juttelee, hoitaa ja yrittaa ymmartaa miksi han ajatte-
lee niin, miksi hanella on omat pahat kokemukset ja muuta, niin suhtautuu itse

asiaan neutraalisti ja ymmartaa. Hoidan asiakkaan hyvin ja kuuntelen. Mutta se
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on raskasta tassa tyossa. Lopulta se asiakas saattaa hymyilla mun lahtiessa, se
on palkkio kaynnista. (N3)

Kaksi haastateltavista kertoi, etta tyohon asennoitumisella on vaikutus siihen, miten kiire
koetaan. Vaikka olisi kiire, voi tehda tyot rauhassa ja sitten tyovuoron loppupuolella huo-

maakin, etta paasee aivan ajoissa kotiin ja kaikki on hyvin tehty:
Kiire on sun asenne tai sitten ei ole. (N3)

Oma asenne ratkaisee, jos olet heti aamusta asiakaslistasta kauhuissasi, niin

paiva on jo silloin sekaisin... (N1)

Joskus voi menna ylityoksi, mutta sitten on taas helpompia paivia... ja jos pyy-

taa apua tiimista niin toinen voi auttaa... (N3)

Sitten tulee sellainen hoseltava olo, hermostuu... tekee ja mistaan ei tule mi-
taan. On pakko pysahtya ja hengahtaa. Valmiissa maailmassa kun ei ole kiire.
(N4)

Pitaisi tehda aina yksi asia kerrallaan ja keskittya, niin ehtii. (N2)

Turvallisuuden kokemusta kasiteltiin tuen saamisen, saantojen ja ristiriitatilanteiden ka-
sittelyn kautta. Tukea haastateltavista kaikki kokivat saavansa riittavasti. Tukea saatiin
niin omalta tiimilta kuin esihenkiloltakin. Tyotovereiden kanssa oltiin tekemisissa joka
tyovuorossa, esihenkiloa ei valttamatta tavattu tai oltu yhteydessa muutamiin paiviin.
Toisaalta, kun esihenkilo vaihtui, haastateltavat olivat tottuneet selviytymaan itsenadisesti

ja oppineet luottamaan tiimiin, mika tuki omatoimisuutta.

Aina sattuu ja tapahtuu. sitten ollaan yhdessa ja mietitaan, miten me toi-

mimme. Kenenkaan ei tarvitse tehda ratkaisuja yksin. (N1)
Esimies on vaihtunut usein, niin on totuttu ratkomaan asioita itsenaisesti. (N1)

Meilla on yhteiset ohjeet ja toimintatavat ja niiden mukaan mennaan. tiimissa
me paatamme tyovuoron asiat ohjeiden mukaan, sit jos tulee ongelma niin me

kysymme... (N3)

Tuen saamisen tapoina mainittiin avoin ilmapiiri, "yhteen hiileen puhaltaminen”, tiimika-
verin auttaminen ja esihenkilon tavoitettavuus seka yhdella haastateltavista tyonohjaus.
Kaksi haastateltavaa kertoi, etta voi puhua erilaisista asioita tyoyhteisossaan avoimesti.
Kolme haastateltavista kertoi, etta esihenkilo tukee ja kannustaa seka puolustaa ja selvit-

telee asioita tarvittaessa. Esihenkilon tuki koettiin tarkeana, mutta se ei noussut missaan
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haastatteluissa yhta merkityksellisena esiin kuin tiimin tuki ja asiakastyon palaute. Esi-

henkiloa kuvattiin opettajana, aidillisena puolestapuhujana ja huolehtijana.

Esimies on sellainen aitihahmo, joka on mun tukena ja taustalla tassa tyossa.
(N3)

Kun on hyva tiimi ja hyva esihenkilo, voi tapahtua mita vaan ja me selviamme

ja kaikki jarjestyy. (N4)
Kylla se esihenkilokin kehuu meita. (N1)
Me olemme kuin koululuokka, kavereita ja sit se ope. (N2)

Hyva tyoyhteiso on turvallinen ja on kuin perhe. Meilla aina kysytaan, miten

paiva meni, ei tarvitse olla yksin. (N3)

Kolme haastateltavaa nosti esiin organisaation hyvat ohjeet ja pelisaannot seka selkeat
tiimipalaverin kaytannot arkityon tukena. Organisaation yhteiset linjaukset koettiin hoito-

tyon tukena ja turvana.

Yhteiset linjaukset ja ohjeet luo kylla turvaa, on olo, etta meista huolehditaan,

on iso organisaatio tyosuojelut ja kaikki. (N2)

Jokainen haastateltava toi eri teemoissa esiin esihenkilon tuen, kannustamisen ja tausta-
voimana toimimisen. Esimiesta kuvailtiin eri sanoilla moneen eri kertaan ja eri yhteyk-
sissa: auttaja ja tukija (3), kuuntelija (2), opettaja (2), aidillinen (2), selvittaa asioita ra-

kentavasti (4), on tavoitettavissa (3), voi jutella avoimesti kaikkea (2).

Muutoksiin suhtautuminen koettiin osana tyonkuvaa. Muutokset olivat vaistamattomia
asioita, joihin oli totuttu. Kukaan haastateltavista puhunut suoraan muutosten vaikutuk-
sesta tyon tekemiseen. Muutoksista ja niiden vaikutuksista kuitenkin kommentoitiin eri
teemoissa. Kotihoitotyon muutoksia on kahden tasoisia. Muutoksia kohdataan jokapaivai-
sessa arjen asiakastyossa ja omaa tyopaivan kulkua tulee muokata niiden mukaan. Muu-
toksia syntyy asiakkaiden voinnin vaihteluista, tiimin henkilostotilanteen akillisesta muu-
toksesta (poissaolo) ja asiakkaiden vointiin liittyvat tapahtumista, kuten asiakkaan paivys-

tykseen lahettamisesta ja sairaalasta paluusta.

Kotihoidon henkilokunta on tottunut asiakastyosta ja arjen tilanteista johtuviin jokapai-
vaisiin muutoksiin osana tyonkuvaa. Toisenlaisia muutoksia ovat laajempaan kokonaisuu-
teen, kuten hallinnolliseen tyon organisointiin liittyvat asiat. Tallaisia muutoksia voivat

olla tyotilojen, tyon organisoinnin ja tyoprosessien muutokset. Asiakastyohon liittyvat

muutokset nahtiin kaikkien haastateltavien mukaan osana tyonkuvaa. Jokainen kertoi
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muuttuvan tyopaivan kulun vaikuttavan sujuvuuden tunteeseen ja tyoyhteison tuen tar-
peeseen. Tukea pyydettiin ja sita saatiin. Sujuva asiakastyon organisointi tuki asiakastyon
onnistumista. Organisaatioon liittyvat muutokset kuvattiin hieman etaisempina, mutta
vaistamattomina tapahtumina, joihin tuli sopeutua. Kaksi haastateltavaa kertoi, etta

muutokset tuovat vaihtelua tyohon ja mahdollistavat uusien asioiden kehittamisen.

Muutoksiahan on koko ajan, me elamme niiden kanssa. Tyokavereita vaihtuu,
perehdytetaan taas, tiimi voi vaihtua ja sit naa alueet ja vastuuasiakkaat... on
ihan hyva et valilla nakee asiakkaan tilanteen eri nakokulmasta, kun on uusi
hoitaja... (N2)

Koskaan et tieda mita eteen tulee, kun avaat oven. Asiakkaan tilanne voi olla

ihan mita vaan ja tulee suunnitella paiva uudelleen, (N4)

Muutoksia on paljon, koko ajan. Just kun oot oppinut yhden kaytannon niin se

muuttuu. Se aiheuttaa epaselvyytta mutta sitten oppii uuden tavan taas. (N3)

Ma lahden aina muutoksiin aivan puhtaalta poydalta, katsotaan ja kokeillaan.
(N2)

Kokeilunhalukkuus on mulle varmaan sisasyntyista, ma tykkaan et asiat vaihtuu
ja uudistuu, mutta tiedan ettei kaikki. Voihan siina menna younet, mutta uudis-

tukset myos virkistavat. (N1)

Vaikutusmahdollisuudet nahtiin asiakastyon kautta. Oman tyopaivan kulkuun ja tyonte-
koon asiakastyossa pystyttiin vaikuttamaan ja siita saatiin iloa. Kaksi haastateltavista toi
esiin koulutusmahdollisuudet ja niihin paasemisen. Asiakastyossa kehittyminen niin toi-
menpideosaamisessa kuin kohtaamisen taidoissakin nahtiin tarkeana. Vaikutusmahdolli-
suuksista puhuttaessa korostui tyosta palautuminen ja siihen vaikuttaminen, tyon ja va-
paa-ajan yhteensovittaminen. Se, etta sai vaikuttaa omiin tyovuoroihin, mainittiin jokai-

sessa haastattelussa.

Palautumista tukeviksi keinoiksi haastateltavat mainitsivat hyvin suunnitellut tyovuorot ja
oman tasapainoinen elamantilanteen seka oman fyysisen hyvan terveyden. Kaikki haasta-
teltavat kertoivat, etta oman elaman arjen rutiinit riittavat palautumiseen. Oma perhe,

harrastukset, lapset ja lastenlapset auttavat irtautumaan tyosta.

Kun on rankka paiva niin oma kuivausrummun hyrinakin voi rentouttaa, se etta

saa kotona tehda ihan arkisia asioita eika tule tyo mieleen. (N2)
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Toissa on paljon valimatkoja ja liikkumista, ei vapaa-ajalla halua lahtea ulos tai

kuntosalille. On vaan ihana olla perheen kanssa. (N1)

Kylla ma oon sita mielta, etta omat asiat tulee olla kunnossa niin jaksaa raskas-
takin tyota tehda. (N4)

Kaikissa haastatteluissa koko haastattelujen ajan korostui asiakastyon tarkeys, siita saatu
energia ja asiakkaiden kunnioitus omina persooninaan. Taman opinnaytetyon haastattelu-
jen tulosten mukaan lahihoitajien tyon merkittavimmiksi voimavaroiksi voidaan nimeta
asiakaskohtaamiset ja asiakastyon sujuvuus. Seuraavaksi tarkeimpina voimavaratekijoina
tuli esiin oman tiimin ja tyoyhteison hyvinvointi, avoin ilmapiiri ja hyva yhteishenki. Tyo
sujuu haastavinakin hetkina, kun on hyva tyoyhteiso. Nama nahtiin myos tarkeimpina pi-

tovoiman yllapitajina.
5.2  Tyohyvinvoinnin ja pitovoiman vahvistaminen lahihoitajan kokemana

Toisena tutkimuskysymyksena oli: Milla tekijoilla kotihoidon lahihoitajien tyon pitovoimaa

voidaan vahvistaa heidan kokemuksensa mukaan?

