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Liite 1 Kysely Attendon tyontekijoille



1 Johdanto

Vaeston ikaantyminen on maailmanlaajuinen haaste, johon eri maiden
hallitukset ja organisaatiot ovat alkaneet suunnittelemaan strategioita
haasteesta selviytymiseen. Monimuotoisuuden ja erityisesti ikamoninaisuuden
edistaminen nousee tarkeaan rooliin (Sousa & Ramos, 2019.) Vaeston
ikaantyminen on ollut puheenaihe tyoelaman ja suomalaisen yhteiskunnan
muutoksessa. TyoOikaisten (15—64-vuotiaat) vaeston keski-ika ei merkittavasti
muutu seuraavien 20 vuoden aikana. Tyodikaisten ikaryhmien valisissa
osuuksissa tapahtuu kuitenkin muutosta ja kasvava osuus eliniasta vietetaan yli
65-vuotiaana. Vuoden 2017 elakeuudistuksen mydta vanhuuselakeika sailyi 65
vuodessa ja yli 64-vuotiaiden vaeston osuus kasvaa 2040-luvulle tultaessa.
Kilpailu osaavista ja kyvykkaista osaajista kovenee vaestorakenteen muutoksen
vuoksi entisestaan, varsinkin maaseutualueilla korkeakoulutetun tydvoiman
saatavuuden haasteet kasvavat entisestaan. Tydovoiman saatavuuden seka
riittavyyden turvaamiseksi tydpaikoilla on kiinnitettava entista enemman
huomiota tyOkyvyn varhaiseen tukemiseen, ja mahdollisuuteen tyontekijan
jatkaa tyduraa viela elakeian jalkeen. Perinteisesti tydokykya on tuettu
terveydellisesta nakokulmasta, mutta tydelaman muuttuessa on tuen tarpeiden

myoOs kohdattava muuttuneet tuen tarpeet. (Tyoterveyslaitos 2020, 56-57.)

Euroopan unioni on pyrkinyt vastaamaan ikaantyvan tyovoiman hallitsemiseksi
omassa strategiassaan lisdamalla ikaantyneiden tyontekijoiden osallistumista
tyomarkkinoille, kuten vahentamalla varhaiselakkeelle siirtymisen kannustimia
ja edistamalla tydelaman pidentamista, lykkaamalla elakeikaa
myohaisemmaksi. Pelkalla sosiaalipolitikan keskustelulla ei saada tuloksia,
vaan organisaatioiden tulee puuttua tehokkaasti asiaan. Tydnantajalla on suuri
rooli strategian toteuttamisessa, silla se pystyy omilla valinnoillaan joko
mahdollistamaan tai rajoittamaan tyontekijan yksilOllisia valintoja, esimerkiksi
tydnantajien elakejarjestelmat seka koulutus- ja etenemismahdollisuudet.
Riittavasti nayttéa organisaatioiden kaytannadista ja niiden vaikutuksista. Mutta
usean tutkimuksen tuloksena on ollut, etta mikali organisaatiossa on

ikaantymisen monimuotoisuus hyvaksytty ja otettu osaksi normaalia arkea



voivat tyontekijat paremmin ja jaavat todennakadisesti mieluummin elakkeelle
myohemmin. (Sousa ym. 2019.) Sairauspoissaoloja ja elakkeelle jaamisen
halukkuutta lisaavat tyontekijan osaamiseen liittyvat haasteet ja ongelmat, tyon
aiheuttama rasitus, tyon arvostuksen puuttuminen, tyontekijan kokema
epavarmuus oman tydsuhteen jatkumisesta, kiireen tunne tydssa ja se, etta
tyontekijat kokevat, etta heilla ei ole mahdollisuutta vaikuttaa riittavasti omaan
tyéhonsa. (Granvik 2022.)

Vuosina 2015-2080 yli 60-vuotiaiden osuus ennustetaan kasvavan lahes
kaikissa maissa, ja vaeston ikaantymisen vuoksi tydvoimaosuuden seka
saastamisasteen aleneminen hidastaa talouskasvua tulevaisuudessa
(MareSova, Mohelska & Kuca, 2014). Elakeliiton Elakkeelta tdihin — hankkeen
tekeman kyselyn mukaan merkittava osa elakelaisista olisi valmis tekemaan
toita elakkeen ohella. Tyonteon koettiin olevan merkittavana sisallon antajana
arjessa unohtamatta sosiaalisten suhteiden merkitysta. Tydssakayvien
elakelaisten kokemuksena on, etta tydantajat suhtautuivat heihin hyvin ja esille
nousi toive eldkelaisille suunnattujen rekrytointimarkkinoiden kehittyminen.
Esteena tyonteolle koettiin terveydentilan haasteet, mutta osa koki oman
mielenterveytensa kohentuneen tyonteon myaéta ja ovat taman vuoksi valmiita
tekemaan toita elakkeella. Kyselyn johtopaatdksena nousi tarve selkeammin
tuoda esille elakelaisten mahdollisuudesta tyoskentelyyn seka informaation

lisdaminen tyoskentelymahdollisuuksista. (Hiltunen & Kupiainen 2020.)

Tydvoiman saatavuuden haasteet sekd ammattitaitoisten tyontekijoiden
rekrytoinnin vaikeus on herattanyt myos Attendolla tarpeen luoda ennakoiva
tyoskentelymalli yksikdiden johtajien tueksi nimenomaan ikaantyvien
tyontekijoiden tyourien jatkamisen tueksi. Attendolla on tehty perehdyttamiseen
seka muutosmatkaan karttamalli. Taman opinnaytetyon tarkoituksena on luoda
malli ikdantyvien tydntekijoiden tukemiseksi, jolla voidaan ennakoiden
suunnitella yksildlliset tuet tyossa jaksamisen avuksi viimeisten tydvuosien
ajaksi ennen elakoitymista. Tavoitteena on tukea tyontekijoita jaksamaan
tyoskennella myos elakoitymisen jalkeen, keikkaluontoisesti.



2 lkaantyva tyontekija

2.1 Vaeston ikdantyminen Suomessa

Suomen hyvinvoinnin jatkuva edistyminen on maailman tasolla korkealla, ja sita
on edesauttanut tydelaman kehittyminen positiiviseen suuntaan, vaeston
rakenne, joka taloudellisesti on edullinen ja hyva seka naiden edella mainittujen
seikkojen mahdollistamat palvelu- ja tulonsiirtojarjestelmat. Suomessa menot
sosiaalipalveluiden osalta ovat talla hetkella maailman korkeimpia, seka
elakejarjestelman piiriin tulee koko ajan lisda ihmisia elakoitymisen seka
mielenterveysongelmien takia. Hyvinvoinnin ekologinen kuorma on samaan
aikaan tullut nakyvammaksi. Hyvinvoinnin kehitys seka tyoelama kohtaa
lahitulevaisuudessa seka suuria haasteita ja mahdollisuuksia.
Tulevaisuushuolta hyvinvoinnin osalta Suomessa aiheuttaa
mielenterveysongelmat, eriarvoisuuskehitys, koronapandemian vaikutukset
seka tydomarkkinoiden muuttuvat osaamisvaatimukset. (Tyo6terveyslaitos 2020,
7-8.)

Suomessa ja kansainvalisesti on noussut tarkeiksi ja ajankohtaisiksi asioiksi
ihmisten voimakas ikdantyminen seka heidan hyvinvointinsa ja terveytensa
seka kaikki niihin liittyvat palvelut. Suomessa ikaantyvan ja ikdantyneen vaeston
maara on suuri ja jatkaa toistuvasti kasvamistaan. [kaantyneet ja ikdantyvat
ihmiset ovat keskenaan hyvin erilaisissa tilanteissa toimintakyvyltaan,
terveydentilaltaan kuin taloudelliselta tilanteeltaan. Ikaantyneiden eli yli 65-
vuotiaiden maara on vuonna 2018 ollut 20 % koko vaestosta ja vuonna 2030 yli
65-vuotiaiden maara vaestdennusteen mukaan voi olla noin 26 %, eli se
tarkoittaisi noin 1,5 miljoonaa ihmista. Ikaryhmien kasvuvauhti on erilainen eri
maakuntien ja kuntien valilla. Ikaantyvien maaran kasvamisen vuoksi
tydikaisten maara vahenee ja tyourat pitenevat. Sosiaali- ja terveysministerio ja
WHO ovat molemmat julkaisseet ikdantymiseen ja terveyteen liittyvat strategiat

ja toimintaohjelmat. (Sosiaali- ja terveysministerié 2020, 11-15.)



Suomessa ollaan isojen haasteiden edessa ikarakenteen muuttumisen ja nain
myos tyoikaisten maaran vahenemisen myota. Vuodesta 2009
maailmantalouden ongelmat, teollinen rakennemuutos ja entisestaan
heikentynyt kilpailukyky ovat vaikeuttaneet myds Suomen taloudellista
tilannetta. Vuonna 2013 on laskettu, etta jo kaksi vuotta pidemmat tyourat
auttavat julkisen talouden parantamiseen 1,4 prosenttiyksikkoa.
Kansainvalisesti katsottuna Suomea on pidetty tydurien pidentamisen
mallimaana. Suomessa on paljon tyohyvinvointiin liittyvia hankkeita seka
kehittamisohjelmia seka tyohyvinvoinnin “talomalli”. Korkea koulutustaso ja
toimiva koulutusjarjestelma, kolmikantayhteistyo seka erinomainen
tyéterveyshuolto tekee Suomen tydelamasta edistynytta. Elakejarjestelman
tydurien jatkamisesta tavoittelevista uudistuksista huolimatta Suomessa on silti
havaittavissa paljon ongelmakohtia, kuten lyhyet ja rikkonaiset tyourat. Tydurien
pituuden jatkamisessa ei ole riittavasti otettu huomioon ennaltaehkaisemiseen
liittyvia asioita ja erityisesti pienten yritysten tyoterveyshuolto ei ole ollut riittava.
(Alasoini, Jarvensivu & Makitalo, 2012.)

2.2 lkaantyva tyontekija ja hanen terveytensa

Ikdantyessa yksilon erilaiset toimintakyvyn ulottuvuudet ovat yhteydessa yksilon
terveyteen, henkilokohtaisiin ominaisuuksiin, ympariston tarjoamiin edellytyksiin
seka vaatimuksiin. Toimintakykya jaetaan kognitiiviseen, sosiaaliseen,
henkiseen ja fyysiseen. (Sosiaali- ja Terveysministerio 2020.) lkdantyvan
tydntekijan tyokykyyn vaikuttavat hanen ikaantymisensa myoéta tulevat
muutokset. Hyvalla tyokyvyn ja hyvinvoinnin johtamisen avulla huomioimaan
tyoelamassa eri-ikaisten tyontekijoiden elamantilanteet, heidan tarpeensa ja
voimavaransa tyoelamassa. Ikaantyvaa tyontekijaa tuetaan organisaatiossa
tyodn yksildllisella suunnittelulla seka lisaksi silla, etta tyontekijalla on
mahdollisuus vaikuttaa omaan tyéhonsa. (Andersson, Haggren, Haring,
Lanttola, Marttila, Schugk & Tyélajarvi 2013, 6-8.)

Ihmisen ikaa kuvatessa kaytetaan yleisemmin lahestymistapana kronologista eli

kalenteri-ikaa, joka kuvaa elinaikaa syntymasta tahan hetkeen. |kaa



kuvattaessa muita lahestymistapoja ovat biologinen, psykologinen ja
sosiaalinen ika. Kalenteri-ialla kuvataan lainsaadannossa maaritellessa muun
muassa taysi-ikaisyytta, aanestysoikeutta tai rikosoikeudellista vastuuta.
Kalenteri-ikda kaytetaan myos luokittelemaan eri ikaryhmia, kuten lapset,
nuoret, keski-ikaiset tai vanhat. Biologisella ialla kuvataan elimiston
toimintakykya ja ikaantymisen myo6ta tulevien fyysisten ja psyykkisten
toimintakyvyn, aistitoimintojen ja kehon rakenteen muutoksiin. Fyysiset
toimintakyvyt heikkenevat 25 ikdvuodesta lahtien prosenttiyksikon verran.
Biologiseen ikaan puolestaan vaikuttavat elinymparisto, elintavat seka perima.
(Lundell, Tuominen, Hussi, Klemaola, Lehto, Makinen, Oldenbourgh, Saarelma-
Thiel & limarinen 2011, 28-29.) Nikanderin mukaan psyykkinen ika pitaa
sisdllaan tunneian, fyysisen ja sosiaalisen ian. lnminen voi tuntea itsensa
huomattavasti nuoremmaksi kuin kalenteri-ikdnsa on. (Rantanen 2011.)
Sosiaalinen ika kuvaa erilaisia normeja ja rooleja, jotka ohjaavat monissa
kulttuureissa esimerkiksi kunnioittamaan vanhempaa ikapolvea. (Lundell ym.
2011,32.)

liImarisen (2006,60) mukaan ikaantyvalla tyontekijalla tarkoitetaan puhuttaessa
yli 45-vuotiaista henkiloista. Tahan Ioytyy perusteluja seka kaytannosta etta
tutkimuksesta. Ihmisen toimintakyvyssa ja terveydessa alkaa tulla muutoksia
40-50 ikavuoden vaiheilla ja nama vaikuttavat ihmisen voimavaroihin seka
tyokykyyn. Kuitenkin naihin muutoksiin pystytaan viela vaikuttamaan. Yli 55-
vuotiasta tyontekijaa kuvataan ikaantyneeksi tyontekijaksi ja tassa iassa
kahdella kolmasosalla on 1-2 jatkuvaa laakarin toteamaan tyokykyyn
vaikuttavaa oiretta. 50-58-vuotiailla voimistuvat elakkeelle jaamisen ajatukset ja
tassa hetkessa toimintakykya edistavilla ja ennakoivilla toimilla alkaisi olla kiire,

mikali niilla halutaan saada vaikutuksia aikaan.

2.3 Tyontekijan elintavat ja palautuminen

TyoOntekija voi itse vaikuttaa tyOkykyynsa omilla elintavoillaan. Hyva ja laadukas

johtaminen, mieluisa tyd ja tydyhteisdn hyvinvointi parantaa usein tyontekijan

omaa elamanhallintaa ja tukee terveellisemmissa elamantavoissa.



Tyontekijoiden motivointi huolehtimaan omasta hyvinvoinnistaan on tarkeaa
myos tyonantajan puolelta. Tukemalla ja kannustamalla terveellisiin elintapoihin
tuetaan tyontekijan tyokykya seka tyohyvinvointia. Arkiliikunnan tukeminen
erilaisten liikuntaohjelmien avulla, paihteidenkayton hallinta ja vahentaminen
seka unen maaran ja puutteellisen palautumisen maaraan on kiinnitettava
huomiota tyénantajan keinoin. (Andersson ym. 2013, 21.) Salmikiven (2019,2)
mukaan tyokyky koostuu tyontekijan hyvasta toimintakyvysta ja hanen
terveydestaan. Naihin tydssa jaksamiseen ja palautumiseen jokainen voi
vaikuttaa terveilla elintavoilla. Nailla on vaikutusta myds tydntuottavuuteen ja

tyosuoritukseen. Uni ja lepo ovat yhteydessa paremmaksi koettuun tyokykyyn.