Pitovoiman vahvistamisen aiheiksi valikoituivat pitkalti samat tekijat, joista haastatelta-
vat kertoivat heille tarkeina pysyvyyden tekijoina. Paivittainen tyonsuunnittelu, asiakas-
kohtaamisten lukumaara, teknisten apuvalineiden seka mobiililaitteiden toiminta vaikutti-
vat tyopaivan sujuvuuteen. Asiakastyolle toivottiin annettavan riittavasti aikaa. Tiimityo
ja keskustelumahdollisuuksien tarkeys tuotiin esiin. Kotihoitotyon yhteisten ohjeiden ja
saantojen merkitys koettiin tarkeana ja niista halutiin puhua tiimin kanssa. Uusien tyonte-
kijoiden perehdytykseen toivottiin enemman aikaa ja sen muotoja tulisi kehittaa. Muutos-
tiedottamiseen ja vaikutusmahdollisuuksiin muutoksia suunnitellessa toivottiin paranta-
mista. Organisaatiotason ja johtajuuden merkitysta ei mainittu tyon sujuvuuden mahdol-

listajana ollenkaan. (kuvio 5).
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Pitovoiman vahvistamisen tekijoita
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Kuvio 5: Pitovoiman vahvistamisen tekijoita

Arvostuksen ja palautteen saamisen osalta oli huomioitavaa, etteivat haastateltavat
tuoneet esiin yhteiskunnallista keskustelua, joka vallitsi haastattelujen toteuttamisen ai-
kaan: hoitajamitoitus, palkkaus ja sotealan tyontekijoiden henkilostopula. Tyon arvostuk-
sesta puhuttaessa ei noussut esiin sen pitovoimaisuus, vaan enemmankin sen kehittami-
seen liittyvat toiveet toimenpiteista. Kaikki haastateltavat toivat esille perehdytykseen ja
rekrytointiprosessiin liittyvia toimenpide-ehdotuksia. Jokainen haastateltava korosti myos
sita, miten uusi tyontekija vastaanotetaan tiimissa. He toivoivat pystyvansa antamaan pe-

rehdytykselle enemman aikaa ja keskittymaan sen laatuun.

Kaksi haastateltavaa kertoi, etta opiskelijoiden ja keikkatyontekijoiden hyva vastaanotto
ja perehdytys ovat myos oman tyon arvostamista, mika nakyy siina, etta “ei tanne voi
tulla kuka tahansa”. Kesatyontekijoista tulee pitaa huolta ja opastaa riittavasti, etta nuo-

ren turvallisuuden tunne sailyy muuten itsendisessa tyossa.

Joku ihme on mika tassa tyossa viehattaa, tulin ensin kesatoihin ja kun valmis-

tuin, jain. Oon tavallaan ollut kymmenen vuotta kesatoissa. (N2)

Kaksi haastateltavaa toi esille sen, etta rekrytoinnissa voisi ottaa mallia yksityisesta sek-
torin mainostamisen tavoista ja tyokuvan markkinoinnista. Heidan mukaansa kotihoito-
tyon identiteettia tulisi luoda positiivisemmaksi ja vahvistaa monipuolista mielikuvaa tyon
tekemisesta ja tyopaikoista. Heidan mukaansa myos hyvin hoidettu rekrytointiprosessi pa-

rantaa yleista kasitysta tyosta. Rekrytoidessa voi tuoda tyon hyvat puolet paremmin ja
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totuudenmukaisesti esiin. Hakijalle tulisi luoda arkityosta oikeanlainen hyvan tyopaikan
mielikuvia heti alusta. Silloin ei myoskaan tapahtuisi niin sanottuja turhia rekrytointeja,
jolloin uusi tyontekija ei tieda millaiseen paikkaan hanet on valittu. Infotilaisuudet kou-
luihin, joissa olisi puhumassa lahihoitajat itse omasta tyostaan, nahtiin myos tyon arvosta-

misena.

Koulussa oli kasitys, etta taa on pelkkaa asiakkaan pesua ja siivousta. Oikeas-

taan enemman tyosta on sita muuta hoitotyota. (N2)

Sekin voi tulla uutena asiana, etta taytyy kavella repun kanssa asiakkaalle ja

ottaa vastuu yksin asiakaskaynnista. (N3)

Kotihoidossa saa oppia ja tehda todella paljon sellaisia hoitotoita, jota muualla

ei ole mahdollisuus tehda. (N4)

Kaikki haastateltavat toivat esiin, etta tyontekijapulan vuoksi pitovoima on edelleen las-
kenut. Jos henkilokunta saataisiin edes sille tasolle, etta kaikki vakanssit olisivat taynna,

tilanne olisi jo parempi ja tyonkuvat selkeat seka asiakkaalla olon aikahaaste pienempi.

Eihan talla tyolla hyva maine ole, mutta asiakkaat ovat ihania ja niiden avulla
jaksaa. (N2)

Ei kukaan jaksa, jos aina pyydetaan tuplavuoroon tai sijaistetaan toisella alu-

eella, eika voi tavata omia vastuuasiakkaitaan, vaikka siita saisikin rahaa. (N4)

Asiakastyytyvaisyys olisi parempi, jos asiakkaalla kavisi useammin samat hoitajat, mika
samalla parantaisi hoidon laatua ja tuottaisi myonteisia asiakaskokemuksia. Hoitotyon ar-
vostus paranisi. Lisaksi kaksi haastateltavaa koki, etta aikaisemmin kaytossa ollut oppilai-
toksiin tehty kotihoitotyon infotilaisuus olisi edelleen hyva tapa saada muun muassa kesa-
tyontekijoita. Heidan mukaansa oppilaitoksien kanssa tulisi tehda enemman yhteistyota.
Asiakastyota tekevien lahihoitajien tulisi menna oppilaitoksiin kertomaan millaista tyo ko-
tihoidossa todellisuudessa on. Myos opiskelijoiden tutustumiskerrat kotihoidossa koettiin
pidentaa ja vahvistaa. Opiskelijaohjausta ja uuden tyontekijan perehdytysta tulisi vahvis-

taa, "etta siihen oikeasti keskitytaan ja annetaan aikaa”.

Eettisyys ja arvojen mukainen tyo tuotiin esiin omana henkilokohtaisena itsestaan sel-
vana ominaisuutena, joka ”kuuluu” lahihoitajalle. Heikko palkkaus koettiin ”kaikkien tie-
dossa olevana epakohtana”, mutta palkkausta ei mainittu sitouttamista edesauttavana te-

kija tai tyon arvostuksen mittarina. Kukaan haastateltavista ei tuonut esiin
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arvokeskusteluja tai palkitsemisen lisaamista tyon arvostuksen nostamisessa. Tyo koettiin

itsessaan arvokkaana.

Me olemme ihmisia ja meilla on sydan. Tata tyota tehdaan sydamella. (N3)

Kuormittavuuden kokemusta toivottiin koettavan tulevaisuudessa vahemman varsinkin
uusien tyontekijoiden keskuudessa. Toiveena oli saada uusi tyontekija pysymaan tyoyksi-
kossa, he olivat valmiita tyoskentelemaan sen eteen. Kaikki haastateltavat toivoivat jat-
kossa enemman aikaa perehdyttamiselle, jotta uusi tyontekija ja sijainenkin saisi hyvan

kasityksen tyosta ja kokisi itsensa tervetulleeksi.

Hopulla ei ehdi kunnolla kertoa paivan asioista ja sitten vaan tehdaan (N2)

Jokaisen haastateltavan mielesta hyvalla tyon suunnittelulla (tyonsuunnittelija), tyonku-
van selkeydella, tiimin yhteishengella ja yhteenkuuluvuuden tunteella on suora merkitys
jaksamiseen. Kaikki haastateltavat korostivat oman alueen tutun tyonsuunnittelijan tyon
tarkeytta. Kaikki haastateltavat toivoivat enemman keskustelua tyonkuvasta ja eri tehta-
varooleista. Yksi haastateltava kertoi yhteenkuuluvuutta vahvistavana tekijana henkilos-
tokerhon toiminnan. Henkilostokerhon toiminta innosti myos muuhun yhteistyohon tiimin

kanssa.

Kaksi haastateltavaa kaipasi aikaa puhua ohjatusti asiakastyosta ja teemallisia kokouksia,
joissa opitaan asioita. Kokouksiin toivottiin selkeytta, johtajuutta ja kokousten lopussa
yhteenvetoa, konkreettisia tuloksia siita, etta saavutettiin tuloksia eika kayty pelkkaa
keskustelua. Kolme haastateltavaa peraankuulutti palaveriaikojen lisaamista, jossa koko

tiimi olisi lasna ja sisallon jamakoittamista.

Asiakastyosta pitaa pystya puhumaan... (N1)

... helposti me vaan puhutaan ja sitten ei tehda paatoksia... sovitaan etta asiaan

palataan myohemmin ja ei koskaan palata, mitaan ei sovita... (N 3)

Meilla on sellainen vakiporukka, joka on ja pysyy, joku valilla kay muualla kat-

somassa, onko ruoho vihreampaa ja palaa. (N4)

Sitten on se henkilostokerho, jonka innostamana me keksimme aina yhteista te-
kemista. (N1)

Asiakkaan kohtaamisen taitoja tulisi kehittaa. Tyonohjaus mainittiin kolmen haastatelta-
van osalta. Tyonohjaus tukisi tyossa jaksamista, vahvistaisi tyorooleja ja yhteishenkea.

Koulutukset tyon tukena toi esiin vain yksi haastateltava. Toisaalta kaksi haastateltavaa
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mainitsivat toimenpideosaamisen ja asiakkaan kohtaamisen taidot tarkeina tyohon liitty-

vina elementteina, jotta tyota pystyi tekemaan hyvin.