Uni tarkoittaa aivoissa tapahtuvan toiminnan tilaa, jonka aikana elimisto paasee
lepaamaan ja elpymaan rasituksista. Lisaksi unen aikana tietoinen yhteys
olemassaoloon on poikki. Unen aikana aivot kasittelevat paivan tapahtumia ja
lataavat energiaa varastoihin. Unen tarve on yksildllista, ja siihen vaikuttavat
mm. sisdinen vuorokausirytmi, stressi seka rutiinit. (Partinen 2019.) lkdantyessa
ihmisen uni on kevytta ja hairiintyy herkasti. Terveydellisilla asioilla on myos
suuri vaikutus, ja varsinkin younta hairitsevilla joidenkin sairauksien
aiheuttamilla kivuilla ja kolotuksilla. Terveellisella ravitsemuksella ja liikunnalla
on ybuneen parantava vaikutus. Vastaavasti kasvisruokavalio ja vahainen
likunnan maara vahentaa ihmisen unen tarvetta. Kohtuuton stressi heikentaa
younta, kun taas positiivisella stressilla on younta kohentava vaikutus.
(Luukkala 2011, 101-102.)

Mikali tyd on sellaista, jossa kuormitus on henkisesti, fyysisesti ja sosiaalisesti
kovaa, tai tyo on hyvin hektista, tarvitsee mieli enemman lepoa. Inmismielen
taytyttya tyotaakasta ja aikapaineesta, on liikunta parhaita keinoja sen
tyhjentamiseksi. Ruumiillisesti tehtava tyo on nykyisin suurelta osin staattista
tyota ja ei rasita kehoa tasapuolisesti, ja vastapainoksi ihmisen elimiston
tarvitsee lilkuntaa, jossa lihakset joutuvat tydskentelemaan. (Juuti & Vuorela
2015, 89-90.) Sydamen syketta kohottavan liikkunnan harrastamisella 2,5 tuntia
viikkossa on UKK-instituutin uuden terveysliikuntasuosituksen mukaan vastaava
terveyshyoty kuin vastaavasti juoksemalla, pelaamalla pallopeleja tai hiihtamalla

1,5 tuntia viikossa. Kaksi kertaa viikossa ihmisen tulisi kehittaa ja yllapitaa



omaa lihaskuntoaan ja omaa liikehallintaansa harjoittelun avulla esimerkiksi
kuntosalilla kaymalla, portaissa kavelyharjoituksia tai raskaita pihatoita tehden.
(UKK-instituutti 2021.)

Tyon kuormitus paivan askareissa on automaattista, mutta kehossa on
olemassa erityinen mekanismi, jolla keho palautuu stressista. Mekanismin
avulla ty0ossa menetetyt voimavarat yritetaan saada palautettua ja samalla
saada elimistd palautettua takaisin omaan lepotilaansa. (Manka & Manka 2018,
181.) Mikali ihmisen ty0 on kuormittavaa tulisi tyontekijan tilan paasta
palautumaan tasolle, jossa se on ollut ennen tyopaivaa. Jos palautumisaika ja -
tapa voi olla riittamaton, jos palautumisen tarve on jatkuvaa. Halyttavana
merkkina riittamattoman palautumisen aiheuttaessa jatkuvaa vasymysta.

Jatkuessaan tallainen tilanne voi aiheuttaa tyduupumusta. (Hakanen 2011, 99.)

Palautuminen tyon aiheuttamista rasituksista on yksilollista ja keinoja on
erilaisia. Psykologinen irtaantuminen on sita, ettéd kykenee sulkemaan tyoasiat
mielestaan ja lilkkunta on siihen hyva keino. Rentoutuminen, sosiaaliset suhteet
tai ulkoilu toimii myds samalla tavalla. Vapaa-aika ja mahdollisuus tehda ja
kokea itsensa kykenevaksi sellaiseen mita ei tydossa voi tehda ja kayttaa, auttaa
tydntekijaa palautumaan paremmin ja se tuottaa tyontekijalle mielihyvaa. Hyva
keino elpya tyon aiheuttamasta rasituksesta on mahdollisuus paattaa omasta
vapaa-ajasta ja sen sisallosta. (Hakanen 2011, 100-101.) Tydasioiden
tyhjentaminen mielesta, vapaalla olemisesta nauttiminen ja itselle tarkeiden
ihmisten kanssa oleminen kuvastaa sita, ettd osaa palautua tyon aiheuttamasta
rasituksesta ja kokee tydnsa hyvaksi. Voimaannuttavalla vapaa-ajalla ja hyvalla

tydlla on toisiaan tukeva ja lujittava vaikutus. (Luukkala 2011, 68.)

Tyossa jaksamiseen, tyokykyyn ja palautumiseen pystytaan vaikuttamaan
terveellisella ravitsemuksella. Terveellinen ravinto ennaltaehkaisee
elintapasairauksia ja silla on toimintakykya parantava vaikutus. Kiireisen
tyopaivan tuomat haasteet liittyvat ruokataukojen pituuteen tai ruokailun
sisaltdoon, ja vasyneena suositaan helposti saatavia ruokavaihtoehtoja, kuten
pikaruokia. Sydanystavallinen ravinto on tarkeaa vuorotyolaiselle, ja ruokavalion

suositellaan rakentuvan tavanomaisesta kotiruoasta. Saannollinen



ruokaileminen, noin 3—4 tunnin valein auttaa tyontekijan vireyden
yllapitamisessa ja hanen painonhallinnassa, ja valipaloina voi syoda hedelmia ja

leipaa. (Tyodterveyslaitos 2021a)

Tyoterveyslaitoksen vuosina 2013-2015 tekeman Alkoholi ja tyokyky-
tutkimushankkeen mukaan alkoholin liikakayttd on terveyteen haitallisesti
vaikuttava. Taman vuoksi alkoholin liikakayttd on yhteydessa myos tyokykyyn,
vaikka ei olisikaan alkoholiriippuvuutta. Tydurien pidentamisen kannalta talla on
my0s merkitysta. Tyoeldama yhdessa terveydenhuollon kanssa on luonut
kaytanteita, joilla alkoholin liialliseen kayttamiseen saataisiin muutoksia ja
alkoholin vuoksi tulevat ongelmat vahenisivat ja naiden ennaltaehkaisevien
toimien kayttda on jatkossakin syyta lisata. (Kaila-Kangas, Hirvonen, Kivekas,
Koskinen, Laitinen, Leino-Arjas, Perkio-Makela, Remes, Harkanen & Ala-
Mursula 2016, 3—4.)

3 Ikajohtaminen

3.1 lk3johtamisen merkitys tyohyvinvoinnissa

Ikajohtaminen, joka tunnetaan myods tyoterveyslaitoksen erikoitutkija Mervi
Ruokolaisen mukaan tyourajohtamisena, vaatii esihenkiloltd ymmarrysta sen
laajuudesta ja vaikutuksesta. Tutkimusten mukaan ikaantymiseen liittyvat
yleiset ja kielteiset ennakkoluulot, kuten ikaantymisen aiheuttama tyosta
suoriutuminen heikkenee juuri fyysisten vaivojen takia, eivat tutkimusnaytolla
ole todennettavissa. TyOsta suoriutuminen nahdaan lilan kapeasti tietyn
tydtehtavan tekemisena, mutta millainen ihminen on tyOkaverina toiselle
tyontekijalle ja miten han tukee omaa tyoyhteis6ansa tavoitteiden
saavuttamisessa. Pitkaaikainen tyokokemus kartuttaa tyontekijalle erilaisia
selviytymiskeinoja, ja vastoinkdymisten kohdalla konkarit suoriutuvat usein
paremmin juuri kokemuksen ja tietdmyksen avulla. Se kokemus kohtaamisesta
vastaavien tilanteiden toistuessa ja erilaisten ratkaisu- ja toimintatapojen
testaukset ovat tuoneet varmuutta. (Kantola, M.2010)
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Tyoterveyslaitoksen teettamassa Mita kuuluu? -hyvinvointikyselyn perusteella
tehdyssa tutkimuksessa selviaa, etta tyossa jatkamisen kannalta tarkeaa on
kokemus johtamisen oikeudenmukaisuudesta. Kyselyyn vastanneista yli puolet
uskovat jatkavansa ty0ssa omaan elakeikaansa asti. Kokemus tasta oli pienin
alle 35-vuotiailla ja 6-10 vuotta vuorotyota tehneilla hoitajilla. Tutkimuksessa
lisaksi kay ilmi, etta esimiestydssa on tarkeaa huomioida oikeudenmukainen
kohtelu ja paatoksenteko. (Nokela, Huhtakangas, Pesonen, Laitinen & Kanste,
2021.)

Hyva ikajohtaminen nakyy yrityksen ja yksilon tyohyvinvointina seka
tuottavuutena seka tyokyvyttomyyskulujen ja sairaspoissaolo-kustannusten
alenemisena. Hyvassa ikajohtamisessa nayttaytyy positiivinen asenneilmasto,
hyddynnetaan ja nahdaan eri-ikaisten vahvuudet, johtamisella on tavoitteet
seka seuranta niiden toteutumiselle seka esimiehella on hyvat valmiudet
johtavat eri-ikaisia tyontekijoita. Tyontekijan nakokulmasta han voi kayttaa
vahvuuksiaan luoden arvostuksen kokemusta seka tyohyvinvointia. Tyontekijan
mahdollisuudet selviytya haasteellisissa tilanteissa on todennakoisempaa, kun
toimintamallit ja johtajuus on kunnossa. (Tydkaari-hanke). Hyvan ja
tyontekijalahtoisen ikdohjelman avulla tydntekijdiden eri-ikaisyytta voidaan pitaa
tydyhteisdn voimavarana sen sijaan, etta se koettaisiin olevan tyoyhteisda

kuormittavana tekijana. (Andersson ym. 2013, 5.)

Ikajohtamisen avulla voidaan ehkaista ennakolta tydkyvyn alentumista ja siita
johtuvaa tyokyvyttomyytta seka hyddyntamaan ja vahvistamaan
henkilostoresursseja. lkasidonnaiset tekijat huomioiden edistetaan seka
organisaation tavoitteita etta tyoyhteison hyvinvointia ja taman vuoksi
ikdjohtaminen tulisi olla nimeltdan henkildéstévoimavarojen johtamista. (Lundell
ym. 2011, 290.) Ikdmoninaisuuden johtamisella voidaan lisata tyontekijoiden
tydskentelymotivaatiota, silla nama signaalit kertovat tyontekijoille, etta heita

tuetaan ja arvostetaan iasta riippumatta. (Sousa & Ramos, 2019.)

Vaikkakin tutkimuksissa on kaynyt ilmi, ettd moninaisuus saattaa muodostua

"kaksiteraiseksi miekaksi. Mikali moninaisuuden edistamiseen ei ole kiinnitetty
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riittdvasti huomiota, niin se saattaa herkasti kaantya itsedan vastaan. Mikali
halutaan moninaisuuden edistamisen onnistuvan tulee organisaatioiden
kiinnittaa huomiota erityisesti seuraaviin kolmeen seikkaan,
johtamiskayttaytymiseen (johtajan ja tyontekijoiden keskustelu/yhteistyo
transformaatio johtajuus, terveyteen ja hyvinvointiin keskittyva johtajuus ja
ylimman johdon johtajuus), organisaatioilmapiiriin (monimuotoisuusilmapiiri,
osallisuutta edistava ilmapiiri, ian monimuotoisuus) seka henkildstokaytannot
(monimuotoisuuteen liittyva HR-kaytannaot, ika- ja ikdkohtaiset HR-kaytannot ja

yksilollisemmat sopimukset). (Boehm & Dwertmann, 2015.)

Tyoterveyslaitoksen mukaan pitkan tyduran omaavalla tyontekijalla on paljon
annettavaa ja heille on tarkeaa, etta heidan kokemustaan arvostetaan
tydyhteisdssa. Tyodntekijoiden odotukset tyduran lopusta eroavat paljon, toiset
haluavat mahdollisuuden kehittya ja jotkut haluavat tehda tyota entiseen
tapaan. My0s toiset tyontekijat jakavat mielellaan osaamistaan ja perehdyttavat
nuorempia tyontekijoita. Nama ovat tarkeita myos esihenkilon kuunnella ja
huomioida ty6tehtavien suunnittelussa. Pitkan tyduran omaavan tyontekijan
osaamisen vahvuus perustuu asiantuntemukseen ja pitkaan tydkokemukseen.
Hiljainen tieto, kokemusperainen osaaminen ja sujuva ongelmien ratkaisukyky
tulee usein nakyviin vasta monimutkaisen ja haastavan tilanteen tullessa eteen.
TyOyhteisd padsee hyotymaan ja oppimaan parhaiten yhdessa toita tehden.
Tilanteiden ennakointi ja kokeneempien tyontekijoiden kokemuksen ja tiedon
hyddyntaminen on esihenkilon tehtava esimerkiksi tyorooleja ja -tehtavia
muokkaamalla. Vanhemman tyontekijan pitka tydkokemus ei tarkoita sita,
etteikd hanen pitaisi kehittdd osaamistaan tai oppia uusia taitoja ja tietoja.
Vanhemman tyontekijan luottamus oppimiseen voi heikentya, vaikkei kyky
oppia heikkene ian myota. Tama vaatii esihenkilolta kannustavaa palautetta,
hyvaa suunnitelmallisuutta, uuden asian sitomista aiemmin opittuun seka

mahdollisuutta rauhassa opetella uutta taitoa. (Tyoterveyslaitos 2022a.)
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3.2 Tyoyhteison tuki tyokykya tukemassa

Ikaantyvista tyontekijoista puhutaan usein rasittavana ja negatiivissavytteisena
tekijana ja jo 50-vuotiasta pidetaan liilan vanhana tyomarkkinoille. Ikarasismia
esiintyy, mutta kuitenkin ihmisten pitaisi tehda pidempia tyouria, jotta
tamanhetkinen elintaso sailyy. Tyourien pidentamiseksi on tehtava toita ja
ensimmainen keinon asennemuutos. Positiivisena asiana tulisi nahda kokemus
seka ikaantyvien tyotekijoiden arvostus tyoyhteisdissa. Useimmat elakkeelle
jaaneet ovat halukkaita ja kykenevia jatkamaan toissa, kunhan ihminen kokee
itsensa tarpeelliseksi. Tyoelama tarvitsee nuorien energisyyden, innostuksen ja
kyseenalaistamisen lisaksi kokemusta ja tunteen siita, etta jokainen
tydyhteisdssa on yhta arvokas. Tydssa tulee viihtya, etta sita jaksaa tehda ja
tama edellyttad hyvaa ikajohtamista ja suvaitsevaa tydyhteisoéa. (Jabe, M. 2015,
12-13.)