Tyonohjaus antoi uusia toimintatapoja, joita on vielakin kaytossa... aivan yksin-

kertainen postit-lapuille hyvien asioiden kirjoittaminen esimerkiksi... (N1)

Tassa tyossa tarvii paljon puhetaitoja, se kun suostuttelet laakkeen ottoon

asiakasta ja perustelet, miksi tulisi menna pesulle... (N2)

Kaupungilla on paljon hyvia koulutuksia, mutta onko ne suunnattu kotihoitoon...
ja milla ajalla sita sitten voisi menna... mutta kun pyytaa niin kylla me hyvin

koulutuksiin paastaan toisaalta... (N3)

Kaiken sen teknisen lahihoitajatyon osaamisen lisaksi sun pitaa olla vahan
hullu, etta tykkaat tasta. Koko ajan et tieda, mita vastaan tulee... pitaa olla

huumoria ja elaa asiakkaan mukana... (N2)

Turvallisuuden kokemus syntyi yhteisista pelisaannoista ja ohjeista seka niiden mukaan
toimimisesta. Ohjeita haluttiin edelleen kehittaa ja yllapitaa. Ohjeiden vieminen sahkoi-
seen muotoon ei valttamatta palvellut kotihoidon tyontekijoita, vaan osa niista haluttiin
edelleen olevan nahtavilla tiimihuoneen seinalla. Tiimipalavereihin toivottiin enemman
teemaluontoista keskustelua, jotta uudetkin tyontekijat saisivat tietoa toimintamalleista
ja niiden perusteista. Yhteisten saantojen tunteminen koettiin myos osana pysyvyyden
tunnetta ja turvallisuutta. Turvallisuuden tunne syntyi kolmen haastateltavan mukaan
myos siita, etta esihenkilo olisi sama mahdollisimman pitkaan ja olisi tavoitettavissa tar-

vittaessa. Myos tiimityokavereiden tunteminen lisaa turvallisuuden tunnetta.

Pelisaannot on oltava kaikille samat, ei kaikkea voi laheta muuttamaan oman
tiimin mukaan. Monesti, kun tulee ohjeet ja ne saadaan kenttatyohon, niin sit-
ten niita on jo lahdetty muuttamaan ja se ei ole hyva. Pitais olla alusta saakka

saannot, jotka ovat pitkaan samat, kun kentalle niiden vieminen vie aikaa. (N1)

Muutoksista tiedottaminen toivottiin tapahtuvan mahdollisimman ajoissa. Toivottiin etta
asiakastyota tekevien tyontekijoiden ajatuksia kuunnellaan ja otetaan huomioon, jolloin
myos asiakkaan aani saattaisi tulla paremmin kuuluville. Koettiin, etta lahihoitaja tuo
myos asiakkaan nakokulmia esille. Kaksi haastateltavaa toi esiin kuulluksi tulemisen tun-
teen muutoksissa. He kokivat, ettei henkiloston aanta kuunneltu riittavasti muutosten

suunnitteluvaiheessa.

Isoissa ratkaisuissa - niin kuin valiton asiakastyo, tilaratkaisut ja isot alueet toi-

voisi, etta paattajat tulisivat mukaan viikoksi tanne tyohon ja katsoisivat,
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miten tama kaytannossa onnistuu. Sitten kokemusta voisi verrata raportteihin.
(N2)

Lounas suunnitellaan tyopaivaan, sita ei kuitenkaan ehdi tulla toimistolle syo-
maan, kun asiakkaalta toimistolle -matkaan kuluu aikaa... (N3)

On kokeiltu monia malleja, toimittu eri kokoonpanoissa ja painotuksilla ja vaih-
televuuteen on tottunut... (N4)

Vaikutusmahdollisuudet tyovuorojen suunnitteluun itselle ja omaan elamantilanteeseen
sopiviksi koettiin tarkeaksi pitovoimatekijaksi. Kaikki haastateltavat mainitsivat, etta jos

se ei toteutuisi, joutuisi pohtimaan tyopaikan vaihtamista.

Tyotehtavien selkeyttamista toivottiin, etta tunnettaisiin toisten ammattikuntien ja vas-
tuualueita omaavien lahihoitajienkin tyotehtavat. Asiakastyota tekeva henkilokunta halusi
myos tulla enemman kuulluksi toiveineen ja tuoda myos asiakkaiden nakokulmaa esiin
enemman. Omaan tyohon vaikuttamista haluttiin edelleen jatkaa ja lisata. Kun saa vai-

kuttaa tyonkuvaan ja oppimiseen, se lisaa pysyvyytta.

Tyo muuttuu koko ajan, olen paassyt opiskelemaan, saan vaikuttaa omiin teh-
taviin ja olen saanut lisaa vastuuta. Auttaa jaksamaan, kun tyo on kiinnostavaa.
(N1)

Hoitajat joutuvat usein tekemaan myos hoitotyohon kuulumatonta tyota. Kolme haasta-
teltavaa toivat esiin palkkatuella palkatun tyontekijan tyopanoksen tarkeyden. Hoitajan
tyota avustavat tehtavat, jotka eivat ole hoitotyota, haluttiin edelleen kuuluvan palkka-
tukityontekijalle ja sihteerille. Heidan tyopanoksensa koettiin tyota hoitotyota helpotta-
vina ja nopeuttavina asioina. Naita tehtavia on tyovaatteiden esille laitto pyykista tulon
jalkeen, autojen ja polkupyorien huoltojen organisoinnit, huoltoon viennit seka muut toi-
mistolla tapahtuvat avustavat tehtavat, kuten varaston yllapito ja erilaiset hankinta- ja
tilastointi tehtavat. Kun naita tehtavia hoitaa ei-hoitaja, hoitajan tyovuoroon lahto no-
peutuu ja tavarat, kulkuvalineet ja tarvikkeet ovat valmiina helposti saatavilla. Yksi haas-
tateltava toi esiin sen, etta ”esihenkilollakin on paljon sihteeritoita, eika siten ehdi teke-

maan esihenkilotyota tiimissa”.
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Lisaksi haastatteluissa nousi esiin kotihoidon lahihoitajalle toivottuja ominaisuuksia, ku-
ten hyva fyysinen terveys ja kyky liikkua paljon ulkona, uuden oppimiskyky, itsenainen

tyoote, huumori, muutosmyonteisyys, hyva suomenkielentaito ja sosiaalisuus. Myos omi-
naisuus “ettei pelkaa asiakkaalla tapahtuvia yllatyksia” koettiin positiivisena ominaisuu-
tena. Huomioitavaa oli, etta suomenkielentaito koettiin tarkeana niiden haastateltavien

keskuudessa, joilla suomi ei ollut oma aidinkieli. (kuvio 6).

Kotihoidon ldhihoitajan tarkeita ominaisuuksia

-
C0

= Fyysinen hyva kunto = Oppimisen taito Itsendisyys
Ulkona liikkumisen halu = Sosiaalisuus = Tarkkuus
m Suomenkielen taito m Joustavuus = Huumori

Kuvio 6: Kotihoidon lahihoitajan tarkeita ominaisuuksia

Johtopaatokset

Kotihoito tyopaikkana poikkeaa monin tavoin muista hoitoalan tyopaikoista. Kotihoitotyon
luonteeseen kuuluu itsenaisyys ja monipuolinen sisalto. Kotihoitotyon erityispiirteita ovat
asiakastarpeiden pysyvyys, jatkuva muutos ja tiimityon korostuminen seka asiakkaan toi-
mintakyvyn mukainen hoitotyo asiakkaan kotona. (Piirainen 2015, 29—33.) Hoitotyon te-
keminen asiakkaan kotona vaatii erilaista suhtautumista ja edellyttaa asiakkaan oman
tahdon ja yksityisyyden kunnioittamista eri tavoin kuin laitosolosuhteissa tyoskennelta-
essa. Hoitaja tyoskentelee paasaantoisesti yksin itsenaisesti ratkaisuja tehden. Tyotiimin
ja muun kotihoitohenkilokunnan jakautuessa eri paikkoihin, viestinta tapahtuu yleensa
mobiililaitteiden avulla ja kollegiaalinen apu on saatavissa usein etana. Haastatteluihin
osallistuneet lahihoitajilla oli hoitotyon kokemusta muualtakin kuin kotihoidosta. He oli-
vat hakeutuneet kotihoitoon toihin. He pitivat hyvin itsenaisesta tyonkuvasta ja monipuo-
lisesta tyonkuvasta. Nama edella mainitut seikat ovat kotihoitotyon vahvuuksia ja tulivat

esille taman opinnaytetyon tuloksissa.
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Asiakastyo, tiimityo ja organisaatiotaso

Tulosten mukaan voimakkaimpana pitovoimatekijana nousi esiin asiakastyon merkitys. Ta-
man opinnaytetyon tulosten perusteella voidaan todeta, etta asiakastyo on ensisijainen

sitoutumisen tekija. Asiakastyo nahtiin oman persoonan ja asenteiden kautta mielekkaana
ja haasteellisena tehtavana. Kun asiakas voi hyvin ja antaa myonteista palautetta, tyonte-

kija kokee onnistuneensa ja jakaa palautteen myos tiiminsa kanssa.

Myo0s Laine (2014), Piirainen (2015) ja Wallin (2012) toteavat, etta hoitotyon tyohyvin-
voinnin perustana on vastavuoroinen asiakas-hoitajasuhde ja heidan vuoropuhelunsa. Pii-
raisen mukaan merkittava osa kotihoitotyon luonteesta syntyy juuri asiakkaan ja omaisten
kanssa tehdysta yhteistyosta ja palautteesta. Wallin on nimennyt asiakastyon ja asiakas-
suhteet yhdeksi sitoutumisen ulottuvuudeksi. Hyva asiakassuhde on merkittava tekija
hoito- ja huolenpitotyohon sitoutumisessa. Siksi tama hoitotyon perustehtavan korostami-
nen, asiakastyon prosessien sujuvuus ja asiakkaiden kanssa kaydyt keskustelut ovat kes-
keisia tekijoita sitoutumisen kannalta, mita tulee organisaatioissa vaalia. Organisaatioon
sitoutumisen edellytyksena voidaankin pitaa onnistuneita asiakassuhteita (Wallin 2012,
80-82, 97).

Tuloksissa toiseksi vahvempana pitovoimatekijana nousi esiin tyoyhteison merkitys. Tulos-
ten perusteella hyvin toimivat tyoyhteisot ja avoimuus tukevat jaksamista. Hyva tyoyh-
teiso on avoin, vastavuoroisesti toimiva yhteiso. Hoito- ja huolenpitotyossa tyoymparis-
ton, tyoyhteison kulttuurin ja tuen merkitys korostuu (Soini 2020, 80). Tyoilmapiirin ko-
rostumiseen vaikuttaa muun muassa hoitotyon kuormittava luonne. Toimiva tyoyhteiso tu-

kee tyonhallintaa ja suojaa kuormituksen negatiivisilta vaikutuksilta.

Taman opinnaytetyon tulosten mukaan organisaation ja johtotason merkitysta ei sanallis-
tettu, eika osattu kuvailla. Organisaatio ja johtotaso nahtiin kaukaisina asioina, vaikka
niiden vaikutus nakyy jokapaivaisessa tyossa. Johdon vaikutus tuotiin esiin konkreettisina
asioina, kuten tyoolot ja tyon sujuvuuden organisointiin liittyvat asiat. Arjen tyossa tyon-
tekijaa itseaan lahinna olevat asiat osattiin kuvailla ja tuoda esiin voimakkaampina pysy-
vyytta edistavina tekijoina. Se miten organisaation paatokset vaikuttavat esimerkiksi ko-
kouskaytantoihin tai oppimisen mahdollisuuksiin ei tuotu esiin. Riihelan (2020) mukaan on
kuitenkin todettu, etta organisaation tuomalla turvallisuudella, oppimistilaisuuksien ja
koulutuksien mahdollistamisella, kokouksiin aikaa antamalla seka pysyvilla hoitotyon oh-
jeistuksilla on suuri vaikutus sitoutumisen tasoon (25—42). Vaikka palkka mainitaan usein
tyon vetovoimatekijana, taman opinnaytetyon haastatteluissa palkkaus ei tullut esiin. Sen
sijaan taman opinnaytetyon tulosten tarkeina elementteina oli yhteisollisyys, tyoolot,

asiakastyon laatu. Nain ollen niihin vaikuttaviin asioihin tulisi panostaa, eika sekaan ole
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ilmaista. Nain ollen tyolta odotetaan muutakin kuin palkkaa ja elintasoa. Myos Lambergin

(2023) mukaan tyon tulee olla tunnetasolla palkitsevaa ja omien arvojen mukaista (6—7).

Arvostus, eettinen kuormittuneisuus ja oma asenne tyohon

Tulosten mukaan tyon paras palaute ja arvostus tuli asiakkailta ja heidan laheisiltaan. Ar-
vostus koetaan usein konkreettisten asioiden kautta, kuten esihenkilon lasnaolo, yhteis-
tyon sujuminen, resurssien jarjestaminen, kannustaminen ja joustava tyovuorosuunnittelu
(Soini 2020, 81—82). Taman opinnaytetyon tulosten perusteella merkittavimmiksi arvos-
tuksen elementeiksi voidaan mainita esihenkilon lasnaolo ja helppo lahestyttavyys, tyo-

vuorosuunnittelussa yksilon tarpeiden huomioiminen ja palkitseminen.

Hoitohenkilokunnalla on usein vahva eettinen sitoutumisen taso, mika nakyi myos taman
tyohon tuloksissa. Tyossa eettisia arvoja arvotetaan jatkuvasti. Sitoutumisessa korostuu
Meyer ja Allenin (1991) maarittelema affektiivinen eli tunneperainen sitoutuminen, jossa
hoitaja kokee tyonsa arvokkaana ja hanella on tunteita tyopaikkaansa kohtaan seka halua
kuulua samoja arvoja toteuttavaan yhteisoon (Meyer 1991, 67—72). Taman opinnaytetyon
tulosten perusteella tassa tyoymparistossa oli positiivinen asenne tyohon, tyontekijat ko-
kivat tyon mielekkaaksi ja loysivat siita ilon aiheita. Jatkossa tulee huomioida, etta uudet
tyontekijat tulisi sitouttaa kotihoitotyohon. Hoitotyon luonteeseen kuuluvat eettiset risti-
riidat ja tyoskentely yksin asiakkaan kotona antaa tahan lisahaasteensa. Silloin on erityi-
sen tarkeaa luoda kulttuuri, jossa on saannollinen mahdollisuus puhua asiakastyon haas-
teista. Tyoyhteisoissa tarvitaan yha enemman eettista keskustelua, ongelmanratkaisutai-

tojen kehittamista ja kykya hahmottaa arvoja (Juujarvi 2019, 466).

Eettista kuormittuneisuutta kuvataan pitempiaikaisena stressitilana, jonka aiheuttajia ei
ole pystytty ratkaisemaan (Huhtala 2013 b, 35). Hoitotyossa tulee eteen vaistamatta eet-
tisten asioiden ratkaisemista tilanteissa, joissa oikeaa ratkaisua ei ole vaan joudutaan va-
litsemaan kahden huonon vaihtoehdon valilla vahiten huono. Naissa tilanteissa kollega ja
tiimi tuki on erityisen tarkea. Kun tiimityossa pystytaan puhumaan asioista avoimesti ja
asioita ratkaistaan, se ehkaisee tallaisen kokemuksen syntymista. Taman opinnaytetyon
haastateltavista kaikki olivat olleet kotihoitotyossa yli kolme vuotta, joten heilla oli pit-
kaaikainen nakemys tyon merkityksesta ja asiakastyon laadusta seka sen seurauksista.
Paivat ja viikot olivat erilaisia, toisinaan on enemman aikaa asiakkaalle ja toisinaan va-
hemman. Suurin osa kotihoitotyon asiakastyosta on asiakastarpeeseen ja aikaan sidottuja.
Kokenut hoitaja osaa hyodyntaa ajan vapautumisen muutosta ja toteuttaa osaa tyotehta-
vista sen mukaan. Tata ajatusta tukee Jonesin syvallisyysteoria (1991) siita etta pitempi-
aikaiset hoitajat nakevat asiakkaan pitemman aikavalin hoidon ja oman hoitotyonsa mer-
kitykset (Gronroos 2012, 56—57, 75—76). Yhden haastateltavan kohdalla korostui hoitajan

kansalaisuudesta ja kulttuurista lahtoisin oleva voimakas ikaihmisten arvostus ja tyon
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eettisen merkityksellisyyden painottaminen, joka oli voimakkaampaa kuin muilla haasta-

teltavilla.

Muun muassa kunta-alan Kunta10 tutkimuksen mukaan lahihoitajista noin puolet kokevat
kuormittavuutta omassa tyossaan ja kertovat joutuvansa toimimaan vastoin omia arvojaan
(Coco 2020, 17; Kunta10, 2019). Useimpien tassa tyossa mainittujen muidenkin tutkimus-
tulosten mukaan kotihoitotyo on kuormittavuudestaan huolimatta palkitsevaa ja asiakas-
tyon sujuvuus oli tyon tarkeimpia tekijoita. Taman tyon tuloksissa eettinen kuormittunei-
suus, stressi tai kiire ei noussut huomattavasti esiin. Stressi-sanaa ei mainittu missaan yh-
teydessa, vaikka asiaa sivuttiin kiireen ja asiakastyomaaran seka kirjallisten tehtavien te-
kemisen paljouden kautta. Tulosten perusteella voidaan todeta, etta avoin keskustelu-
kulttuuri ja hyva tyoilmapiiri suojasi yksiloita kuormittuneisuuden tunteelta. On mahdol-
lista, etta taman opinnaytetyon tuloksissa kuormittavuuden kokemuksen vahaisyys johtuu

tiimityon avoimuuden lisaksi asiakastyon suuren palkitsevuuden kokemuksesta.

Sitoutuminen voi myos kuormittaa, tyo voi korvata muuta osaa elamassa tai yhteiskunnal-
linen keskustelu arvoista saatetaan kokea oman tyon arvostelemisena (Wallin 2012). Ta-
man tyon tuloksissa nama seikat eivat tulleet esiin. Haastatteluissa ei tuotu esiin taman
hetken yhteiskunnallista hoitotyon tilannetta tai tyontekijapulaa. Tahan voi olla syyna,
ettei hoitajapula nakynyt yhden hoitajan tyopaivan ruuhkautumisena kuin akuuteissa ti-
lanteissa. Se nakyi silloin, kuin keikkatyontekijaa ei saatu korvaamaan akuuttia poissa-
oloa. Tulosten perusteella voidaan myos olettaa, etta haasteltavilla oli vahva resilienssi
eli kyky joustaa muuttuvissa tilanteissa, eivatka he siten kokeneet naita tilanteita kuor-
mittavana tekijana. Tahan voi myos vaikuttaa se, ettei haastateltaviksi valikoitunut lahi-
hoitajia niilta alueilta, joissa koettiin eniten hoitajapulaa ja akuutteja poissaoloja. Tal-
6in asiakastyota joudutaan enemman rajaamaan ja asiakaskaynteja omassa tyovuorossa

lisaamaan.

Taman tyon tuloksissa oma asenne tyohon nousi esiin tarkeana tyon jaksamiseen ja moti-
voitumiseen liittyvana tekijana. Positiivisen asenteen avulla luotettiin tulevaisuuteen
haastavissakin tilanteissa. Oma terveys ja oma fyysinen kunto koettiin tukevan jaksa-
mista. Hyva fyysinen kunto tuotiin esiin erityisesti asiakasvalimatkoista puhuttaessa.
Haastattelujen perusteella asiakasvalimatkojen tarkeytta ei useinkaan huomioitu riitta-
vasti tyon sujuvuudesta ja jaksamisesta puhuttaessa. Tiheaan asutun alueen kotihoito-
tyossa kavellen tehtavia valimatkoja oli paljon eli tarvitaan hyvaa peruskuntoa. Kun asia-
kasvalimatkat kuljetaan autolla, tulee autosta ylosnousuja paivan aikana useita. Julkisella
lilkkenteella, kavellen ja polkupyoralla paivan aikana kertyy matkaa ja ulkona oloa useita
kilometreja. Tyon fyysinen raskaus olisi tuotava esiin selkeasti, jotta hakija tietaa millai-
seen tyohon on hakeutumassa. Myos kotihoidon tyohyvinvointia vuonna 2019—2020 tutki-

neen raportin mukaan kotihoito koettiin fyysisesti ja psyykkisesti raskaaksi. Taman tyon
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tuloksissa fyysisia ominaisuuksia vahvempina nousivat esiin yksilon oma asenne ja henki-
nen suhtautuminen terveyteen, hyvinvointiin ja omaan tyontekoon. Kuormittuneisuuden

kokemus ei vaihdellut ian, sukupuolen tai kansalaisuuden perusteella.

Kotona tapahtuva hoitotyo vaatii kekseliaisyytta ja hyvaa hoitajan fyysista kuntoa esimer-
kiksi asiakkaan suihkutustilanteessa kodin suihkutiloissa tai haavahoidossa asiakkaan
omassa sangyssa. Henkinen ja fyysinen hyva kunto tukee siis tyohyvinvointia. Tama tuli
esiin my0s haastateltavien kertoessa mita ominaisuuksia he toivovat uusille rekrytoitaville
tyontekijoille, jotta he viihtyisivat kotihoidossa. Jos oma fyysinen ja psyykkinen terveys

on hyva, jaksaa tyossakin paremmin.