Tyopaikan hyva henki, tyoyhteison tuki auttaa jaksamaan tydssa, antaa tyolle
mielekkyytta ja vahentaa stressia. Tyohyvinvoinnin kehittdmisryhman johtaja
Kirsi Heikkila-Tammin mukaan tydyhteison hyvaa iltapiiria ja
yhteenkuuluvuuden tunnetta lisdavat tuloksellisuutta, sairaslomien vahentyessa.
Yhteisollisyys nousi tarkeammaksi kuin alalla eteneminen tai ihanteellinen
tydtehtava, varsinkin ikaantyvat tyotekijat tekivat ratkaisuja taman perusteella
elakkeelle jaadessaan. Tyoyhteison hyvan ilmapiirin luomisessa ja
yllapitamisessa tarkeassa roolissa on esimies, kenen tehtava on huolehtia

jokaisen tyontekijan mielipiteen ja osallisuuden huomioiminen. (Laiho 2017.)

Erilaisuus ja sen ymmartaminen on ensimmainen askel tydyhteison
kehittamisessa ikaystavalliseksi. Erilaisuus nakyy eri arvomaailmoissa,
erilaisissa luonteenpiirteissa, tavoissa, iassa, koulutuksessa, ammatissa,
kansalaisuudessa tai uskonnossa. Mustavalkoinen ajattelutapa synnyttaa
suuren osan tydyhteison haasteista jakamalla ihmiset hyviin ja huonoihin tai
oikeisiin ja vaariin. Seuraavana askeleena on erilaisuuden hyédyntaminen.
Tarkkailemalla ja tiedostamalla eri ihmisten havaintoja ymparilla olevasta eri
asioita ja taman perusteella heidan ajatuksensa jostain asiasta poikkeaa

omasta tavasta toimia ja ajatella. Esihenkilon tehtava on auttaa tydyhteis6a
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eteenpain ja voimaantumaan, hyvaksymaan eri-ikaiset ihmiset ja kaantamaan
sen voimavaraksi. (Jabe, M. 2015, 121.)

3.3 lkaohjelma esihenkilotyossa

Tyopaikat, joiden halu on huolehtia omasta tuottoisuudestaan ja edistaa omien
tyontekijoidensa hyvinvointia tydssa ja vapaa-ajalla, ottaa oman tyOyksikkonsa
kehittamiseen kaytettavissa toimissa ja toimintatavoissa tyontekijoiden ikaan ja
eri elamanvaiheisiin liittyvat tarpeet huomioon ja nakee tyopaikan voimavarana
oman henkilokuntansa ikarakenteen. Ikanakokulman hyddyntaminen tuo etuna
tydnantajan lisaksi tyontekijoille. Taman avulla on mahdollista vaikuttaa
tyontekijoiden hyvinvointiin paremmin tyOkaaren eri vaiheissa. (Andersson ym.
2013 3.)

Ikdohjelma tulee jokaiseen tyOpaikkaan laatia erikseen ikaohjelmamallia
soveltamalla ja sita laatiessa tule ottaa huomion tyéta koskeva lainsaadanto ja
alalla sovellettavat sopimukset. Muiden organisaatioiden ikaohjelmiin
tutustuminen ja ohjelmaa kasittelevaan kirjallisuuteen on hyodyllista tutustua
oman ikaohjelman laatimisessa. Tyopaikan ikarakenteen ja siihen liittyvien
voimavarojen ja mahdollisuuksien, seka heikkouksien ja uhkien tunteminen on
ikaohjelman laatimisessa tarkeaa. Perusteellisten pohjatietojen myota
ohjelmalle pystytaan asettamaan tavoitteita ja myohemmin arvioida ohjelmaa,

seka kehittda arvioinnin pohjalta toimintatapoja. (Andersson ym. 2013, 3.)

Ikaohjelmaan on hyva sisallyttaa kehittamistoimia, joiden pyrkimyksena on
vahvistaa johtamisen ikanakokulmaa, kehittaa esihenkildiden ikajohtamista
seka tyontekijoiden tydyhteisotaitoja. lkaohjelman olennaisimmat osiot ovat
ikdjohtaminen, tyduran suunnittelu, tydssa jatkamisen suunnittelu,
tydntekijoiden tehtavien hallinnan varmistaminen: varmistetaan tyontekijan
osaaminen ja ammattitaito, erilaiset tyoaikajarjestelyt, tyon muokkaaminen
tyontekijan tarpeiden mukaisesti, tyoterveyshuollon lakisaateiset ja
tyoterveyssopimuksen mukaiset terveystarkastukset seka terveellisten

elamantapojen ja elamanhallinnan edistdminen. (Andersson ym. 2013, 8-24.)
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Tyouran ja tydssa jaksamisen suunnittelu on suuressa roolissa, silla tyoura
lasketaan olevan tyontekikadilla olevan kymmenia vuosia kymmenia vuosia
kestava ajanjakso ihmisen elamassa. Tyoelamaan tulee jatkuvasti muutoksia ja
se muuttaa samalla tyontekijoiden uran luonnetta tyoelamassa. Tyodikaisessa
vaestosta on paljon sellaisia henkiloita, joiden ura tydelamassa on pitkalti
samansisaltoista ja samanlaista koko pitkan tyouran lapi. Toinen paapaino on
tyontekijat, joilla on paljon vaihtuvia, lyhyita tyosuhteita eri tyopaikoissa. Naiden
kahden ryhman lisaksi on niita, jotka pystyvat valitsemaan oman tyonsa,
tyopaikkansa ja suunnitella tyouraansa. Tarkeita tyouran ja tyossa jaksamisen
suunnittelun kannalta ovat kehityskeskustelut ja tyouran suunnittelu.
Kehityskeskusteluita tulee kayda tyduran eri vaiheissa ja sisallon tulisi olla
osaamis- ja kehittymistarpeisiin, tyduraan ja tyohyvinvointiin keskittyvaa.
Kehityskeskusteluissa tulee huomioida myads tyontekijan tyon ulkopuolinen
elamantilanne, eika pelkastaan tyohon liittyvat asiat. Tyouran viimeisina vuosina
tai vimeisen 10 vuoden aikana tulisi kdynnistaa jaljella olevien tydvuosien
suunnittelu, valmistautua mahdollisuuksien mukaan tydelamasta elakkeelle
siirtymiseen ja suunnitella niin tiedon, kun taitojenkin siirtamista nuoremmille

tyontekijoille. (Andersson, ym. 2013, 10-11.)

Tyon hallinnan varmistaminen on tarkeaa lapi tyontekijan lapi elamankaaren,
silla ammattitaitoiset ja patevat tyontekijat ovat tarkea Iahtokohta myos
tyonantajan menestymista. Tyonantajan osaamistarpeet on taysin sidonnaisia
sen omiin tavoitteisiin, jotka liittyvat tydnantajan tavoitteisiin ja
kehitystavoitteisiin ja -vaiheisiin. Jatkuva tyéelaman muuttuminen haastaa
tyonantajia tarkastelemaan ja tunnistamaan oman osaamisensa seka
kehittamaan osaamista suunnitelmallisesti. Eri-ikaisten, eri tyduran vaiheessa
olevien ja erilaisen ammattitaidon omaavien henkildiden tarpeet tulee ottaa
huomioon ryhmittain ja jokaiselle ryhmalle tulisi luoda tapoja kehittdd omaa
osaamistaan. Organisaatioiden tulisikin ottaa ikdohjelmaan laatiessaan tai sita
paivittaessa huomioon, se ettd maaritetaan osaamista ja ammattitaidon
kehittamiseen liittyvat toimenpiteet. Eri sukupolviin kuuluvien tyontekijoiden
osaamista ja ammattitaitoa tulisi hyodyntaa, mutta tarkeaa on huomioida se,

ettad kuinka he hahmottavat ty6elaman ja sen haasteet. Tyontekijoiden
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ammattitaidon ja osaamisen kehittdminen ovat keskeisessa osassa
johtamisessa ja esihenkilotydssa, mutta myos jokaisella tyontekijalla itsellaan

on vastuu oman ammattitaidon yllapitamisesta. (Andersson, ym. 2013, 11-12.)

TyoOaikajarjestelyt ovat merkittavassa roolissa tyontekijoiden
tyossajaksamisessa. Erilaisilla tyOaikajarjestelyilla voidaan tyontekijan
jaksamisen lisaksi tukea organisaatioiden kykya vastata tydympariston
muutoksiin, tydyhteisdiden toimivuuteen seka tydnantajan ja tyontekijan joustoa
tybajoissa. TyOaikajarjestelyt parhaimmillaan ovat tyopaikkatason ratkaisuja,
silla nain pyritaan sovittamaan yhteen tyopaikana ja henkiloston tarpeet.
Tyobaikajarjestelyita tulee kuitenkin tarkastella ja arvioida niiden vaikutuksia niin
tyontekija, kuin organisaatiotasollakin. Tyonantajan ja tyontekijoiden valisen
vuoropuhelun tulisi olla avointa ja rehellista molempiin suuntiin, nain pystytaan
loytamaan tyopaikan ja tyontekijan kannalta parhaimmat ja toimivimmat
ratkaisut tydaikajarjestelyihin. Tydaikamalleja luodessa tulee ottaa huomioon
tydpaikan tuottavuus, tuloksellisuus seka tyontekijan nakokulma.
TyoOaikajarjestelyita suunnitellessa tulee luoda yhteiset pelisaanndt, joiden
mukaan pystytaan jarjestelyita tekemaan. (Andersson, ym. 2013, 14-17.)
Tyontekijalahtoinen ja yksilollinen tyoaikojan suunnittelut ja joustot auttavat
tyontekijaa ja hanen terveyttansa ja turvallisuutta, mutta tydaika-autonomian
vasta kohta, tydaikarajoitukset lisaavat tyontekijoiden aiheuttamia tyosta
johtuvia kuormitustekijoita. Tyodaikajoustoihin voivat laskea myds tyon
tekemisen paikan joustaminen tydossa missa se on mahdollista. Vaikkakin
tydaikajoustot ovat yleisesti ottaen hyva asia, mutta naytté esimerkiksi
asiantuntija tydssa tehtavissa tydaika joustoissa tehokkuus on jokseenkin

kiistanalaista. (Sosiaali- ja terveysministerié 2020, 17-18.)

Tyon muokkaaminen tyduran eri vaiheessa on tarkeaa, silla tyon
muokkaamisen avulla voidaan keventaa tyéta muun muassa apuvalineiden,
tydkiertojen, paritydskentelyn, tydaikajarjestelyiden, tydvuorojarjestelyiden ynna
muiden toimien avulla. Tyon muokkaamisen tarve saattaa nousta missa
vaiheessa tyouraa tahansa ja onkin tarkeaa sopia esihenkilon kanssa, miten
muokattuun ty6hon siirtyminen tapahtuu ja onko sellaista mahdollista tehda

omassa tydyksikossa milla tavalla. Tyoterveyshuollon ottaminen mukaan
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hyvissa ajoin tyon muokkaamista suunnitellessa on erinomaisen tarkeaa, silla
tyoterveyshuolto osaa koordinoida tyontekijalle oikea-aikaista hoitoa ja

suunnitella ja jarjestaa koulutusta. (Andersson, ym. 2013, 17-19.)

Terveystarkastukset nousevat ikdohjelmaa laatiessa vahvasti esiin, silla ne
suunnataan riskinarvioinnin ja tyopaikkaselvitysten perusteella oikein.
Tyoterveystarkastuksista laaditaan tyOkykya tukeva terveystarkastusten
ohjelma, jolla pyritaan tunnistamaan eri-ikaisten tyontekijoiden tyokyky- ja
terveysriskeja seka tyontekijan voimavaroja, ja vahvistaa niita. Jokaisesta
tarkastuksesta tulee tyoterveyshuollon luoda yhteistyossa tehty
tyoterveyssuunnitelma. Terveystarkastusten avulla pyritaan lisaksi
varmistamaan valmentava tyoote, jolla pyritdan vaikuttamaan yhdesta
tyontekijasta koko tydyhteisdon. Laakinnallisen ja ammatillisen kuntoutuksen

tarve tulisi arvioida haastavissa tilanteissa. (Andersson, ym. 2013, 19-21.)

Terveellisten elamantapojen ja elamanhallinnan edistaminen on tyontekijan
tydkyvyn kannalta olennaisia tekijoita ja jokainen tydntekija on itse naista pitkalti
vastuussa. Mutta tyOpaikka voi olla aktiivisesti olla joko heikentava tai parantava
tekija. (Andersson, ym. 2013, 21-24.) Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen
teettamassa FINGER-tutkimuksessa on osoitettu, ettd mikali ikdantyneet
ihmiset muuttavat omia elamantapojaan terveemmiksi, heiden muistinsa ja
ajattelutoiminnot sailyvat paremmin ja riski sairastua muistihairidihin pienenee.

(Sosiaali- ja terveysministerio 2020, 30.)

Sanna Marinin hallitusohjelmaan vuonna 2020 on kuulunut ikaohjelman
valmistelu. Ja keskeisimpina vaikuttavuustavoitteina heilla on ollut
ennaltaehkaisevien ja toimintakykya parantavien toimien suuntaaminen
ikaantyvalle vaestolle ja riskiryhmaan kuuluville, ikaantyvien tyontekijoiden
toimintakyvyn ja tyéuran pidentaminen, vapaaehtoistydn mahdollistaminen ja
lisdaminen, iakkaiden palveluiden yhdenvertaisuuden varmistaminen seka
tehostettu koordinaatio ja taloudellinen kestavyys. Lisaksi tavoitteeksi nostettiin
asumisen ja asuinymparistojen ikaystavallisyyden lisaaminen ja ikateknologian
kehittdminen ja hyddyntaminen. Naita tavoitteita kohti pyritddn paasemaan

vuoteen 2030 mennessa. (Sosiaali- ja terveysministerio 2020, 26-28.
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3.4 Asenteet ja hiljainen tieto

Johtamisen kulmakivia ovat kuunteleminen, havaitseminen, palautteen
antaminen ja yhteistyd. Nama ovat erilaisemman taustan omaaville eri-ikaisille
alaisille kuitenkin helpommin sanottuja kuin tehtyja. Johtamisen vaikutus
tyokykyyn ja tyotuloksiin on oleellista, seka vaikuttaa tyontekijoiden kykyyn
jatkaa tyossa mahdollisimman pitkaan. Esihenkilon kannattaakin selvittaa
nuorien ja konkareiden motivaatio tyohon. lkaantyvat tyontekijat haluavat
hankkia osaamisen kokemuksia ja toteuttaa itseaan, kun taas nuoremmat

haluavat mieluiten pelin muodossa kehittya ja oppia uutta. (Jabe 2015, 179.)

Aiemmin tyo oli kaiken ykkonen, mutta nykyisin ihmiset sitoutuvat muuhunkin
tydhonsa. Tyopaikalla voi olla useita sukupolvia samaan aikaan, ja heilla on
erilaiset arvot, odotukset, tarpeet ja mahdollisuudet. Eri ikaisten tyontekijoiden
tyossajaksamista auttaa mielekas tyo, toimiva tyoymparisto, hyva tyoilmapiiri,
mahdollisuus vaikuttaa omaan tydhon ja tyontekijoiden valiset toimivat
sosiaaliset suhteet. lkdasenteen tarkistaminen seka oma aktiivinen rooli
tyoelaman muutoksissa ja uudistamisessa on tarkeaa iasta huolimatta. Tama
edellyttaa kaikenikaisilta tyontekijoilta yhteistyota ja seka sosiaalista
joustavuutta. (Jabe 2015, 192-193.)