Turvallisuus, muutoksiin suhtautuminen ja vaikutusmahdollisuudet

Tulosten perusteella lahihoitajilla oli suhteellisen korkea resilienssikyky. He suhtautuivat
muutoksiin osana tyonkuvaansa ja olivat tottuneet tyoskentelemaan muutosten keskella.
Haastateltavat halusivat myos jatkossa tyoskennella kotihoidossa, vaikka osalla olikin tie-
dossa muutoksia tyonkuvaan ja alueeseen. Organisaatioissa, joissa muutokset ovat vaista-
mattomia, on aarimmaisen tarkeaa, etta henkilokunta pystyy selviytymaan tyossaan muu-
tosten keskella. Henkilokunnan tulee kyeta omaksumaan muutokset osana tyoelamaa, loy-
tamaan niille perustelut ja merkitys seka jatkamaan tyoskentelya muutosten aikana. Or-
ganisaation tulisi tukea tata sopeutumisprosessia varmistaakseen, etteivat muutokset joh-

taisi henkilokunnan menettamiseen.

Vaikutusmahdollisuudet ja oman tyon kehittaminen ovat osa ammatillisuutta, lisaavat yh-
teiskuntaan kuulumisen tunnetta ja vahvistavat tyoidentiteettia ja minakuvaa. Sitoutunut
tyontekija haluaa kehittaa itseaan, haluaa ymmartaa yhteiskunnan rakenteita ja olla osa
sita (Wallin 2012). Taman opinnaytetyon haastatteluissa toivottiin asiakastyota tekevien
henkildiden kokemuksen huomioonottamista muutostilanteissa. Muutostilanteissa mukana
oleminen lisaa myos yhteenkuuluvuuden tunnetta ja sitouttaa organisaatioon. Kehittami-
nen ja oppiminen ei tapahdu vain erillisissa koulutustilaisuuksissa, vaan kehityskeskuste-
lut, kehitysiltapaivat ja kokoukset ovat osa tata toimintaa. Johdolla on suuri vastuu mah-
dollistaa oppiminen ja sen kehittaminen resurssien turvaamisen ja toiminnan organisoin-
nin kautta. Kehittaminen ei aina tarvitse olla koulutusta, vaan arjen tyossa voi oppia myos
itsenaisesti, erilaisin tyojarjestelyin uusiin asioihin tutustumalla ja toisen kollegan avulla
(Rauramo 2008, 162—170). Oppimisen tavoista, mahdollisuuksista ja tavoitteista tulisi tyo-

yhteisoissa puhua enemman.

Esihenkilon rooli tuotiin toistuvasti esiin aineistossa monissa eri teemoissa, erityisesti tur-
vallisuuden tunnetta ja ilmapiiria kasittelevissa teemoissa. Esihenkilon toivottiin olevan

lasna tai tavoitettavissa. Esihenkiloa kuvailtiin opettajana ja aidillisena hahmona tiimin
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joukossa, mutta esihenkilon merkitys tyohon oli tyoyhteison merkitysta vahaisempi ja se
tuotiin paljon vahemman esille kuin tyotoveruus, tiimi ja yhteishenki. Kotihoidon tyohy-
vinvointia vuonna 2019—2020 tutkimuksessa huomioitiin, etta yhteisollisyyden merkitys on
paljon voimakkaampaa kuin johtajuus (Perkio-Makela ym. 2021). Piiraisen (2015) tutki-
mustuloksissa korostui vastuun siirtyminen esihenkiloilta hoitohenkilokunnalle, tyon itse-
naisyys ja samaan aikaan esihenkilon lasnaolo. Vehko (2018) tuo myos esiin esihenkilotyon
ja tavoitettavuuden haasteen vuorotyoluonteisuuden vuoksi seka joissakin tilanteissa fyy-
sisen etaisyyden. Esihenkilon lasndolo ja kiinnostuneisuus henkilokunnastaan lisaa arvos-

tuksen tunnetta ja nain tyytyvaisyytta (Martela 2014, 18—19).

Itsenaisessa kotihoitotyossa esihenkilon kuvaaminen aidillisena hahmona oli mielenkiin-
toista. Johdon tehtavana on mahdollistaa itsenainen tyonteko, luoda uskoa omaan osaa-
miseen, antaa kouluttautumismahdollisuuksia ja johtaa innostunutta, oma-aloitteista ja
sitoutunutta henkilokuntaa. Aitihahmoa ei yleensa kuvata tallaisena ryhmin valmenta-
jana, tyon mahdollistajana ja sparraajana. Opinnaytetyon tekijana pohdin, odotettiinko
esihenkilolta sellaistenkin asioiden huolehtimista, jossa olisi voitu olla itsenaisia toimi-
joita. Opinnaytetyon haastatteluissa esihenkilo tai hanta tarkoittava sana tuli esiin 16
kertaa, joten esihenkilon tyotavoilla ja persoonalla on paljon merkitysta. Tyoyhteiso tai
tiimi mainittiin haastatteluissa perati 35 kertaa, mika korostaa tiimin merkitysta viela

enemman.

Esihenkilon tuki ja ristiriitatilanteiden tasapuolinen hoitaminen on tyon eettista toimin-
taa, mutta sita taman tyon tuloksissa tullut esiin. Esihenkilotyohon kuuluu tiimin eettisen
toiminnan johtaminen. (Tomperi 2015, 22.) Yksi esihenkilon tehtava on tunnistaa ristirii-
toja, jotka tarvitsevat heti ratkaisuja tai menevat ikaan kuin ohitse itsekseen. Taman
opinnaytetyon tuloksissa ilmeni, etta esihenkilon helppo lahestyttavyys ja hyva tavoitet-
tavissa oleminen toteutui. Lahiesihenkilon lasnaolo oli lahihoitajille tarkeaa. Lahiesihenki-
on tavoitettavissa olo voi mahdollistaa eettisen keskustelun osana arkipaivaista tyota

eika sita silloin osata nostaa erillisena asiana esiin.

Samassa kotihoitoyksikossa vuonna 2020 tehdyssa opinnaytetyossa esitettiin kehittamiseh-
dotuksia, jotka vahvistaisivat lahihoitajien sitoutumista tyoyksikkoon. Naita olivat muun
muassa minitiimitoiminta, yksikon sisaiset ohjaustuokiot, henkiloston tyonkuvien ja roo-
lien selkiyttaminen, osaamisen kehittaminen ja palkitseminen. Roolien selkiyttaminen
nahtiin kuormituksen vahentamisen keinona. Toisen tyon tunteminen sujuvoittaa tyota ja
vahentaa paallekkaisyyksia. Ohjaustuokioiden ajatuksena oli keskittyminen yksilollisesti
asiakkaan asioihin vastuuhoitajan ja tiimin sairaan- tai terveydenhoitajan kanssa. Ohjaus-
tuokiot voi toteutua myos asiakkaan kotona (Varvikko 2020, 31—32). Ohjaustuokiossa to-
teutuisi moniammatillisuus, hoitotyon osaamisen vahvistaminen tyoparimallina ja asiak-

kaan kuuleminen. Minitiimeilla tarkoitetaan lahipalvelualueen sisalla toimivia
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vastuuhoitajuuteen perustuvia pienempia hoitajaryhmia, joilla on sama asiakaskunta. Ta-
man tyon haastatteluissa ei noussut esiin suoraa mainintaa naista toimintamalleista. Ku-
kaan ei maininnut tiimin sairaan- tai terveydenhoitajan tyota osana tiimityota eika lahi-
hoitajan tyon onnistumisen tukena. Yksi haastatelluista kertoi, etta pitkan tyouran aikana
”on kokeiltu monia malleja, toimittu eri kokoonpanoissa ja painotuksilla ja vaihtelevuu-
teen on tottunut, mutta asiakastyo ja tyokaverit on se miksi tata tyota jatkaa”. Ainoas-
taan tiimihengen kuvaillussa tuotiin esille se, etta tiimiin kuului moniammatillista henki-

lokuntaa ja “kaikki olivat samaa perhetta”.

Pitovoimaa vahvistavien tekijoiden ilmeneminen

Psykologista paaomaa ovat itseluottamus, optimistisuus, toiveikkuus ja sinnikkyys (Manka
2016,159; Luthans 2004, 146—147). Taman tyon tulosten perusteella voidaan todeta, etta
lahihoitajat tyoskentelivat oman pystyvyytensa ja psykologisen paaomansa mukaan, jos-
kus tyoskennellen nopeammin ja joskus antamalla asiakkaalle enemman aikaa. He pystyi-
vat tyoskentelemaan muuttuvan tilanteen kanssa. He myos toivat esiin, ettei kiire ollut
jokapaivaista. Maslowin tarvehierarkian ylatasoilla ovat sosiaaliset, itsensa kehittamisen
ja tunnustuksen saamisen tarpeet. Rauramon tyohyvinvointiportaiden kolmessa ylimmassa
osuudessa kuvaillaan tyoyhteisoon liittymisen tarvetta, joustavuutta, arvoja ja palautteen
saamista seka oman tyon hallintaa (Rauramo 2008, 25—27). Kaikki nama Rauramon esiin
tuomat tarpeet tulivat esiin taman tyon haastatteluissa. Tulokset mukailevat suoraan ai-
kaisempia tutkimuksia ja tyohyvinvoinnin kehittamisen tavoitteita. Toisaalta hyvinvoin-
tiyhteiskuntamme ja organisaation toiminnan perustana on alimpien tasojen toteutumi-
nen ja niiden toteutumista voidaan osittain pitaa itsestaanselvyytena. On kuitenkin todet-
tava, etta turvallisuudella, toimintakyvyn yllapidolla ja riskienhallinnalla seka resiliessiky-
vylla on merkitysta, jotta jatkossakin ylempien tasojen toteutuminen voidaan mahdollis-

taa.

Tulosten perusteella voidaan todeta, etta sitoutumiseen vaikuttaa vahvasti asiakastyon
sujuvuus ja hallinta. Tuloksien merkityksellisyytta vahvistaa se, etta ne ovat saman suun-
taisia muiden aikaisempien tutkimustulosten kanssa. Wallinin (2012) vaitoskirjatutkimuk-
sen mukaan sitoutuminen kohdistui ensisijaisesti asiakkaisiin ja toissijaisesti organisaa-
tioon. Hanen mukaansa henkiloston sitoutuessa asiakastyohon, prosessit tulisi muodostaa
asiakastyon tarpeesta lahtoisin. Asiakastyon prosessien tasmentaminen ja siita puhuminen
sitouttaa henkilokuntaa eniten. Toimiva asiakassuhde kuvastaa tavoitteeseen paasya. Ha-
nen mukaansa organisaatioon sitoutumisen edellytyksena on onnistuneet asiakassuhteet.
(Wallin 2012, 80—85).

Sitoutumista vahvistavat omaan elamaan tyytyvaisyys ja eri tilanteisiin sopeutumisen tai-

dot. Tulosten mukaan haastatteluihin osallistuneet lahihoitajat olivat tyoyhteisoonsa
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sitoutuneita ja tunsivat tyon mielekkaana. Lahihoitajat olivat tyytyvaisia tyohonsa ja ko-
kivat tyon iloa arkipaivaisessa onnistumisessa. He olivat tunneperaisesti tyohonsa sitoutu-
neita. Elaman arvoperusta ja auttamistyon kutsumuksellisuus hallitsi tyon tekemista. Tyo-
hyvinvointi on arjen sujumista tyossa ja se toteutui. Arjen sujumiseen vaikuttavat ensisi-
jaisesti asiakastyon organisointi, tilat ja valineet. Lisaksi hoitajan oma asenne, toiminta-
tavat ja tyoilmapiiri olivat keskeisia tekijoita kokonaisuuden kannalta. Vahva sitoutumi-
nen nakyi eniten asiakastyon tarkeyden ja tiimin yhteisollisyyden korostamisena. He toi-
vat esiin myos oman tyon kehittamisen ja vaikuttamisen mahdollisuudet ja tiimityossa
vastavuoroisuuden tarkeyden muun muassa toistensa auttamisena ja tuen antamisena. Tu-
lokset ovat samansuuntaisia kuin aikaisemmissa sitoutumiseen vaikuttavien tekijoiden tut-

kimuksissa, joita tassakin tyossa on tuotu aikaisemmin esiin.

Nord Care-hankkeen vertailussa 88 % suomalaisesta kotihoidon henkilokunnasta koki teh-
tavansa kiinnostavana ja mielekkaana, noin puolet pystyi vaikuttamaan tyohonsa ja kehit-
tymaan siina. (Kroger 2018, 254—256.) Hakasen (2004) mukaan tyon imun tunteet liittyvat
voimakkaasti samansuuntaisiin tunteisiin. Tyo ikaan kuin vetaa tekijaansa puoleensa ja
motivoi tyoskentelemaan sen eteen. Tyon imua kokeva tyontekija hakeutuu aktiiviseen
rooliin tyopaikalla ja sopeutuu muutoksiin. Tyon imu syntyy tyoyhteison ja yksilon vuoro-
vaikutuksessa (Huhta 2021, 130—132). Nain ollen voidaan todeta, etta tyoyhteisot, joissa
taman opinnaytetyon haastateltavat tyoskentelevat, omaavat avoimen tyokulttuurin ja
tyoyhteison tuen. Jokainen tyontekija on vastuussa oman itsensa johtamisesta. Nakemys-
ten perustana on aina tyontekijan itsensa kokemus ja elamanasenne. (Manka 2016, 75—
76.) Taman tyon tulosten mukaan lahihoitajien asenne omaan tyohon oli positiivinen ja
omasta tyosta oli mukava puhua. Tyosta kertomisen sujuvuus ja iloinen aanensavy voivat
viestittaa tyon imusta ja inspiroituneesta tyootteesta. Jokainen haastateltava kertoi
useita positiivisia kokemuksia tyostaan. He aloittivat tyopaivan hyvalla mielella ja kokivat
olonsa tyopaivan aikana mukavaksi. Heilla oli myos halu jakaa tyopaivan aikana koettuja

tilanteita tiimin kesken ja oppia niista.

Pohdinta

Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa kotihoidossa tyoskentelevien lahihoitajien sitoutu-
miseen vaikuttavia tekijoita, pitovoimaa ja sita, mitka asiat heidan itsensa mielesta pa-
rantaisivat sita. Tutkimuskysymykset olivat 1. Mista tekijoista kotihoidon lahihoitajien
tyon pitovoima koostuu heidan kokemana? 2. Milla tekijoilla kotihoidon lahihoitajien tyon
pitovoimaa voidaan vahvistaa heidan kokemuksensa mukaan? Seuraavassa arvioin tyon

eettisyytta ja luotettavuutta, seka esitan jatkotutkimusaiheita.
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Eettisyys ja luotettavuus

Validiteetti eli tutkimuksen patevyys on valitun menetelman kykya mitata juuri sita il-
miota, jota on tarkoitus mitata. Se mittaa sita, kuinka hyvin tutkimuksessa on pystytty
viemaan teorian kasitteet osaksi haastattelun teemoja. Tassa tyossa paadyttiin teema-
haastatteluun, joka todettiin aiheelle sopivimmaksi mittaustavaksi. Tutkimuskysymykseen
vaikuttavista tekijoista katsottiin saatavan teemahaastattelun avulla paras ymmarrys,
milloin haastattelijan kysymysten ei tarvitse noudattaa samaa kaavaa jokaisen haastatel-
tavan kohdalla ja teemoja voidaan kasitella eri jarjestyksessa tilanteen mukaan. Tutki-
musta tehdessa tuleekin varmistaa, etta haastateltavat ovat ymmartaneet teeman kuten
on tarkoitus. Luotettavuus eli reliabiliteetti tarkoittaa tulosten tarkkuutta, jolloin tulos-

ten tulisi olla tutkimusta toistettaessa samansuuntaisia. (Vilkka 2005, 161.)

Laadullisessa tutkimuksessa on huomioitava tutkimuksen ainutkertaisuus koettujen haas-
tattelujen muodossa. Siksi haastattelujen ajankohdalla, paikalla, tilalla ja tilanteella on
merkitysta haastattelun onnistumiseen. Laadullisessa tutkimuksessa tarkoituksena on
saada kasitys tutkimusongelmasta, eika haastateltavien lukumaara ole merkityksellisin
asia. Tulosten kattavuus tulee mainita, jotta lukijalle tulee kasitys tulosten kokonaisval-
taisuudesta ja yleistettavyydesta. Tutkimus on usein elava prosessi, johon vaikuttavat
monet eri tekijat. On huomioitava, etta virheiden mahdollisuus tutkimustiedon keraami-
sessa, kasittelyssa ja tulkinnassa on mahdollista. Jos virheita tapahtuu, ne tulee tuoda
esiin ja arvioida niiden vaikutusta tulosten kaytettavyyden kannalta (Vilkka 2005, 168.)
Tassa opinnaytetyossa on mahdollista, etta haastateltava on ymmartanyt teeman vaarin
tai haastateltava on tulkinnut aiheen kasittelevan toista teemaa. Opinnaytetyon tekijalla
on kuitenkin pitkaaikainen kokemus kotihoitotyosta, joten haastatteluissa puhuttiin ikaan
kuin samaa kielta ja samoin asiayhteyksin. Haastattelut purettiin teemarungon mukaisesti
ja kaikissa haastatteluissa kaytiin kysymykset ja kaikki alateemat lapi. Joissakin tee-
moissa tehtiin tarkentavia kysymyksia ja varmistettiin, oliko haastattelija ymmartanyt

asian oikein.

Tulokset esiteltiin aluksi sellaisinaan tulososuudessa ja sen jalkeen jasenneltyina johto-
paatoksissa. Haastattelujen lainaukset elavoittavat tekstia. Niista ei kuitenkaan voida
tehda analyysia ilman teoriaosuuden kasittelya. Johtopaatoksissa tuodaan esiin teoria-
osuutta ja aikaisempien tutkimusten tuloksia suhteessa taman tyon haastattelutuloksiin.
Erottelemalla tulokset ja johtopaatokset raportoinnista saatiin selkeampi. Samalla voi-
daan verrata eri tutkimusten tuloksia keskenaan ja pohtia niiden merkityksia. Nain teoria
ja haastattelutulokset ovat vuorovaikutuksessa toisiinsa ja olennaiset teorian aiheet saa-
daan nakyviksi (Eskola & Suoranta 2014, 176).
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Luotettavuuteen ja eettisyyteen vaikuttaa myos haastateltavien valinta. Haastateltavat
ilmoittautuivat itse omasta halustaan osallistujiksi haastatteluun. Talla voi olla vaikutusta
siihen, etta tulokset ovat positiiviseen savyyn virittaytyneita eika pitovoimaa vahvistavissa
tekijoissakaan ”listattu” kehittamistoimenpiteita johtoa ajatellen. Lahtokohtaisesti kaikki
haastatteluun hakeutuneet olivat tyytyvaisia tyohonsa ja tyoolosuhteisiinsa, joka nakyi
haastatteluissa. Opinnaytetyon kattavuuden vuoksi tavoitteena oli haastatella viidesta
kymmeneen lahihoitajaa, mika ei toteutunut. Vilkan (2009) tutkimuksen tekoa kasittele-
van oppikirjan mukaan myos tutkimusaineiston keraamisen ajankohdalla on merkitysta
saatuihin tutkimustuloksiin. Taman tyon haastattelukutsut lahetettiin esihenkiloiden
kautta tiimeihin toukokuussa 2023. Haastattelusta muistutettiin touko-kesakuun aikana
kahteen kertaan ja aiheesta lahestyttiin esihenkiloita henkilokohtaisesti sahkopostilla.
Kaikki toteutuneet haastattelut tehtiin kesan 2023 aikana. Haastattelun toteutuminen ta-

pahtui noin viikon sisalla haastatteluun ilmoittautumisesta.

Ajankohtana haastattelut toteutuivat kesaaikaan, jolloin henkilokunta odotti kesalomaa
ja perehdytti kesasijaisia. Samoihin aikoihin tapahtui myos yksikossa tapahtuvien sopeut-
tamistoimenpiteiden tiedotus, jolla voi olla merkitysta osallistumisen vahyyteen. Tutki-
museettisen neuvottelukunnan (2019, 7—-9) eettisen periaateohjeen mukaisesti haastatel-
taville lahetettiin ennakkoon tietoa haastattelun teemoista. Haastateltavilta pyydettiin
kirjallinen suostumus osallistumiseen ja kerrottiin haastattelun tarkoitus osana opinnayte-
tyota. Suostumus pyydettiin viimeistaan Teams- haastattelun alussa, jos sita ei aikaisem-

min ollut saatu sahkopostin liitteena.

Sukupuoli, ika ja tyouran pituus vaikuttaa sitoutumisen kokemukseen (Riihela 2020, 25—
26). Taman opinnaytetyon haastateltavien tyokokemus, sukupuoli ja ikajakauma huomioi-
den nama elementit olivat monipuolisesti edustettuina. Taman tyon perusteella ei voida
tehda maarallisesti yleispatevia paatelmia, mutta osallistuneen yksikon puolesta eri lah-

tokohdista, ikajakaumasta ja elamankokemuksista oleva ”aineisto” oli monipuolinen.