4 Tyohyvinvointi

4.1 Tyohyvinvoinnin vastuut

Tyohyvinvointiin kuuluu tyo, terveys, hyvinvointi ja turvallisuus. Tydyhteison
ilmapiiri ja tyontekijoiden ammattitaito lisaa tyohyvinvointia yhdessa motivoivan
ja hyva johtaminen kanssa. Tyohyvinvointi vaikuttaa tyossa jaksamiseen tyon
tuottavuuden, tydhon sitoutumisen kasvaessa seka sairaspoissaolojen
laskiessa. Tydhyvinvoinnista huolehtiminen kuuluu tydnantajalle tydympariston
turvallisuuden, hyvan johtamisen seka tyontekijoiden yhdenvertaisuuden

keinoin. Suuri vastuu tyohyvinvoinnista kuuluu myds tyontekijalle, oman
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ammatillisen osaamisen seka oman tyokykynsa yllapitamisella. (Sosiaali- ja

terveysministerio 2022.)

Global Wellness Instituten teettdman selvityksen mukaan suurin osa 3,4
miljardista tyossa kayvasta henkilostosta kokee voivansa huonosti tdissa.
Tyokulttuurin aineettomista osioista organisaatiot huolehtivat kuitenkin
kohtuullisen hyvin. Esimerkilla johtaminen, avoimuus ja rehellisyys tyopaikalla,
etenemismahdollisuudet, riippumattomuus ja itsenaisyys nousevat selvasti esiin
tutkimuksessa hyvina asioina. Mutta tyonantajien piittaamattomuus nousee
esiin muun muassa mahdollisuudessa vaikuttaa oman tyon sisaltoon,
tyonitsenaisyydessa seka avoimuudessa ja rehellisyydessa tyoyhteisossa.
(Global Wellness Institute 2016.)

Tyokyvyn tukemisessa ja kehittamisessa liikkunnalla on suuri merkitys.
Liikunnalla on myonteisia vaikutuksia elimiston toimintaan seka positiivisia
vaikutuksia ihmisen hyvinvointiin seka sosiaalisiin suhteisiin. Liikunta tukee
sosiaalisia suhteita ja tydpaikalla liittyy usein yhteisia tapahtumia, joissa
tyokaverit saavat mahdollisuuden tutustua toisiinsa. Ihmisten tunteminen
muutenkin kuin tyoroolissa auttaa hyvaksymaan hanet paremmin. Liikunnalla on
myoOnteinen vaikutus ihmisen psyykkiseen tilaan, ja tavoitteiden saavuttamisen
aikaansaama myonteinen tunne antaa itseluottamusta. Liikunta auttaa
tyhjentamaan mieltamme ja vapauttamaan mielta painavia asioita. Liikunta tuo
mielihyvaa ja onnistumisen tunne auttaa myonteisen itsearvostuksen
syntymista. Liikunnan luoman hyva olo heijastuu kaikille elamanalueille. (Juuti &
Vuorela, 2015.) Attendolla on kaytdssa ePassi, mika on valtakunnallinen
henkilostoetujarjestelma. ePassia voidaan kayttaa liikkunta- kulttuuri- ja
hyvinvointipalveluihin. ePassin tyontekija saa tyonantajan lataamana 2 kertaa
vuodessa tietyn summan rahaa, joka voidaan kayttaa maksutapana puhelimeen
ladattavan ePassi-sovelluksen kautta tai ePassin verkkosivuilla. ePassi on
korvannut Attendolla aiemmin kaytossa olleen Smartumin henkildstéedun.
(Pirttimaa 2019.)

Tyohyvinvoinnin keskeisia tekijoita on keskusteleva esimiestyd, jolla luodaan

tydyhteisd6on avoimuutta, luottamusta ja keskinaista avuliaisuutta seka
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arvostusta luovan ilmapiirin. Keskustelevan esihenkilotyon keskeinen ja tarkea
tyovaline on kehityskeskustelut. Kehityskeskusteluiden avulla luodaan perusteet
yhteistydlle, ja niiden avulla poistetaan tyotehtaviin ja tyonjakoon liittyvia
epaselvyyksia. Tyontekijoiden sitoutumista seka jokapaivaista kanssakaymista
vahvistetaan kehityskeskustelujen avulla seka luodaan puitteet tyontekijoiden
kehittymiselle seka sopivan tyomaaran tekemiselle. Kehityskeskusteluissa
luodaan luottamuksellisesti yhteisia sopimuksia tyontekijan tyohon liittyvista

asioista seka tavoitteiden toteutumisen suunnitelmille. (Juuti ja Vuorela, 2015.)

4.2 Tyokyky

Terveydentila on tyontekijan hyvan tydkyvyn olennainen tekija. Terveydentilan
heikentyessa toimintakyky voi rajoittua tai huonontua muutosten myota.
(Koskinen, Martelin, Sainio & Gould 2010, 51.) Ikdantyessa kehon rakenne
muuttuu, paino ja vyotaronymparys voi kasvaa seka pituus lyhentya.
Lihavuuden lisdantyessa ja painon noustua riski sairastua moniin sairauksiin
kasvaa. (Lundell ym. 2011, 101.) Tyokyky ja tyontekijan terveys ovat talouden
ohella toiseksi suurimmat vahvassa osassa tyontekijan elakkeelle
siirtymispaatoksissa (Beehr, 2014.) lkaantyvilla tyontekijoilla tyokykyyn
vaikuttavat lisdantyvat tuki- ja liikkuntaelimiston suorituskyvyn muutokset,
lihasvoiman ja nivelien liikkeen heikkeneminen. Tyokuorman keventaminen
varsinkin fyysisen tyon osalta ehkaisee tyétapaturmia seka vahentaa
ruumiillisten vammojen syntya. lan mukanaan tuomia muutoksia on kuitenkin

mahdollista lieventaa ja hidastaa liikunnan avulla. (Lundell ym. 2011, 105.)

Alankomaissa tehdyn tutkimuksen mukaan vanhemmilla tyontekijoilla esiintyy
enemman my0s masennusoireita seka toiminnan rajoituksia. Tutkimuksessa tuli
esille, etta tydpaikoilla on suositeltavaa tehda tydolojen parantamiseksi
muutoksia ja nain iakkaiden tyotekijoiden terveyseroja saadaan vahennettya

seka hyvaa tyoterveytta yllapidettya. (de Breij, Huisman & Deeg 2020.)

Tulevaisuuden hyvinvointipolitiikan ja terveydenhuollon ratkaiseva tekija on

tydkyvyn tukeminen ja tydn muuttaminen yksildllisesti tydtekijan tarpeiden
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mukaisesti. Tyoikaisen 18-64-vuotiaan tyokyky pysyi entisenlaisena fyysisten ja
psyykkisten vaatimusten osalta FinTerveys 2017-raportin mukaan ajanjaksolla
2011-2016. (Koskinen & Sainio 2018, 134.)

Tyokykya yllapitavaa toimintaa eli tyky-toimintaa on tehty vuodesta 1989, ja
Suomi on ollut tarkeassa roolissa muulle maailmalle tydkykya eteenpain
vievissa asioissa. Tyokykya yllapitava toiminta on laajentunut ja kehittynyt
vuosien aikana tyontekijoiden voimavarojen kehittdmiseksi, ja painotus on
siirtynyt tydhyvinvointiin 2000-luvun alkupuolesta lahtien.

(Tyoturvallisuuskeskus 2021.)

Sosiaali- ja terveysministerion (STM) mukaan tydhyvinvoinnin kokonaisuus
koostuu tyosta ja sen mielekkyydesta, turvallisuudesta ja tydntekijan
terveydesta ja hyvinvoinnista. Tyohyvinvointia lisataan hyvalla ja kannustavalla
johtamisella, tyontekijan ammatillisella osaamisella ja tyoyhteison hyvalla
ilmapiirilla. Hyvinvoiva tyontekija jaksaa tydssaan ja sairaspoissaolot pysyvat
vahaisemping, tyon tuottavuus kasvaa ja tyohon sitoudutaan. (Sosiaali- ja

terveysministerio 2021.)

Tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan tydterveyslaitoksen mukaan hyvin johdettua
organisaatiota, jossa tydskennellaan turvallisesti ja terveellisesti. Tydyhteison
ammattitaitoinen henkilosto tydoskentelee tuottavasti, kokemus tydsta on
elamanhallintaa tukevaa ja he kokevat tyonsa tarpeelliseksi ja palkitsevaksi.
(Tyoterveyslaitos 2022a.) Tyokykya maariteltdessa merkitys on silla, missa
yhteydessa sita tutkitaan. (Varma 2020, 27.)

Tyokyky on useamman tekijan summa ja sita tukevat tyontekijan ammatillisen
kehityksen kannalta mieleiset muutokset. Tyontekijan voimavarojen ja tyohon
seka tydoloihin liittyvien edellytysten tasapainoinen suhde tulkitaan tyokyvyksi.
Tyontekijan henkildkohtaisilla tekijoilla on tutkimuksen mukaan yhteys
tyontekijan tyokykyyn. Terveys ja elintavat, kulttuuri, sosionomiekonominen
tausta ja osaaminen lukeutuvat henkilokohtaisiin tekijoiden, kun taas tyohon ja

tydoloihin voimavaroina ovat mielekas tyd, osaava johtaminen, esihenkildlta ja
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tyokavereilta saatu tuki ja palaute. Tyohon kuuluu olennaisesti myos riittavasti

haasteita seka vaikutus- ja kehittymismahdollisuuksia. (Varma 2020, 3—4.)

Gouldin, limarisen, Jarvisalon ja Koskisen mukaan (2006, 311-312) mukaan
tyokyky on sidoksissa kulloiseenkin kulttuuriin ja tilanteeseen. Tyokyvyn
ymmartaminen vaihtelee eri ikaisten ja eri sukupuolten valilla. Eri ammateissa
tyokykya voidaan arvioida eri tavoin, samoin myos tyottomien ja tyossa kayvien
valilla. Tyontekijan tyokykya voidaankin arvioida parhaiten yhdistamalla
tyontekijan oma tyokykyarvio ja asiantuntija-arvio. Tyokyvyttomyys liitetaan
sairauksiin, kun taas tyokyky ja terveys liitetaan laheisesti toisiinsa. Tyontekijan
myonteisia voimavaroja ja tyon positiivisia piirteita kehittamalla, edistamalla
tyontekijan terveytta seka ehkaisemalla sairauksia tuetaan tyokykya.
Tyontekijan tyokykya kannattelee hyva tyo, vaikka voimavarat vahenisivat.
(Gould ym. 2006, 323.)

TyOkykya voidaan kuvata limarisen (2006, 79) mukaan nelikerroksisena talona
(kuvio 1, Tyoterveyslaitos 2021b), ja siina pohjakerroksen muodostavat
tydntekijan terveys, psyykkinen, fyysinen seka sosiaalinen toimintakyky.
Tyokykytalossa paapaino on pohjakerroksessa ja tyokykyyn peilautuvat
muutokset tydntekijan terveydessa ja toimintakyvyssa. Talon toisessa talossa
on tyontekijan ammatillinen osaaminen, tiedot ja taidot. Saanndllisella
ammattitaidon kehittamisella ja kouluttamisella turvataan tyontekijan tyokyvyn

sailyminen seka vastataan tydéelaman haasteisiin. (Ilmarinen 2006, 79.)
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Tybkykytalo

TYOKYKY

Johtaminen,
tyyhteiss ja tySalot

TOIMINTAYMPARISTO Arvot. asenteet
ja motivaatio

Terveys
ja toimintakyky

LAHIYHTEISO I |

PERHE

Tydterveyslaitos

Kuva 1. Tydkykytalo (Tyoterveyslaitos 2021b.)

Ammattitaito, tieto ja osaaminen rakentavat tydkykytalon toisen kerroksen.
Tybelaman haasteisiin ja tyontekijan tyokyvyn sailymiseen vastataan
saannollisella ammattitaidon kehittamisella ja oman osaamisen paivittamisella.
(lmarinen 2006, 79.)

Tyokykytalon kolmannen kerroksen muodostava tyontekijan arvot, asenteet ja
motivaatio. Tyontekijan omat voimavarat ja muu elama seka tyo kohtaavat
tassa. Tama kerros talosta on erittain altis vaikutuksille, kun taas riittdvan
haasteellinen ja mielekas tyo vahvistavat tyokykya. Tyokyky heikkenee
vastaavasti tyon ollessa pakollista ja odotusten vastaista. (llmarinen 2006;

Tyoterveyslaitos 2022c.)

Talon ylin kerros on suurin ja painavin kerros, painaen kolmea alempaa
kerrosta. Ylin kerros kuvaa tydyhteison konkreettista toimivuutta, tyon
vaatimuksia ja tydoloja, organisaatiota, johtamista ja esihenkilotyota. Johtajat ja
esihenkil6t ovat talon ylimmassa kerroksessa. (llmarinen 2006, 89;

Tyoterveyslaitos 2022c.)

TyOkykytalo pysyy pystyssa ja tyOkyky sailyy hyvana, kun talon kaikkia
kerroksia kehitetaan tasaisesti [api tyduran. Tahan paastaan tyontekijoiden,

tydyhteison ja esihenkildiden toimivalla yhteistydlla. Tyontekijan tyokykyyn
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vaikuttavat myos yhteiskunnan rakenteet ja kaytannot. Vastuu tyokyvysta
kuuluu tyontekijalle itselle, tyopaikalle ja koko yhteiskunnalle. (limarinen 2006,

81; Tyoterveyslaitos 2022c.)

4.3 Tyodterveyshuolto tukemassa ikaantyvaa tyontekijaa

Ikdantyvien ja ikaantyneiden tyontekijoiden tyokyvyn tukemisessa
tyoterveyshuolto on tarkeassa roolissa. Rita (2012, 1) on tutkinut
tyoterveyshuollon tarjoamaan tuke ikaantyvien tyokykyyn seka millaisia
odotuksia ikaantyvilla tyontekijoilla tydkyvyn tukemiseen tyoterveyshuollolle on.
Tutkimuksen mukaan toive on tyoterveyshuollon aktiivisesta roolista,
yksilollisesta ja tarpeet huomioivasta seka saanndllisesta valvonnasta.
Tyoterveyshuollon tulisi keskittya terveiden elintapojen tukemiseen, psyykkisen
ja fyysisen jaksamisen tukemiseen, seka panostaa terveystarkastuksiin ja

ryhmatoimintaan.

Tyoterveyshuoltolaki ohjaa tyoterveyshuollon palveluita. Tyonantajan tulee
tehda kirjallinen sopimus tyoterveyshuollon palveluita tuottavan toimijan kanssa
tyoterveyshuollon jarjestamisesta, ja palveluiden sisalto ja laajuus seka yleiset
jarjestelyt tulee ilmeta siita. Sopimusta on aina tarkasteltava olosuhteiden
olennaisesti muuttuessa. Tyoterveyshuoltoon hyvien tyoterveyshuoltokaytannon
mukaan kuuluisi tyon ja tyoolosuhteiden terveellisyyden ja turvallisuuden
selvittaminen ja arviointi, tyOperaisten terveysvaarojen ja -haittojen,
tydntekijoiden terveydentilan seka tyo ja toimintakyvyn selvittdminen, sen
arvioiminen seuranta; toimenpide-ehdotusten antaminen tyo terveellisyyden ja
turvallisuuden parantamiseksi, tietojen antaminen, neuvonta ja ohjaus tyon
terveyteen ja turvallisuuteen liittyen; vajaakuntoisten tyontekijoiden tyossa
selviytymisen seurantaa ja edistamista, sairausvakuutuslaissa maaritetyn
tydntekijan tydkyvyn arvioimista ja tyossa jatkamisen mahdollisuuden
lausunnon laatiminen; yhteistyd0 muun terveydenhuollon, tydhallinnon,
opetushallinnon, sosiaalivakuutusten, sosiaalihuollon ja
tydsuojeluviranomaisten kanssa, ensiavun jarjestamisen velvollisuus, omalta

osalta suunnitella ja toteuttaa tassa laissa maariteltyja tydterveyshuollon
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tehtaviin kuuluvia toimenpiteita seka tyoterveyshuollon toiminnan laadusta ja

vaikuttavuudesta arviointi ja seurantaa. (Tyoterveyshuoltolaki 1383/2001.).

Attendon tyoterveyshuollon tarjoajana on paaasiassa Terveystalo tai
Terveystalon alihankinnan kautta palveluidentuottajat, mutta muutamalla
paikkakunnalla on jokin muu palveluntuottajan tarjoamat tyoterveyshuollon
palvelut. Palveluita tuotetaan joko erikseen nimetyilla Terveystalon
terveysasemalla tai kokonaan digityoterveyspalveluna. Tyoterveyshuollon
palvelut kuuluvat kaikille tydsuhteessa oleville tyontekijoille, joiden tydsuhde on
silla hetkella aktiivinen. Tyoterveyshuollon toimintasuunnitelmassa on maaritetty
tyoterveyspalveluiden sisaltd. Tyoterveyshuolto Attendolla sisaltaa lakisaateisen
tyoterveyshuollon, yleislaakaritasoisen sairaanhoidon ja toimintasuunnitelman.
(Tyoterveyshuollon toimintasuunnitelma ja -sisaltd 2022.) Tyoterveyshuollon
tarkeimpana tavoitteena on terve tyopaikka, johon pyritaan paasemaan tyon,
tyoolojen, terveyden seka tyo- ja toimintakyvyn edistamiseksi. Tavoitteet ja
toimenpiteet Attendolla ja Terveystalolla ja maaritelty Terve Tydpaikka -mallin
mukaisesti. Mallin avulla pyritdan vahvistamaan yksildiden tyokykya seka
yhteisdjen toimintakykya. Tama luo pohjaa tyontekijoiden tyokyvyn
yllapitamiseksi ja tyokyvyttomyyden ehkaisemiseksi. (Tyoterveyden

toimintasuunnitelma 2023.)

Tyoterveyshuollon toiminnan keskiossa on varhaisessa vaiheessa tehtava
tyontekijan tyokyvyn maarittaminen ja tukeminen, varsinkin pitkien sairaslomien
aikana. Tyokykyarvio ja suunnitelma tydhon palaamiseen tulisi tehda 90
sairaspoissaolopaivan kohdalla. Talléin on mahdollista tydnantajan kanssa tyon
muokkaaminen, tyoajan ja tydolosuhteiden raataldiminen tilanteeseen
sopivammaksi. Tyourien pidentamiseksi tulee huomio kiinnittaa tyontekijan
kuntoutukseen seka tyohon paluuseen sen jalkeen. Riittava tuki ja seuranta

tarvitaan tyohon paluun jalkeenkin. (Andersson ym. 2013,20.)

Tyoterveyshuollon on tarkea kyeta huomaamaan tyontekijan tyokyvyn
uhkatekijoita ja pystya ohjeistamaan terveytta ja tyokykya edistavien valintojen
osalta. Tutkimuksessa kavi ilmi, etta tukea kaivattiin juuri elintapoihin liittyvissa

muutoksissa yksildohjauksella ja verkkovalitteisesti. Tyoterveyshuollon tekema
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elintapojen muutoskehotus ja neuvonta koettiin tarpeelliseksi. (Salmikivi 2019,
2.) Sairauspoissaolojen kustannukset suurissa yrityksissa nousevat akkia
korkeisiin lukuihin, jolloin tydnantajan panostaminen ennaltaehkaiseviin toimiin

on tarkea keino saada kustannuksia pienennettya. (Granvik, 2022.)

5 Tyontekijana Attendolla

5.1 Attendo Suomessa

Attendo on Suomen johtava julkisten hoivapalveluiden yksityinen tuottaja ja
Attendolla tyoskentelee noin 16000 ammattilaista ympari maata. Attendolla
tarjotaan palveluita ikainmisille, kehitysvammaisille ja vammautuneille,
mielenterveys- ja paihdekuntoutujille seka lastensuojelun asiakkaille. Attendo
naiden lisaksi tuottaa terapia- ja ateriapalveluita. Tydntekijoista 16ytyy
hoitoapulaisia, hoiva-avustajia, lIahihoitajia, sairaanhoitaja, sosionomeja,
geronomeja, terapeutteja, kokkeja, siisteysalan ammattilaisia seka hallinnon
tyontekijoita. (Attendosta 2023.)

Henkildstohallinto koostuu henkilostokokemusjohtajasta, HR Business
Partnereista (HRBP), tydsuhdejohtajasta, osaamisen kehittamisesta seka
resursointijohtajasta. Tydsuhdejohtajan alaisuudessa tydskentelee kolme
tydsuhdeasiantuntijaa, joilla alueet on jaettu keskenaan niin, etta yksi hoitaa
HR-jarjestelmia, yksin tyokykyyn, tydsuojeluun ja tyoterveyshuoltoon liittyvia
asioita ja yksin palkkahallintoon liittyvia asioita. Attendolla tyontekijan tukena
ovat oma esihenkild, oman alueen aluepaallikkd ja aluejohtaja,
henkilostdhallinnon edustajat seka tyoterveyshuolto.

(Organisaatiokaaviot 2022.)

TyOkykyongelmista aiheutuu aina tydnantajalle kustannuksia, kuten
sairaspoissaolot synnyttavat, niin suoria kuin valillisidkin kustannuksia.
Suurtydénantajana kustannuksia tydkyvyttomyyselakkeista ja tyokyvyttomyytta
edeltavat monesti sairastelut ja sairauspoissaolot. Tydnantajan onkin
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merkittavaa panostaa ennaltaehkaiseviin toimiin tyokyvyn yllapitamiseksi ja

taman tulisi myos nakya yrityksen tuloksessa. (Granvik 2022.)

5.2 Tyokykyjohtaminen

Tyokyky johtaminen alkaa heti uuden tyontekijan rekrytointi vaiheessa.
Tyokykymallin avulla pyritdan ennakoimaan, hallitsemaan ja pienentdmaan
henkiloston riskia paatya tyokyvyttomyyselakkeelle. Rekrytoitavan tyontekijan
tyokykya selvitetaan verraten tyon vaatimuksiin ja kuormituksiin. Uudelle
tyontekijalle tehdaan tyoterveyshuollossa tyohontulotarkastus ja
tyoterveyslaakarin lausunto tydhon sopivuudesta. Tydsuhteen alkaessa
sovitaan tyontekijan kanssa tydsopimusta tehdessa koeaika ja hanen kanssaan
kaydaan koeaikakeskustelu koeajan lopussa. Havaintoja tyontekijan tyokyvysta
tehdaan jatkuvasti, mutta erityisesti koeajalla. Attendolla on panostettu erityisen
paljon perehdyttamiseen ja tyontekijoiden tutustumiseen erilaisten
perehdytyskarttojen ja perehdytysvastaavien avulla. (Attendo tyokykymalli —
tydkalut ja mittarit 2022.)

Tyontekijan tyokykyyn tulee kiinnittda huomiota koko tyouran aikana, mutta
erityisesti tydsuhteen alussa tama nousee merkittavaan rooliin. Tyosuhteen
aikana tyontekijoilla on jaksamista tukevia toimia, kuten esimiesty0 ja tyopaikan
pelisaannot, omailmoituskaytanto ja siihen liittyvat ohjeistukset, mukautetun
tydn malli yhteistydssa tyoterveyshuollon ammattilaisten kanssa, ergonomia- ja
kinestetiikkaohjaajat, lakisaateiset terveystarkastukset ja terveystarkastukset jo
havaittujen riskien perusteella, varhaisen valittamiset keskustelut, puuttuminen
ja varoitusmenettelyt; tyéfysioterapeutin yksilé- tai ryhmaohjaus, niska- ja
selkaryhmat tarvittaessa, painonhallintaryhmat ja yksilokonsultointi tarvittaessa,
savuttomuus -> tukea savuttomuuteen on saatavissa seka liikunta- ja
kulttuurietu seka yksikdiden omat aktiviteetit. (Attendo tydkykymalli — tydkalut ja
mittarit 2022.)

Tyokykyjohtamisen prosessi alkaa tyontekijan tyokyvyn heikkenemisen,

alentuneen tuottavuuden tai poissaolojen ilmaantuessa Attendolla esihenkilon
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tekemalla tilanteen selvityksella, mikali huoli nousee. Tilanteen kartoittamisen
jalkeen esihenkilon on mahdollista saada apua omalta HR Business
Partneriltaan, aluejohtajalta ja aluepaallikolta, tyokykyohjaajalta tai
tyoterveyshuollon puolelta nimetylta tyoterveyshoitajalta. Mahdollisia kayttoon
tulevia tyokaluja ovat tyoterveysneuvottelut, tyokyvyn arviointi,
osasairauspaivaraja, paihdeohjelma ja yhteistyo tyoterveyshuollon ja paikallisen
paihdehuollon palveluita tuottajan kanssa, sosiaalialan asiantuntijan tapaamiset
ladkarin Iahetteella tai kuntoutustuki tai tydelakekuntoutus.
Kuntoutustuen/tydelakekuntoutuksen avulla pyritaan siihen, etta tyontekija
pystyy palaamaan omaan tyohon, siitymaan uuteen tydohon, tyokokeiluun,
opiskelemaan tai tyokyvyttomyyselakkeelle. (Attendo tyokykymalli — tyokalut ja
mittarit 2022.)

5.3 Varhaisen valittamisen malli

Tyontekijoiden terveydentila ja tydokyky voivat muuttua tyduran ja elaman aikana
vahitellen tai akillisesti. Jos tyokyky heikkenee, on siis mahdollisimman
varhaisessa vaiheessa tarpeellisesti puuttua. Tyokyvyn avaimet monesti
|6ytyvat tyopaikalta. Varhaisen valittamisen mallin avulla esihenkild, tydntekija ja
tydyhteiso tunnistaa tyokykya uhkaavat tekijat ja kdynnistavat korjaavat
toimenpiteet. Tarvittaessa tueksi voidaan ottaa tyoterveyshuolto.
henkilostdhallinto, tydsuojeluvaltuutettu ja/tai luottamusmies. Mallin mukainen
toiminta hyodyttaa tyoyhteisdssa kaikkia osapuolia ja siita tulisi keskustella
tydyhteisdssa. Mallin avulla on tarkoitus antaa tydyhteisoille yhtenevainen
toimintamalli, jonka avulla voidaan kaynnistaa keskustelut ja etsia yhdessa
ratkaisuja ongelmiin. Lisaksi taman avulla saadaan yhteiset pelisaannot kaikkiin

Attendon toimintayksikoihin. (Varhaisen valittdmisen malli 2022.)

Keskeisessa roolissa ovat lahiesihenkild seka tyontekija itse. Esihenkilon
vastuulla on asian eteneminen tyopaikalla, kun taas tyontekijan vastuulla on
vastata omista henkilokohtaisista ratkaisuistaan prosessin eri vaiheissa.

Esihenkilon velvollisuutena on seurata tyontekijoiden tyokykya ja tydhyvinvointia
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seka reagoida asioihin varhaisen valittdamisen mallin mukaisesti. (Varhaisen

valittamisen malli 2022.)

Varhaisen valittamisen mallin mukaiset keskustelut tulee kayda vahintaan
seuraavissa tapauksissa, tyontekijalla on runsaasti poissaoloja (yli 20 paivaa
vuodessa), ennaltaehkaistaan pitkaaikaisen sairauden alkaminen ja
uusiutuminen, suunnitellaan tyohon palaamista pitkan sairauspoissaolon
jalkeen, tyossa suoriutumisessa huomataan heikkoutta, tyontekijan
olemuksessa on huomattavia isoja muutoksia ja esihenkilo on huolissaan
tyontekijan jaksamisesta tai tyontekijalla epaillaan paihteiden vaarinkayttoa.
Varhaisen valittamisen malli on jaettu kolmeen eri paavaiheeseen, jotka ovat
tunnistaminen, puheeksi ottaminen seka tydhon paluun tukeminen

(Varhaisen valittamisen malli 2022.)

5.3.1 Tunnistaminen

EsihenkilGille tydkyvyn mahdollinen heikkeneminen nakyvat monesti vaikeutena
suoriutua tyotehtavista ja/tai usein toistuvina eri pituisina sairauspoissaoloina.
EsihenkilGille tulee Aino Health Manager -jarjestelmaan ilmoitus, kun
sairauspoissaolojen poissaolorajat ylittyvat. limoituksiin on esihenkilon
reagoitava ottamalla asiat puheeksi tyontekijan kanssa. (Varhaisen valittamisen
malli 2022)

Esihenkilon tulee ottaa puheeksi asiat, kun tyontekijalla on kolme tai useampia
lyhyita (1-3 vrk) poissaoloja kolmen kuukauden aikana, yksi yli 10 vuorokauden
mittainen ja yhtajaksoinen sairauspoissaoloa, sairauspoissaoloja yhteensa 20
vrk tai enemman 12 kuukauden aikana, yli 60 vuorokautta tai 90 vuorokauden
mittaiset yhtajaksoiset poissaolot, viitteet siita, etta paihteiden kayttaminen
vaikuttaa tyontekijan tydsta suoriutumiseen, saatu asiakaspalaute on huonoa,
tyontekijalla on haastavaa noudattaa tydaikoja, tyontekijan kayttaminen muuttuu
tai tyontekija muuttuu vetaytyneeksi tai tarvittaessa muulloinkin, kun on havaittu
haasteita tyontekijan tydssa selviytymisessa. (Varhaisen valittamisen malli
2022)
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5.3.2 Puheeksi ottaminen

Esimiehen tulee kertoa tyontekijalleen havaitsemansa ongelmat ja haasteet ja
ehdottaa tyontekijalle varhaisen valittamisen keskustelun kaymista. Puheeksi
ottamisen tavoitteena on tunnistaa varhaisessa vaiheessa tyosuoritusta estavia
ja hankaloittavia tekijoita ja samalla kaynnistaa niita toimia, etta saataisiin tekijat
korjattua. Keskustelua kdydaan aina tyon nakokulmasta ja keskustelussa tulisi
kunnioittaa ja arvostaa keskustelun toista osapuolta. Aloite keskusteluun voi
tulla esihenkilon lisaksi tyontekijalta itseltaan tai tyoterveyshuollosta. (Varhaisen

valittamisen malli esimiesten tukena 2020.)