”Miten Suomi voi?” TTL:n vuonna 2021 tekeman tutkimuksen mukaan tyon imu on laske-
nut lahes 3 % koko Suomen tyoikaisten vaestossa. Tyon oma-aloitteinen kehittaminen,
vastikkeellinen tyon ja vapaa-ajan tasapaino ja luottamus on vahentynyt. Taman opinnay-
tetyon tulos on erilainen. Opinnaytetyon tekijana tulosten positiivisuuteen vedoten, voiko
olla niin, etta tyohon sitoutuneet lahihoitajat hakeutuivat haastattelujen pariin ja vahem-
man sitoutuneet jaivat pois. Tama voisi olla perusteluna myos haastatteluun osallistunei-
den lukumaaran vahyyteen, varsinkin jos yksikossa koetaan kuormittuneisuutta ja paljon
muutoksia. Jos oma tyohon sitoutuminen on kyseenalaista, haastatteluun ei ole haluttu
osallistua eika siihen ole loytynyt voimavaroja. Toisaalta taman opinnaytetyon tarkoituk-
sena oli tuoda esiin kotihoitotyon positiivisia elementteja ja tyon pitovoimaan vaikuttavia

tekijoita. Nain ollen on mahdollista, etta lahihoitajat, jotka eivat kokeneet naita tekijoita
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tyossaan, saattoivat jaada pois. Samoin pohdin, miten tyossa ei tullut esiin yhteiskunnalli-
sesti vallitseva keskustelu hoitotyon laadusta, mitoituksesta tai palkasta. Pohdin sita,
kuinka suuri merkitys tuloksiin saattoi olla teemahaastattelun teemojen positiivisella na-
kokulmalla, jossa ei mahdollisesti annettu tilaa kotihoitotyon epakohtien esiin tuomiselle.
Haastatteluihin on voinut valikoitua joukko innostuneita, tyostaan kiinnostuneita henki-

l6ita. Hyvien tyoolojen mahdollistaminen ja tyoilmapiirin vaaliminen on silti yksi tarkeim-

7.2  Kehittaminen ja jatkotutkimusaiheita

Taman paivan tyoelama muuttuu koko ajan ja muutoksessa tulee pystya olemaan mukana.
Tyoelama on muuttuvaa kaikkialla. Isojen organisaatioidenkin sisalla tapahtuu koko ajan
erilaisia isoja ja pienempia muutoksia. Resilienssikyky eli eteen tulevien haasteiden
kanssa selviytymista voidaan opetella. Muutoksiin suhtautuminen positiivisesti on osa tyo-
hyvinvointia. Tyoyhteison muutosjoustavuudesta ja muutosjohtamisesta tulisi puhua
enemman. Menestyksekkaan muutosjohtajuuden merkitysta tulisi vahvistaa osana arkijoh-
tamista ja sen onnistumista tulisi seurata. Kotihoitotyon luonteen vuosi lahihoitajan tyo
on monin tavoin muuttuvaa joka paiva. Arkityo vaatii muutoskyvykkyytta ja luovuutta.
Tyon luonteeseen liittyvien muutosten lisaksi tulee pystya kasittelemaan ja mukautumaan
myos tiimirakenteeseen, organisaatioon ja prosesseihin liittyvia toiminnallisia muutoksiin.
Naihin asioihin tulisi kiinnittaa yha enemman huomio myo6s henkiloston tyoelamataitojen
osaamisen kehittamisessa seka osana rekrytointiperusteita. Hyvat tyoelamataidot, ela-
manmyonteisyys ja tunteiden kasittelyn taidot muutoksissa vahvistavat yksilon ja koko

tyoyhteison tyohyvinvointia.

Olisi hyodyllista keskustella myos siita, mita kasityksia eri ammattikunnilla on toistensa
tyon sisallosta ja mita yhteistyokumppanit ja kollegat odottavat toisiltaan. Tama tukisi
tyon sujuvuutta ja toisi tuloksellisuutta eri toimijoiden yhteiselle tyolle. Valmentava,
osallistava yhteisollinen muutosjohtaminen ja yhteiskehittaminen vaatii aikaa ja osaa-
mista seka koko tyoyhteison sitoutumista. Olisi hyodyllista saada lisatietoa ja tutkimusta
siita, mihin kotihoidon lahihoitajat ovat valmiita osallistumaan osallistavassa johtami-
sessa, millaisista asioista heidan mielestaan he haluavat vastata itse ja mita odotuksia ko-
tihoidon lahihoitajilla on lahiesihenkilolta ja johdolta. Olisi tarkeaa, etta tyon toimintaoh-
jeita ja prosesseja suunniteltaessa toimittaisiin yhteiskehittamisen keinoin ja asiakastyota
tekevien aani tulisi huomioiduksi. Tyon sisaltoon vaikuttaminen ja oman tyoskentelyn ke-

hittaminen on sitoutumisen merkittavimpia tekijoita.

Tuloksissa toivottiin kokouskaytantojen vahvistamista ja aikaa asiakastyosta puhumiselle.
Tyonohjaus on yksi keino teemallisiin kokouksiin objektiivisen vetajan johdolla. Tyonoh-

jauksen hyoty ja merkityksellisyys osana sosiaali- ja hoitoalan tyossa pysyvyytta on
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selked, mutta sita ei ole toteutettu kotihoidossa pysyvana elementtina tyoyhteison toi-
minnassa. Tyonohjaus on myos kuormittavuuden ennaltaehkaisya, ammatillisuuden vah-
vistamista ja yhteisollisyyden luomista. Kehittamisen toimenpiteena ehdotan tyonohjauk-

sen sisallyttamista osana jatkuvaan tyoyhteison toimintaan.

Jatkotutkimusaiheina voisi tutkia kotihoitotyohon sitoutumisen merkityksia ja ilmenemis-
muotoja syvallisemmin. Olisi merkityksellista tutkia myos sitoutumisen vaikutusta asiakas-
tyon laatuun. Jatkotutkimusaiheena olisi mielekasta haastatella samat taman tyon haas-
tatteluihin osallistujat uudelleen seurantatutkimuksena vuoden kuluttua. Samoin kiinnos-

tavaa olisi kysya samalta henkilostolta kehittamisen konkreettisia toimenpide-ehdotuksia.

Tama opinnaytetyo on kasitellyt laajasti sitoutumiseen vaikuttavia tekijoita suhteessa
henkiloston pysyvyyteen. Yhteiskuntamme muuttuessa sitoutumisen merkitys saattaa kui-
tenkin olla muuttumassa. Tyohon sitoutuminen merkitsee tulevaisuudessa eri asioita, tyo-
motivaatio voi syntya muista kuin taman tyon sitoutumisen tekijoista. Y- sukupolvi ei koe
enaa merkityksellisena tyosuhteiden jatkuvuutta samalla tavoin kuin sotiemme jalkeen
syntyneen sukupolven kohdalla on koettu. Taman paivan nuori tyontekija uskoo enemman
omiin kykyihin ja lyhyiden tyosuhteiden jatkuvuuteen. Myos yhteiskunnallinen palvelutar-
jonta on muuttunut ja nuoret ovat tietoisia omista oikeuksistaan saada tukia ja palveluja

tyosuhteen loppuessakin.

Yhdysvaltalainen sosiologi Sennet (2002, 21) onkin kyseenalaistanut, onko tyontekijan si-
toutumattomuus parempi vaihtoehto tyontekijalle epavarmuutta sisaltavassa tyoela-
massa. Hanen mukaansa ”sitoutumattomuus ja pinnallinen yhteistoiminta tarjoavat pa-
remman suojakuoren taman paivan todellisuutta vastaan kuin palvelun arvoihin perustuva
toiminta”. Sitoutumisen merkitys voi siis olla muuttumassa. Tyoyhteisoon ja organisaa-
tioon voi olla sitoutunut eika sitoutumista voida mitata ajallisesti. Sitoutuminen on tyolle

annettua ajatusta, aikaa ja tyopanosta.

Sitoutumista tulisikin jatkossa tutkia hoitotyon laatuna, tuloksellisuutena, tyohyvinvoin-
tina ja tyohon tyytyvaisyytena sen jatkuvuudesta huolimatta. Tulevaisuuden haasteena
saattaa olla kotihoidon asiakastyon turvaaminen lyhytaikaisessa tyosuhteessa olevan hoi-

tajan ammattitaitoisella sitoutumisella ja osaamisella.
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Liite 1: Lahihoitajan lupaus

N/

LAHIHOITAJAN LUPAUS

Lupaan lahihoitajana tehda tyotani asiakkaan
ihmisarvoa kunnioittaen ja hyvaa elamaa edistden.

Lupaan tukea ihmisen kasvua ja kehitysta,
toimintakykya ja omatoimisuutta
seka edistaa terveytta ja hoitaa sairaita.

Lupaan pitda huolta apua tarvitsevista,
ehkaista syrjaytymista,
lievittaa inhimillista karsimysta
elaman alusta kuolemaan saakka.
Lupaan noudattaa ammattieettisia periaatteita ja

salassapitovelvollisuutta, kehittaa ammattitaitoani
seka edistdd omaa ja tydyhteisoni tydhyvinvointia.

Sitoudun tyéyhteiséni sekéd sosiaali- ja terveysalan
ja kasvatusalan kehittamiseen.

j Copyright@ SuPer ry

/N
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Liite 2: Opinnaytetyon prosessi kuvana

SYYS
LUKUKAUSI 2022
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OPINNAYTETYO PROSESSI

KEVAT
LUKUKAUSI 2023

TOTEUTUKSEN
ALOITTAMINEN

Suunnitelman
tekeminen

Tutkimusluvan
hakeminen

KESA 2023
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Haastattelut

Analysointi

SYYS
LUKUKAUSI 2023

TARKISTUS &
VIIMEISTELY

Viimeistely
Esittaminen

Julkaisu
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Liite 3: Tietosuojaseloste

Opinnaytetyon tietosuojaseloste: henkilotietojen kasittely opinnaytetyossa

Henkilotietoja ovat kaikki sellaiset tiedot, joiden perusteella henkilo voidaan tunnistaa
suoraan tai valillisesti esimerkiksi yhdistamalla kaksi eri tietoa toisiinsa. Tietosuojaselos-
teen avulla osoitetaan, etta opinnaytetyontekijan eli tassa tapauksessa myos rekisterinpi-
tajan on pystyttava osoittamaan tietosuojalainsaadannon noudattaminen. Tassa opinnay-
tetyossa kasitellaan tietoja voimassa olevan EU:n tietosuoja-asetuksen (EU 679/2016) mu-
kaisesti.

Tama tietosuojaseloste kasittaa ne tiedot, jotka kerrotaan haastateltavalle kasiteltaessa
hanen tietojaan.