Esihenkilon tulee valmistautua hyvin keskusteluun ja keskustelu tulee toteuttaa
tietynlaisella, ennalta sovitulla kaavalla. Keskustelun tarve tulee kartoittaa, onko
tyontekijan tydssa tai kayttaytymisessa selvia muutoksia. Tyodntekijalle tulee
kertoa, ettd mita asia koskee. Puheeksi ottamisen keskusteluun saattaa liittya
monenlaisia tunteita ja niihin on hyva varautua, etteivat ne tule taytena
yllatyksena. Keskustelussa esille otettavat asiat seka yhdessa sovitut asiat tulee
kirjata Aino Health Manager -jarjestelmaan, varhaisen valittamisen mallin -

lomakkeelle. (Varhaisen valittdmisen malli esimiesten tukena 2020.)

Puheeksi ottamisen keskustelu tulee tehda aina kahdenkeskisesti ja
luottamuksellisesti esihenkilon ja tyontekijan valilla. Esihenkilon olisi hyva
keskustelussa tuoda tyontekijalle ilmi, etta kyse on valittamisesta. Konkreettiset
asiat esitetaan tyontekijalle ja annetaan tyontekijalle mahdollisuus tuoda oma
kantansa esiin. Lisaksi tilanteeseen liittyvien asiat kaydaan yhdessa lapi ja
etsitaan ratkaisuja tilanteen muuttamiseksi. Keskustelussa sovittaan yhdessa,
miten jatkossa edetaan, mita apua ja tukea tarvitaan, tyontekijan ja esihenkilon
vastuut seka seurantatapaamisen ajankohta. Esihenkilon ja tyontekijan valilla
pidettavassa seurantatapaamisessa kaydaan lapi aiemmin sovitut asiat.
Tarvittaessa voidaan tyoterveysasioissa jarjestaa tyoterveyshuollon kanssa

yhteinen tapaaminen. (Varhaisen valittamisen malli esimiesten tukena 2020.)
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Yhteistyota tyoterveyshuollon kanssa tarvitaan erityisesti silloin kun tyontekijan
tyokyky on sairauden vuoksi uhattuna, tyoolosuhteet vaikuttavat merkittavasti
tyontekijan terveydentilaan tai mikali paihndeongelmaa on. Tallaisissa tilanteissa
voidaan jarjestaa suurempi verkostopalaveri, johon osallistuvat tyontekija,
esihenkild, tyoterveyshuollon edustaja tai edustajat ja muut etukateen yhdessa
sovitut henkil6t. (Varhaisen valittamisen malli esimiesten tukena 2020.)

Mikali ongelman todetaan poistuneen seurannan aikana, on asian kasittely
paattynyt. Keskustelussa ja seurannassa todettuihin tilanteisiin ja toimenpiteisiin
ryhtymisessa tulee kasitella yksityisen sosiaalipalvelualan tydehtosopimuksen,
voimassa olevien lakien, sopimusten, ohjeiden ja periaatteiden mukaisesti.
Tilannetta tarkastellaan aina siita lahtokohdasta, etta tyontekija pystyisi
jatkamaan omassa tydssaan. (Varhaisen valittamisen malli esimiesten tukena
2020.)

5.3.3 Tyohon paluun tukeminen

Sairausloman aikana on tarkeata aloittaa jo tydhoén paluun suunnitteleminen.
Talla on tarkoituksena madaltaa tydhon palaamisen kynnysta ja ajoittaa
tydntekijan tydhon paluu oikea-aikaiseksi kuntoutumisen nakokulmasta.
Tyoterveyshuollon tehtavana on arvioida, etta milloin tydhon palaamisen
suunnittelu on ajankohtaista. Terveydentilan edellyttaessa tydhon paluun
suunnitelma tehdaan tyoterveysneuvottelussa, johon osallistuvat tyontekija,
esihenkilo ja tyoterveyshuollon edustajat. Tyoterveysneuvottelussa sovitaan

tydhon paluun onnistumisen seurannasta. (Varhaisen valittamisen malli 2022.)

Tyohonpaluukeskustelu tulisi aina kayda tyontekijan kanssa, mikali tyontekija on
ollut yli 1 kk pituiselta sairaslomalla ja palaa toihin takaisin. Keskustelussa
arvioidaan tyontekijan tydkyvyn palautuminen vai onko tarpeellista tehda
tilapaisia tyojarjestelyita tai jarjestaa tyoterveysneuvottelua tydterveyshuollon
kanssa. Useamman kuukauden pituisen sairasloman jalkeen on monesti
tarpeellista perehdyttaa tyontekijaa, erityisesti sairasloman aikana

tapahtuneisiin muutoksiin tydssa. (Varhaisen valittamisen malli 2022.)
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Tyohon paluun suunnitelmassa on erilaisia vaihtoehtoja, kuten paluu
sairaslomalta entiseen tyohon ilman toimenpiteita; paluu tydhon, mutta tueksi
tarvitaan tilapaisia tai tyojarjestelyita tydn mahdollistamiseksi, korvaavat
tyotehtavat, uudelleensijoittamisen selvittelyt samassa tyopaikassa tai
ammatillinen kuntoutus oman tydpaikan ulkopuolella, mika tydnantaja ei pysty
osoittamaan tyontekijalle hanen terveydelleen sopivia tyotehtavia. Tyohon
paluun tukena voidaan ottaa kayttoon osasairauspaivaraha tai

tyoelakekuntoutuksen tyokokeiluja. (Varhaisen valittamisen malli 2022.)

5.4 Mukautetun tyon malli

Attendolla on otettu kayttoon mukautetun tyon malli ja sita pystytaan
kayttamaan aina silloin, kun sairaus ei ole esteena tyon tekemiselle. Mukautettu
tyo tarkoittaa samaa tyota, mita tyontekija tekee normaalistikin, mutta tyota on
mukautettu omiin tarpeisiin sopivaksi, tai tydon painopisteita on muutettu niin,
etta se helpottaa tyontekijan tyon tekemista. Mukautettu tyo ja korvaava tyo on
kaksi eri asiaa, ja Attendolla ei paasaantoisesti kayteta lainkaan korvaavaa
tyota, koska hoitotydssa sen jarjestaminen on aarimmaisen hankalaa.
Mukautettua tyota kaytetaan tyontekijan tydssa jaksamisen apukeinona
valiaikaisesta seka maaraaikaisesti. Mukautettuun tyéhon voidaan paatya
esimerkiksi tyohyvinvointikeskustelun tai kolmikantaneuvottelun tuloksena, tai
laakari voi suositella sellaisen jarjestelyn kayttoon ottamisesta. Mikali
tyontekijan tyokyky on alentunut pitkaksi aikaa, tulee silloin ottaa kayttéon muut

keinot, kuten tyokokeilu tai sairausloma. (Varhaisen valittamisen malli 2022.)

Mukautetusta tyosta voidaan sopia monella eri tavalla, kuten esihenkilo ja
tyontekija voiva sopia varhaisen valittamisen keskustelussa mukautetusta
tydsta, tai 1aakari voi tydntekijan tavatessaan ja sairaslomaa miettiessaan
harkita tyontekijalle mukautetun tydn mahdollisuutta. Laakarin suositellessa
mukautettua tyota, tyontekija soittaa omalle esihenkildlleen ja tyokykya
vastaavaa tyotehtavaa aletaan suunnittelemaan esihenkilon toimesta.

(Varhaisen valittamisen malli 2022.)
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Mukautettua tyota tehdaan suunniteltujen tydvuorojen mukaisesti ja sita
pystytaan tekemaan paiva- ja iltavuoroissa. Poikkeuksena mukautetun tyon
ulkopuolelle lasketaan yovuorot, suunniteltujen yovuorojen aikana tyontekija on
sairauslomalla. Pidempi aikainen mukautettu tyo voi tulla kyseeseen, jos laakari
toteaa tyontekijan kanssa, etta tiettyna ajankohtana tyontekija ei ole esimerkiksi
kykenevainen tekemaan yovuoroja. Mukautettua tyota suunnitellessa tulee
arvioida tyontekijan tyo ja tyotehtavat, mista han suoriutuu ongelmitta, mitka
asiat aiheuttavat ongelmia, kuinka usein niita ilmenee ja kuinka vakavia ne ovat.
Esihenkilon mielipide tehtaviin ja niista suoriutumiseen tulee ottaa huomioon
arvioidessa. Tyontekija ja esihenkild yhteistyossa kehittavat ehdotuksia
yleisimpiin ja vakavimpiin tyossa selviytymisen estaviin haasteisiin. Ratkaisut
tehdaan yhteistydssa, katsotaan vastuualueet ja aikataulutus seka seurataan
mukautetun tyon toteutumista ja hyddyllisyytta. (Varhaisen valittamisen malli
2022.)

Mukautetun tyon esimerkkeja ovat muun muassa viriketoiminnan jarjestaminen
asukkaille, ruokailussa avustaminen, kevyet toimistotyot, toimintakykyarviointien
tekeminen, mittausten suorittaminen, tietojen syottaminen jarjestelmiin ja muu
dokumentointi, omaisyhteistyd, seka muut omahoitajan tehtavat. Lisaksi uusien
tyontekijoiden perehdyttaminen, erilaiset kehitysprojektit, kirjallisten materiaalien
tuottaminen ja opiskeleminen, inventaarioiden tekeminen seka kevyiden
avustavien tehtavien tekeminen keittiossa tai varastossa. Jokaisen kanssa
erikseen suunnitellaan hanelle sopivat tyotehtavat. (Varhaisen valittdmisen malli
2022.)

Jos tyontekija ei selviydykaan mukautetuista tyotehtavista tulee alkuun
esihenkilon pitaa varhaisen valittdmisen mallin mukainen keskustelu tyontekijan
kanssa. Keskustelusta kirjataan ylds ne haasteet, jotka estavat/haittaavat
mukautetun tyotehtavan suorittamista. Keskustelun muistio toimitetaan myds
tyoterveyshuoltoon. Mikali tyontekijan tyokyky ei ole riittava, tulee jarjestaa
tyoterveysneuvottelu tyoterveyshuollon kanssa, jossa mietitaan tarvittavia
toimia, kuten tyofysioterapeutin apuja tai tydpsykologin palveluita. Mikali

tyokyvyttomyys jatkuu tai on selvasti nahtavissa uhka tyontekijan
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tyokyvyttomyydelle, niin talldin tulee varata tyontekijalle aika tyoterveyshuoltoon
tyokykyarvioon. Ennen tyokykyarviota esihenkilo ja tyontekija kirjoittavat
laakarille kirjallisen selvityksen tyontekijan tilanteesta ja tuovat esiin
konkreettisesti asioita millaisia tilanteissa tyontekijan selviytyminen tyotehtavista
on estynyt tai heikentynyt. Lisaksi selvityksessa tulee ilmeta, etta millaisia
toimenpiteita tyokyvyn parantamiseksi on jo tehty. Tyokykyarvion jalkeen
jarjestetaan tyoterveysneuvottelu, jossa sovitaan jatkotoimet tyokykyarvion
antamien tietojen mukaisesti. Esihenkilon on saatavissa apua

henkilostohallinnolta asiaan liittyen. (Varhaisen valittamisen malli 20232.)

5.5 Osasairauspaivaraha

Osasairausvapaa tukee tyontekijan mahdollisuutta selviytya tyotehtavistaan
osittain ja tukee tyontekijan tyossa pysymista seka mahdollistaa paluun takaisin
kokoaikaiseen tyohon. Tydkyvyn arviointi perustuu tyoolot tuntevan laakarin
tekemaan arviointiin. Joustavilla ratkaisuilla on mahdollista lyhentaa
sairauspoissaoloa seka tyokyvyttomyysaikaa ja ehkaista tyokyvyn
menettamistd. Osasairausvapaan aikana tydskentely perustuu
vapaaehtoisuuteen, johon seka tyontekija etta tyonantaja suostuvat.
TyGjarjestely kestaa vahintaan 12 arkipaivaa ja enintaan 120 arkipaivaa, ja talta
ajalta Kela tukee tyonantajaa tai tyontekijaa maksamalla osasairauspaivarahaa.
(Tyoterveyslaitos 2022b.)

Osasairauspaivarahan on tarkoitus tukea tyokyvyttoman tyontekijan
kokoaikaiseen tyohon paluuta seka tyossa pysymista. Tyontekija, joka on
kokoaikaisessa tyosuhteessa, sopii oman esihenkilonsa kanssa tyohon
paluusta osa-aikaisesti. Talta sovitulta osa-aikaisuudelta tyontekija saa Kelan
maksamaa osasairauspaivarahaa. Osasairauspaivaraha tulee esihenkildon
iimoittaa palkanlaskentaan henkilostohallintajarjestelman kautta. Kela voi
myontaa osasairauspaivarahan myos heti sairauspaivarahan omavastuu ajan
jalkeen. Omavastuuaika on sairastumispaiva ja seuraavat 9 arkipaivaa tai yksi

arkipaiva, jos tyokyvyttomyys alkaa uudelleen 30 paivaa edellisen
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sairauspaivarahan maksamisesta samasta syysta kuin aiemmin.

(Osasairauspaivarahasta ilmoittaminen ja korvauksen hakeminen Kelalta 2021.)

Osasairauspaivarahaa on mahdollista myontaa vain sellaisille tyontekijoille,
joilla tydsopimus on kokoaikainen, eli 100 %. Tyontekijan paluu osa-aikatyohon
on vapaaehtoinen jarjestely, johon niin tyontekijan kuin tydantajan tulee antaa
suostumus. Osa-aika ty0 ei saa heikentaa tyontekijan toipumista eika hanen
terveyttaan. Osa-aikatyossa tydaika on 40-60% aiemmasta tydajasta.
Tyontekijalle maksetaan palkka osa-aikaisuuden prosentin mukaan, liséksi han
saa Kelalta osasairauspaivarahaa, joka on suuruudeltaan puolet
sairauspaivaraha maarasta. Etuutta voidaan maksaa vahintaan 12 arkipaivalta
ja enimmillaan 120 arkipaivalta. Enimmaisaikaan lasketaan kaikki kahden
vuoden ajalta kertyneet osasairauspaivarahapaivat. (Osasairauspaivarahasta

ilmoittaminen ja korvauksen hakeminen Kelalta 2021.)

6 Opinnaytetyon tarkoitus, tavoite ja tehtavat

Opinnaytetyon tarkoituksena oli tuottaa tietoa, miten tyduria pystytaan
jatkamaan ja tukemaan tyontekijoiden tyossajaksamista. Tavoitteena oli luoda
Attendo esihenkildille tydkalu, jonka avulla ikaantyvien tyontekijoiden
tydssajaksamista voitaisiin parantaa ja mahdollistaa tyduran jatkuminen viela

elakeian jalkeen.

Tutkimustehtavat: Opinnaytetyon tehtavana oli selvittaa
1. Millaiseksi tyontekijat kokevat tydssajaksamisen tukemisen esihenkilon ja
tydnantajan puolelta ja
2. Millaista tukea tyontekijat toivoisivat tydurien jatkumiseksi?
3. Millainen on tyonyhteison ja esihenkilon tuen merkitys
tydssajaksamiselle?
4. Miten tydyhteiso tukee tai tukisi parhaiten tydntekijoiden

tydssajaksamista ja tydurien jatkumista?
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7 Opinnaytetyon menetelmalliset valinnat

7.1 Tutkimuksellinen kehittamistoiminta

Kirjallisuudessa kaytetaan toisinaan eri termeja kehittamistoiminnan vaiheista
tai tehtavista. Toikka & Rantanen (2009) teoksessaan kuvaavat
kehittamisprosessin muodostuvan viidesta tehtavakokonaisuudesta;

perustelusta, organisoinnista, toteutuksesta, arvioinnista ja levittamisesta.

Perustelulla tarkoitetaan sita, etta kehittdmistoiminnan lahtékohdat tulevat olla
maariteltyna. Toiminnan perustelulla pyritdan vastaamaan kysymykseen: miksi
jotakin taytyy kehittaa juuri nyt? Perusteluna kehittamiselle kaytetdan yleensa
ongelmaa ja visiota, jotka osaltaan tukevat toisiaan. Ongelmalla viitataan
nykytilanteeseen negatiivisesta nakokulmasta, ja visiolla tulevaisuuden
ihannekuvaan. Ongelmat synnyttavat tarpeen, mutta visiot yllapitavat
motivaatiota kehittamistoiminnalle. Kehittamistoiminnan tavoite tulee kuvata
mahdollisimman konkreettisesti, se osaltaan rajaa kehittamistoimintaa.
Kehittamistoiminnan merkittavyyteen vaikuttaa myos sen ajankohtaisuus ja se

perustuu tilannekohtaiseen harkintaan. (Toikka & Rantanen, 2009, 56-58.)

Kehittdmistoiminnan organisoinnilla virallistetaan toiminta ja hyvaksytaan
tavoitteenasettelu esimerkiksi organisaation johdolta. Organisointi sisaltda myos
kaytannon toteutuksen suunnittelua ja valmistelua. Organisoinnin I&ahtokohta
muodostuu kehittamistoiminnan tavoitteesta. Lisaksi organisoinnilla
maaritellaan resurssit tavoitteeseen pyrkimiselle, mihin auttaa mahdollisimman
konkreettisesti maaritellyt tavoite ja kohde. Osa kehittamistoiminnan
organisointia on myos toimijoiden maarittely. Keskeiset toimijat muodostavat
tyéryhman, joka vastaa kehittdmistoimista kaytanndssa. Ohjausryhmalla
tarkoitetaan yhteistydbkumppaneiden tms. asiantuntijoiden kokoamista yhteen.
(Toikka & Rantanen, 2009, 58-59.)
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Ideointi, priorisointi, kokeilut ja mallintaminen ovat osa kehittamistoiminnan
toteutusta. Ideointia tapahtuu usein jo aiemmissa vaiheissa, perustelussa ja
organisoinnissa, mutta ideointiin palataan toteutuksessa monipuolisemmin.
Toteutuksessa pyritaan etsimaan vastausta sille, miten asetettu tavoite voidaan
saavuttaa. Asioiden priorisointi ja resurssit ohjaavat kehittamistoiminnan
laajuutta. Kaikkea ei voida toteuttaa, vaan toteutus kohdennetaan ja rajataan
mahdollisimman tarkasti. ldeoinnin ja priorisoinnin jalkeen paastaan
konkreettiseen kokeilutoimintaan ja testaamiseen. Parhaimmillaan
kehittamistoimintaa testataan aidoissa ymparistoissa, mutta myos
laboratoriomaiset olosuhteet ovat sallittuja. Kokeilutoimintaa tehdaan vaiheissa,
ja samalla kerataan palautetta, jonka avulla toimintaa kehitetaan entisestaan.
Kehittamistoimintaan liittyy olennaisena myds pohtiva ja analysoiva taso, joka
edellyttaa tekemisen seurantaa erilaisissa tyoryhmissa. Kehitystulokset pyritaan
kuvaamaan kokeilevan toiminnan avulla; esimerkiksi kehitystulos voi olla uuden
tyotavan mallinnus. Kehitettyjen kaytantdjen kuvaukset ovat eraanlaisia
tuotteita, joilla pyritaan edistamaan kehitystulosten siirrettavyytta ja
kaytettavyytta. (Toikka & Rantanen, 2009, 59-61.)

Arvioinnilla ja sen tuottamalla tiedolla pyritaan ohjaamaan kehittamisprosessia
puntaroimalla sen eri vaiheita. Arviointi voi muuttaa kehittamisprosessin
etenemista ja toimintatapoja. Lisaksi arviointi tuottaa tietoa asiasta, jota
kehitetaan. Arvioinnilla analysoidaan sita, onko kehittamisella saavutettu
tarkoituksenmukaiset tavoitteet ja silla pyritaan osoittamaan kehitetyn asian
toimivuuden nayttéa. Toimijoiden osallistumisen nakdkulmasta arvioinnilla
tarkoitetaan sita, etta he tuovat esiin prosessiin liittyvia odotuksia ja hydodyntavat
niita kehittamisprosessin aikana dialogisesti. Arvioijan tulee toimia
neuvottelijana ja auttaa nakemysten yhteensovittamisessa. Osallistavaan
arviointiin kuuluu arvostava nakokulma, joka tarkoittaa vahvuuksien
esiintuomista sen sijaan etta etsittaisiin ongelmia. Arviointia voi suorittaa
kehittamistoiminnan ulkopuolelta tai sisdpuolelta, mika viittaa arvioijan
positioon. Positio voi vaikuttaa arviointiin esimerkiksi niin, etta ulkoisesti
arvioimalla on helpompi saada puolueeton ja luotettavampi nakokulma
kehittdmistoiminnasta. (Toikka & Rantanen, 2009, 61-62.)
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Levittamistoiminnalla tarkoitetaan kehittdmistoiminnan tulosten juurruttamista ja
valtavirtaistamista. Levittaminen on usein oma erillinen prosessinsa, eika
valttamatta sisally itse kehittamisprosessiin. Tuotteistamisella, eli esimerkiksi
kehitettavan tydomenetelman mallintamisella, voidaan edistaa tulosten
levittamista. Markkinointi- ja myyntityd kuuluvat osaltaan tuotteistamiseen, kuin
myaos sisallon, hinnan ja kohderyhman maarittelyt. Aina uudet hyvat
toimintatavat eivat jaa arkitydhon, vaan vanhoihin rutiineihin palataan.
Esimerkiksi koulutusten avulla voidaan tukea tulosten levittamista.
Levittamistoiminta vaatii yleensa pidemman prosessin kuin yksittaisen
koulutuspaivan. Levittaminen voi olla myos osallistava prosessi kehittamisen
rinnalla, kun kayttajilta kerataan tietoa palvelun toimivuudesta ja heidan
kanssaan jatketaan tuotteen kehittdmista. Tama sitouttaa kayttajia myos

tuotteen jatkotilaamiseen paremmin. (Toikka & Rantanen, 2009, 62—63.)

Menetelman kasitteen avulla tavoitellaan ja etsitaan tietoa tai pyritaan tietyn
ongelman ratkaisemiseen. Menetelman valintaan vaikuttaa mista tai kenelta
tietoa halutaan saada seka millaista tietoa tavoitellaan. Ongelman
ratkaisemiseksi sopivien menetelmien valinta on tarkeaa. Perusmenetelmia ovat
kyselylomakkeisiin ja havaintoihin perustuvat menetelmat seka haastattelut.
Menetelmia valitessa on muistettava myds huomioida kaytettavissa oleva aika
ja resurssit, unohtamatta eettisten seikkojen tarkeytta. (Hirsjarvi, Remes &
Sajavaara 2018, 183-186.)

Taman opinnaytetydn menetelman valintaan vaikutti
¢ millaista tietoa haluttiin saada
e kohderyhman tavoitettavuusmahdollisuudet
e opinnaytetyon toimeksiantajan tarjoamat mahdollisuudet tavoitettavuuteen seka

heidan tavoitteensa (Atso-kanava)

7.2 Kvantitatiivinen tutkimus

Tutkittavan aiheen valintaan on tarkea kayttaa riittavasti aikaa ja pohtia huolella.

Aiheen valinta voi olla haasteellista ja tutkijan tulee miettia sitoutumistaan
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tutkimukseen ja mita silla halutaan tutkia. (Hirsjarvi ym. 2018, 66.) Opiskelijalle
voi myos tulla tutkimusaiheen valinta tarjottuna, ja aiheen ollessa kiinnostava
sitoutuminen hankkeeseen ei rajoita opiskelijan ajattelua eika esta aktiivista
osallistumista tutkimustydhon. Oman tyon osuutta ja pohtimista riittaa aina
tutkimuksessa. Tutkimuksen toimeksiantajat usein edellyttavat tutkijalta, etta
tutkimustyo tehdaan sovitusta aiheesta ja samalla auttaa paattajia ongelman

ratkaisussa. (Hirsjarvi ym. 2018, 71-72.)

Aiheen rajaus tulee tehda aiheen varmistuttua, ja usein tehtadvananto sita
saatelee. (Hirsjarvi ym. 2018, 83.) Aiheen rajauksen jalkeen tulee pohtia, mita
tietoa tutkimuksella haetaan tai mita keratylla aineistolla halutaan tuoda esille.

Aineiston kerays aloitetaan vasta naiden jalkeen. (Hirsjarvi ym. 2018, 81.)

Kvantitatiivinen eli maarallisella tutkimusmenetelmalla tutkitaan numeerisesti
numeroiden avulla asioita ja ominaisuuksia, esimerkiksi tunnuslukuina.
Mittareiden avulla saatua tietoa pystytaan selittdmaan sanallisesti ja mittareita
voivat olla kysely-, havainnointi- ja haastattelulomake. (Vilkka 2007, 13-14.)
Survey-tutkimuksen olennaisin menetelma on kysely. Aineisto kootaan
kysymalla kaikilta tutkimukseen osallistujilta tietoa taysin samalla tavalla, ja nain
saadaan kyselyn, havainnoinnin tai haastattelun muodoin survey-tutkimus.
(Vilkka 2007, 13—14.) Kyselytutkimus saastaa tutkijan aikaa ja vaivaa seka on

tehokkain tapa koota laaja tutkimusaineisto. (Hirsjarvi ym. 2018, 195.)

Kyselytutkimuksessa mittaaminen tehdaan kyselylomakkeen avulla ja erilaiset
vaittamat ja kysymykset toimivat mittareita. Mittareilla halutaan saada tietoa
vastaajilta heidan kasityksistaan, nakemyksistaan seka arvoista ja asenteista.
(Vehkalahti 2008, 17-20.) Kvantitatiivisen tutkimuksen kyselylomakkeessa
voidaan kayttaa suljettuja kysymyksia, avoimia kysymyksia tai
monivalintakysymyksia. Mielipidetta kysyttaessa kaytetaan asteikkotyyppisia
vastausvaihtoehtoja, ja nain tieto saadaan mahtumaan pieneen tilaan. Likertin
ja Osgoodin asteikkoa kaytetaan tavallisemmin asenteita tutkittaessa. (Heikkila
2014, 50-52.)
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Likertin asteikot voivat olla neli-, viisi-, seitseman- ja yhdeksanportaisia.
Perusajatuksena Likertin asteikossa on, etta keskelta asteikkoa lahtiessa
samanmielisyys vahentyy ja toisessa paassa samanmielisyys kasvaa (taysin eri
mielta-taysin samaa mielta). (Vilkka 2007,46.) Osgoodin asteikossa vastaaja
valitsee viisi- ja seitsenportaisesta asteikosta itselleen parhaiten sopiman
vaittdaman. Vastakkaiset adjektiivit (vaikeaa-helppoa) toimivat asteikon
aaripaina. Osgoodin asteikkoa kaytetaan usein liike-elaman kvantitatiivisissa
tutkimuksissa. (Vilkka 2007, 47.)

Kyselylomakkeen valmistelussa hyodynnetaan lomakkeen esitestausta, jonka
perusteella kysymyksia ja nakokulmia voidaan hioa tutkimusta varten. Hyva ja
toimivat tutkimuslomake on houkuttelevan nakdinen ja selkea seka helposti
taytettava. (Hirsjarvi ym. 2018, 204.) Samaan aihepiiriin kuuluvat kysymykset
luokitellaan omaksi alueeksi, ja vastausohjeet ovat helposti ymmarrettavia.
Lomakkeen alussa on helppoja kysymyksia, joilla heratetaan vastaajan
mielenkiinto tutkimukseen. Johdonmukaisuus sailyy kysymysten jarjestyksessa.
(Heikkila 2014, 46-47.)

Kyselytutkimuksen aineisto on mahdollista kerata verkkokyselyn tai postikyselyn
avulla. (Hirsjarvi ym. 2018, 196.) Internetissa tai postin kautta lahetettavan
lomakkeen mukaan taytyy liittda saatesanat tai -kirje, jonka avulla vastaajalle
annetaan lisatietoja tutkimuksesta ja vastaaja voi paattaa tutkimukseen
osallistumisestaan. (Vilkka 2007, 88.) Verkkolomakkeet ovat talla hetkella
yleisempia, ja niiden etuna on vastausten tallennusmahdollisuus sahkoiseen
muotoon seka vastausten kasittelyn nopeus. Verkkokyselyn haittapuolena voi
olla tavoitettavuusongelma tai verkossa vastaaminen ei ole vastaajalle
mielekasta tai luontevaa. (Vehkalahti 2008, 48.) Kohderyhman vastaaijilla
saattaa olla myos haasteita ajankayton suhteen ja kyselyyn vastaamisen
motivaatioon vaikuttaa sen tuoma hyddyn maara. Jos tutkimuksen
vastausmaara ei ole riittava, eivat tulokset ole silloin yleistettavissa. (Kunnaala-
Hyrkki & Brunila 2020.)

Sahkodpostitse toteutettavalla verkkokyselylla on mahdollista saavuttaa suuret

vastausmaarat. Sahkdpostiosoitteiden keraaminen vaatii aikaa ja tyota, mutta
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on hyva tapa saada vastaajia osallistumaan ja nain on mahdollista hyodyntaa
omia verkostojaan seka muistuttaa kyselyyn osallistumisesta. Kyselyyn on
vastausaikaa hyva maaritella useita viikkoja seka muistuttaa kyselyyn
vastaamisesta niita, kenelta ei viela ole vastausta kyselyyn saatu. (Kunnaala-
Hyrkki & Brunila 2020.)

8 Opinnaytetyon tekeminen ja toteutus

8.1 Opinnaytetyoprosessi

Opinnaytety6 on aloitettu syksylla 2021 Karelia-ammattikorkeakoulun
opinnaytetyopiirissa opettaja Arja-lrene Tiaisen esittaman hankeideanpohjalta.
Ideaa lahdettiin esittamaan Attendon aluepaallikko Riitta Roivakselle, joka
ohjasi meidat keskustelemaan Attendon henkildstohallinnon HR Business
Partner Carita Ketkon ja asiakaskokemusjohtaja Terhi Lindgrenin kanssa.
Lisaksi mukaan otettiin tyon suunnitteluun ja rajaamiseen henkiloston kehittaja

Marja Sivonen.