1. Tutkimuksen nimi: Henkilokunnan pysyvyys ja pitovoima - kokemustietoa pysyvyyden
elementeista kotihoidon toimintaymparistossa.

2. Tutkimuksen rekisterinpitdja
Rekisterinpitaja on taho tai yksilo, joka maarittelee henkilotietojen kasittelyn tarkoi-
tuksen ja kainot. Tassa opinnaytetyossa rekisterinpitajana toimii opinnaytetyon te-
kija. Lisatietoja henkilotietojen ja opinnaytetyon aineiston kasittelyyn liittyvista asi-
oista voi kysya rekisterinpitajalta.

3. Henkilotietojen kasittely
Opinnaytetyon haastatteluun osallistuminen on vapaaehtoista, eika osallistujilla ole
velvollisuutta kertoa tunnistettavia tietoja ja henkilotietojaan haastattelussa. Tietoja
ei kerata muista lahteista kuin haastattelu. Opinnaytetyossa kerataan vain tyon kan-
nalta valttamattomin henkilotieto. Tassa opinnaytetyossa kerataan seuraavat henkilo-
tiedot:
e aani/ Teams nauhoite
e nauhoitteen litterointi Teams ohjelmalla. Kaikki tunnistetiedot eli tutkimusrekis-

teri havitetaan opinnaytetyon valmistumisen jalkeen.

4. Suojausperiaatteet
Opinnaytetyon haastattelussa kaytetaan Teams sovelluksen tallennusta. Haastattelu
tallennetaan saman Teams sovelluksen litterointiominaisuuden avulla. Aanite sailyte-
taan, kunnes opinnaytetyo on arvioitu ja julkaistu Theseus.fi -alustalla. Opinnayte-
tyon tekija ja haastatteluun osallistuva voivat olla yhteydessa sahkopostitse ja organi-
saation Teams-alustan avulla. Opinnaytetyon tekemisen aikana kirjallinen materiaali
tallennetaan Word- ja Excel sovellukseen, joihin on vain opinnaytetyontekijalla paasy
salasanojen kautta. Theseus.fi -alustalla julkaisun jalkeen kaikki tallenteet, litteroin-
nit ja haastattelun materiaalit ja sahkopostit osallistujien kesken havitetaan opinnay-
tetyon tekijan toimesta.

5. Henkilotietojen kasittelyperuste
Henkilotietojen kasittelyperusteena on suostumus. Suostumus on liitetty informointi-
kirjeen alaosaan. Manuaaliset suostumustiedot sailytetaan lukitussa tilassa



10.

71

opinnaytetyon tekijan toimesta ja sahkoisesti lahetetyt lomakkeet salasanalla suoja-
tussa tiedostossa, joihin vain opinnaytetyon tekijalla on paasy.

Opinnaytetyon kestoaika
Opinnaytetyon kesto ja henkilotietojen kasittelyaika on 15.5.-31.12. 2023 kunnes
opinnaytetyo on arvioitu ja valmis tyo on julkaistu Theseus.fi -alustalla.

Tietojen luovuttaminen

Tietoja ei siirreta eika luovuteta opinnaytetyon ulkopuolelle. Tietoja ei siirreta eika
luovuteta EU tai ETA-alueen ulkopuolelle. Saatuja tietoja ei kayteta muuhun tarpee-
seen kuin opinnaytetyon tekemiseen. Opinnaytetyossa saatuja tietoja ei kayteta myo-
hemmin muihin opinnaytetdihin eika tutkimuksiin, ei profilointiin eika paatoksente-
koon.

Haastatteluun osallistujan oikeudet ja niiden mahdollinen rajoittaminen
Haastatteluun osallistuva on opinnaytetyon tekemisen ajan rekisteroity tyon teon ai-
kana muodostuvassa henkilorekisterissa. Tietosuojalainsaadannon mukaan tutkitta-
valla on oikeuksia, joilla halutaan varmistaa perusoikeuksiin kuuluva yksityisyyden
suoja. Rekisteroityna haastateltavalla on oikeus:

- saada informaatiota henkilotietojen kasittelysta ja tarkastella ja oikaista omia
tietoja.

- poistaa omia tietoja eli peruuttaa suostumus missa tahansa opinnaytetyon teon
vaiheessa.

- rajoittaa tietojenne kasittelya missa tahansa opinnaytetyon teon vaiheessa.

- rekisterinpitajalla on ilmoitusvelvollisuus tietojen muutoksesta ja tehda valitus
tietosuojavaltuutetulle tietosuojalainsaadannon vastaisesta toiminnasta tietosuo-
javaltuutetun toimistoon. Oikeuksia kaytettaessa tulee olla yhteydessa rekisterin-
pitajaan.

Henkilotietojen kasittely aineiston analysoinnissa ja tulosten raportoinnissa
Opinnaytetyon haastatteluissa saadut tiedot ovat salassa pidettavaa aineistoa. Ai-
neisto luokitellaan teemoittain, analysoidaan ja muodostetaan sen mukaisia johtopaa-
toksia opinnaytetyon tuloksiksi. Tietoja kaytetaan luottamuksellisesti voimassa olevan
lainsaadannon ja eettisen tutkimuskaytannon mukaisesti. Teamsilla toteutettavaan
haastatteluun osallistuvalle annetaan tunnistekoodi, jonka avulla yksiloa koskeva ma-
teriaali sailytetaan aineistossa. Koodiavain, jonka avulla yksittainen henkilo on tun-
nistettavissa, on ainoastaan opinnaytetyon tekijan tiedossa salasanoilla suojattuna.
Aineisto analysoidaan koodien avulla, eika henkilo ole tunnistettavissa. Tulosten ra-
portointi tapahtuu ryhmatasolla, jolloin tunnistettavuus ei ole mahdollinen.

Opinnaytetyon osapuolet, yhteyshenkilot

Opinnaytetyotekijd, vastuuhenkilo:
opiskelija [ N SN
Puh. +358 [ ahkGposti: G e

Opinnaytetyosta vastaava ohjaaja:
Yliopettaja, FT Tarja Kantola
Laurea ammattikorkeakoulu, Porvoo-kampus puh. +358 | s 3hkoposti:


mailto:sanna.ylonen@student.laurea.fi
mailto:tarja.kantola@laurea.fi
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Liite 4: Informointikirje (suostumus haastatteluun osallistumiseen)

] INFORMOINTIKIRJE

YAMK-opiskelija, Laurea-amk
Sosionomi YAMK
2.5.2023

YAMK- OPINNAYTETYO: Henkilokunnan pysyvyys ja pitovoima -kokemustietoa pysyvyyden
elementeista kotihoidon toimintaymparistossa
Sinulla on nyt mahdollisuus kertoa kotihoitotyon pitovoimaan vaikuttavista tekijoista!

Teen opinnaytetyota, jonka tavoitteena on selvittaa, mitka tekijat ovat merkityksellisia ja
vaikuttavat kotihoidossa tyoskentelevien lahihoitajien tyon pitovoimaan. Tavoitteena on loy-
taa tekijoita, jotka kannattelevat pysymaan kotihoitotyossa tyon kuormitustekijoista huoli-
matta ja selvittamaan, miten kuormitustekijoita voidaan keventaa ja pitovoimaa lisata tyohy-

vinvoinnin keinoin.

Tiedon saamiseksi haastattelen 5-10 lahihoitajaa, joilla ei ole lahtosuunnitelmia lahitulevai-

suudessa ja jotka ovat pysyneet alalla yli kolmen vuoden ajan. Opinnaytetyo on osa Laurea

ammattikorkeakoulun VoimaProfi -hankkeen osatutkimusta 4, joka liittyy tyohyvinvoinnin
edistamiseen ikaantyneiden sosiaali-, terveys- ja hyvinvointi palveluissa. Sen tavoitteena on
etsia keinoja tyohyvinvoinnin edistamiseen kokemustiedon avulla ikaihmisten palveluissa.
Opinnaytetyo koostuu teoriaosuudesta, siita johdetusta haastatteluosuudesta ja niiden analy-

sointi ja pohdintaosuuksista. Teemahaastattelut toteutetaan Teamsin valityksella yksilohaas-

tatteluina. Haastateltava voi sopia ajankohdan oman esihenkilonsa ja tyonsuunnittelijan

kanssa, ja ilmoittaa valitun ajankohdan opinnaytetyon tekijalle. Haastateltava saa Teams-kut-

sun tyosahkopostiin ilmoittamalleen ajankohdalle. Haastatteluteemat annetaan etukateen

haastateltaville. On tarkeaa, etta haastateltavalla on mahdollisuus rauhalliseen tilaan haas-
tattelun ajaksi. Jotta Teamsin tallennukseen tietoja kaytetaan voimassa olevan lainsaadannon
ja eettisen tutkimuskaytannon mukaisesti, haastatteluun osallistuvalle annetaan tunniste-
koodi, jonka avulla yksiloa koskeva materiaali sailytetaan aineistossa. Koodiavain, jonka
avulla yksittainen henkilo on tunnistettavissa, on ainoastaan opinnaytetyon tekijan tiedossa
salasanoilla suojattuna. Haastattelussa ei tulla kysymaan henkilokohtaisia tietoja. Aineisto
analysoidaan teemoittain ja raportoidaan anonyymisti. Teams-aineiston ja litterointien havit-
taminen tapahtuu opinnaytetyon arvioinnin ja julkaisun jalkeen. Valmis tyo esitellaan Pohjoi-
sen kotihoidon johdolle ja haluttaessa henkilokunnalle seka tullaan julkaisemaan Laurea-am-
mattikorkeakoulun kaytannon mukaisesti julkisella Theseus.fi-alustalla. Opinnaytetyon haas-

tattelu- ja analysointiosuuden on tarkoitus toteutua touko-kesakuussa 2023 ja tyon on tarkoi-

tus valmistua vuoden 2023 loppuun mennessa. Toivon, etta olette minuun yhteydessa haastat-

telujen toteuttamiseksi!
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Suostumus haastatteluun osallistumiseen:

Osallistun ”Henkilokunnan pysyvyys ja pitovoima”-opinnaytetyon haastatteluun vapaaeh-
toisesti.

Haastateltavan allekirjoitus: Haastattelijan allekirjoitus:

Paikka: Aika: /__ 12023

Sinulla on oikeus kieltaytya ja vetaytya haastattelusta missa tahansa opinnaytetyon vaiheessa ilmoittamalla siita
opinnaytetyon tekijalle. Tama informointikirje ja suostumus on pyydettaessa saatavilla myos ruotsinkielisena. Tama
suostumus lahetetaan opinnaytetyon tekijalle sahkopostin liitteena.

Ystavallisin terveisin, [T