Ensimmainen alkupalaveri pidettiin syksylla 2021 hankesuunnitelman pohjalta
opettajan ja Attendon aluepaallikon seka opinnaytetyon tekijoiden kanssa
TEAMS:n valityksella. Palaverissa ideoitiin opinnaytetyon sisaltéa ja tavoitteita,
seka kuultiin tydnantajan tarpeita. Lisaksi kaytiin ennen vuoden vaihdetta
Attendon henkildston kehittdjan kanssa TEAMS-tapaamisessa lapi

opinnaytetyon ideaa, tarkoitusta ja tavoitetta.

Loppu vuodesta 2021 ja alku vuodesta 2022 keskityttiin kirjoittamaan tieteellista
pohjaa opinnaytetyOlle opettajan kanssa kaytyjen keskusteluiden pohjalta, jossa
yhdessa pohdittiin tyon tarkoitusta ja tavoitetta. YhteistyOpalavereita Attendo
henkilostdhallinnon kanssa oli muutama kevaalla 2022. Opinnaytetydn ohjaajan
ja Attendon henkildstéhallinon kanssa kaytiin lapi kysely ennen sen
julkaisemista. Kysely laitettiin Pohjois-Karjalan alueen yksikon johtajille
koekierrokselle, ennen kyselyn julkaisemista. Palaute kyselysta oli positiivista ja
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kysely ja siita saatavat tulokset koettiin tarpeelliseksi. Toukokuussa 2022
julkaistiin kysely Attendon Atso-kanavalla kaikille tyontekijoille, ja kysely oli
avoinna kolme viikkoa. Kyselyn nakyvyytta nostettiin paremmin esille Atso-
kanavalla noin puolessa valissa vastausaikaa. Kyselyyn oli tavoitteena saada

vahintdan 100 vastausta ja kolmessa viikossa vastauksia 120 kappaletta.

Kyselyn vastausten purkaminen aloitettiin elokuussa 2022. Kyselyn tulokset
esiteltiin Attendo henkilostohallinnon asiantuntijoille syyskuun puolessa valin
2022. Tapaamisia tulosten esittelyn jalkeen pidettiin noin muutaman viikoin
valein, jonka aikana lahdettiin yhteistyossa tydostamaan tyokalua esihenkildiden
kayttoon. Tyokalua muovaillessa toivottiin, etta ulkoasu olisi yhtenevainen
Attendon muiden julkaisujen kanssa ja tyokalun visualisoinnissa saatiin apua

henkiloston kehittajalta. Tyokalu valmistui marraskuun alussa 2022.

Opinnaytetyon ohjaajan kanssa tapaamisia on ollut useampia, kevaalla ja
syksylla 2022 noin kuukauden valein, silla nain on pystytty varmistamaan se,
etta tyota viedaan oikeaan suuntaan ja suurin focus on keskitetty oikeisiin
asioihin. Kevaalla 2023 yhteisia tapaamisien opinnaytetyon ohjaajan kanssa oli
harvemmin, mutta tyon edistaminen tapahtui taustalla jatkuvasta. Maaliskuussa

2023 oli viimeisin tapaaminen opinnaytetydn ohjaajan kanssa.

8.2 Kyselytutkimus Attendon tyontekijoille

Kyselytutkimus toteutettiin Attendon tydntekijoille touko-kesakuussa 2022.
Kyselyn toteuttamisessa hyddynnettiin Webropol-tyokalua ja kysely jaettiin
Attendon omassa valtakunnallisessa Atso-kanavassa. Kyselyyn vastaamisaika
0li 16.5-12.6.2022. Kyselyn linkkia valitettiin myos Attendon ikaihmisten
yksikoiden esihenkildiden kautta heidan tyontekijoilleen. Atsossa kyselya
nostettiin uutiseen kaksi kertaa kyselyn vastaamisaikana. Vastaajamaara
kyselyyn oli 120 henkil6a, 1,53 % kaikista Atson ladanneista tydntekijoista 7835
henkil6a ja kyselyn nahneista 964 henkilosta vastanneita oli 12,44 %. laltdan

vastaajat jakaantuivat 18-vuotiaasta 73-vuotiaisiin.
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Atso on Attendon valtakunnallinen henkiloston kayttoon tarkoitettu sisainen
viestintasovellus, jonka kautta henkildstdlle jaetaan ajankohtaista tietoa ja
uutisia, seka Atsoa voidaan kayttaa yksikdiden omana tai yhteisena sisallon
tuottamisen ja jakamisen valineena. Atsoa voi kayttaa myos attendolaisten
valisessa viestinnassa. Atson paaasiallinen tarkoitus on nopeuttaa tiedonkulkua
ja mahdollistaa tiedon saavuttaminen kaikkien tyontekijoiden kayttéon. (ATSO
2020.)

Tutkimusongelma Kyselyn valmistelu
joka halutaan ja kysymysten
selvittaa valinta

Kyselyn Tulosten

[ahettaminen tarkasteleminen

Tyohon liittyvien
johtopaatosten
tekeminen

Ehdotuksen
tekeminen

Kuvio 1. Tutkimuksen vaiheet opinnaytetyontekijoiden nakdkulmasta (Hyvarinen
& Takkunen 2022).

Kysely koostui neljasta aihealueesta, joissa tutkimuksen kohteena olivat
tyontekijan terveyteen ja hyvinvointiin, esihenkilotydhon, tyoyhteison toimintaan
seka tyon kuormitukseen liittyvat tekijat. Jokaisessa aihealueessa oli
monivalintakysymyksia ja avoimet kysymykset koskivat perustietoa, oman
esihenkildon toimintaa koskeva seka ideat, ajatukset, toiveet-kysymys. Lahes

jokaiseen oli mahdollista vastata taydentamalla vastausta vapaalla sanalla.
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8.3 Kyselyn tulokset

Opinnaytetyon tutkimusta varten tehtyyn kyselyyn tuli 120 kysymysta, jotka
sisalsivat taustakysymyksia vastaajan asuinalueeseen, ikaan ja tyokykyyn
liittyen. Kysymykset jaoteltiin aihealueiden mukaisesti, jotka ovat tyontekijan
terveys ja hyvinvointi, tyon kuormitus, johtaminen ja tyoyhteison toiminta. Niissa
on tarkasteltu kaikkien vastanneiden vastauksia ikaan katsomatta. Tulosten

vastausprosentti on muutettu kokonaisluvuksi.

Kyselyn ensimmaisessa kysymyksessa (lite 1, kysymys 1) haluttiin selvittaa
vastaajien ikaa. lkajakauma oli 18—71-vuotiaat, kysymykseen vastasi kaiken
kaikkiaan 117 henkilda. Vastanneista oli 18—29-vuotiaita 5 kappaletta, 30—39-
vuotiaita 14 kappaletta, 40—49-vuotiaita 29 kappaletta, 50-59-vuotiaita 39
kappaletta ja yli 60-vuotiaita 18 kappaletta.

Toisen kysymyksen avulla haluttiin selvittaa tyontekijoiden tyoskentelyalue (liite

1, Kysymys 2.)

Etela-Suomi

Keski-Suomi 17%

Ita-Suomi 37%

Lansi-Suomi 18%

Pohjois-Suomi

1I|IE

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

Kuvio 2. Tyontekijan tyoskentelyalue
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Kysely jaettiin valtakunnallisesti Atso-kanavan kautta ja suurin osa vastaajista
ilmoitti tyoskentelevansa Ita-Suomen alueella. Muuten jakauma oli suhteellisen

tasainen muun Suomen kesken.

Kyselyn toisella kysymyksella (lite 1, kysymys 3) haluttiin selvittaa kyselyyn

vastanneiden tyonimikkeet kuviossa 3.

Sairaanhoitaja

Lahihoitaja

Hoiva-avustaja

Siivooja

Hoitoapulainen &5
Keittiotyontekija

Hallinnon tyontekija A

Terapiapalvelun tydntekija s

Joku muu, mika ?

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Kuvio 3. Tyontekijan tyonimike

Suurin osa vastaajista, 54 % (n=64) vastaajista oli lahihoitajia. Seuraavaksi
eniten vastanneista oli sairaanhoitajia ja joku muu ryhmaan kuuluvia. Tahan
vastauksen antaneet kertoivat olevansa geronomeja, yksikon johtajia,

aluejohtajia, perushoitajaa, fysioterapeutteja ja tydsuhdejohtaja.

Aihealueen ensimmaisessa kysymyksessa (lite 1, kysymys 4) selvitettiin

vastaajan kokemusta terveydentilastaan kuviossa 3.
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Hyva 24%

Melko hyva 42%

Itselleni normaali 27%

Melko huone 7%

.|||

Huono

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

Kuvio 4. Vastaajan oma kokemus tamanhetkisesta terveydentilasta

Kysyttaessa kokemusta vastaajan omasta tamanhetkisesta terveydentilasta sen
koki hyvaksi 24 % (n= 29) seka melko hyvaksi 42 % (n=50) kyselyyn
vastanneista. Melko huonoksi terveydentilansa koki vain 7 % (n=8) kyselyyn

vastanneista.

Kysymyksella haluttiin selvittaa vastaajan kokemusta tamanhetkisesta

tyokyvysta

En kykene ollenkaan tyhén

Kykenen ajoittain tekemaan tyoni

Minulla on vaihdellen hyvia ja huonoja péivia jaksamisen 16%
vuoksi ’

Olen suurimman osan ajasta tydkykyinen 36%

Olen taysin tydkykyinen, ja jaksan oikein hyvin m

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 950%

Kuvio 5. Vastaajan oma kokemus omasta tyokyvysta talla hetkella
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Kysyttaessa tyontekijan arviota omasta tyokyvystaan (lite 1, kysymys 5)
kuviossa 4 47 % (n=57) koki olevansa taysin tyokykyinen ja jaksavansa oikein
hyvin. 36 % (n=43) tydntekijdista koki suurimman osan ajasta olevansa

tyokykyinen ja jaksavansa oikein hyvin.

Kysymyksella haluttiin selvittaa tyon kuormituksen vaikutuksia tyopaivan
jalkeiseen aikaan, jossa vastaajat pystyivat valitsemaan useamman sopivan

vastaus vaihtoehdon (lite 1, kysymys 6) kuviossa 5.

Jatan tybasiat tydpaikalle t6ista [ahdettyani

Rentoudun vapaa-ajalla 54%

Huolehdin, ett3 itsellani on vapaa-aikaa 53%

Voin vaikuttaa omaan aikatauluuni vapaalla 58%

Koen, ettd hallitsen elamaani 91%

Pidan tarkeana perheen kanssa vietettya vapaa-aikaa 74%

Joku muu, mika?

(1

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Kuvio 6. Vastaajan kokemus tyopaivan jalkeisen ajan kokemuksista

Kysyttaessa tyopaivan jalkeisen ajan kokemuksia vastaajista 36 % (n=43) jattaa
tydasiat tydpaikalle lahdettyaan, 54 % (n=65) rentoutuu vapaa-ajalla, 53 %
(n=63) huolehtii vapaa-ajan maarastaan, 58 % (n=70) kokee voivansa vaikuttaa
omaan aikatauluunsa vapaalla, 51 % (n=61) kokee hallitsevansa elamaansa, 74
% (n=89) pitaa tarkeana perheen kanssa vietettya vapaa-aikaa. Vaihtoehdon
joku muu, mika valitsi 9 % (n=11) vastaajista, perusteluina liikunta, harrastukset,
lepo, autonominen tydvuorosuunnittelu, perhe seka osa kysymykseen

vastaajista koki tydn vievan kaiken voiman.
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Kysymyksella haluttiin selvittaa kuinka tyontekijat huolehtivat omasta

tydssajaksamisestaan liikunnan avulla (lite 1, kysymys 7) kuviossa 6

Liikun joka paiva

Liikun 1-2 kertaa viikossa

Liikun 1-2 kertaa kuukaudessa

Liikun harvemmin

En harrasta liikuntaa ollenkaan

0%

7%

12%

5%

10%

15%

42%

'|E

20%

25% 30% 35% 40% 45%

Kuvio 7. Vastaajien huolehtiminen tyossajaksamisesta liikunnan avulla

Kysyttaessa liikkunnan avulla tydssajaksamisen huolehtimisesta 42 % (n=50)
likkuu 1-2 kertaa viikossa, 37 % (n=45) liikkuu joka paiva, 12 % (n=14) liikkkuu

harvemmin, 7 % (n=8) liikkuu 1-2 kertaa kuukaudessa seka 2 % (n=3)

vastaajista ei harrasta liikuntaa ollenkaan.

Kysymyksen kahdeksan avulla haluttiin selvittaa tyontekijoiden kokemusta

oman levon maarasta (liite 1, kysymys 8). Vastaajista 84 % (n=101) kertoi

huolehtivansa riittavasta levosta ja 16 % (n=19) ei lepaa riittavasti. Syita

riittdmattomalle levolle annettiin vuorotyo, tyosta aiheutuva stressi, lapset,

rittamaton vapaa-aika, uniongelmat, terveydelliset ongelmat seka omat

haasteet nukkumaan kaymiseen.
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Kysymyksella haluttiin selvittaa tyontekijoiden kokemusta omaan

ravitsemukseen liittyen (liite 1, kysymys 9) kuviossa 8.

Ruokailen monipuolisesti ja saanndllisesti 47%

Ruokailen epasaanndllisesti tai niukasti

Ruckailen omasta mielestani epaterveellisesti

0% 9% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

Kuvio 8. Huolehdinko riittavasti ravitsemuksestani.

Vastauksista kay ilmi, etta 47 % (n=55) ruokailee monipuolisesti ja
saanndllisesti ja 47 % (n=56) ruokailee vaihdellen paivan mukaan. Ruokailu on
koettu epasaanndlliseksi tai niukaksi 2 % (n=2) ja ruokailee omasta mielesta

epaterveellisesti 4 % (n=5) vastaajista.

Kysymyksen 10 avulla haluttiin selvittaa vastaajien omaa kokemusta oman
terveyden ja turvallisuuden vaarantumisesta tyon takia (liite 1, kysymys 10)
kuviossa 9. Vastaajalle annettiin mahdollisuus valita useampi itselleen sopiva

vaihtoehto.
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Psykologiset kuormitustekijat (esim. yksipuolinen tyd,
vakivallan uhka, tydn keskeytykset,
vaikutusmahdollisuudet tydssa, tydn maara ja tahti, 48%
tyosuhteen epavarmuus, yksintydskentely, syrjiva
kohtelu yms) ovat suuret

Fysikaaliset kuormitustekija (esim. jatkuva melu,
lampétila ja ilmanvaihto, valaistus, térind, sateily) ovat 14%
suuret

Tapaturman vaara (esim. liukastuminen, henkilén
putoaminen, esineiden putocaminen, viilto-, leikkaus- tai 8%
pistovaara yms) on suuri

Kemialliset ja biologiset vaaratekijat (esim. kemikaalit,
kaasut, hoyryt, bakteerit ja virukset, alkueldimet yms.)
ovat merkittévia

En koe, etta terveyteni ja turvallisuuteni on vaarassa tyén 4

takia. £

i"u

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Kuvio 9. Tyon aiheuttamat terveyden ja turvallisuuden vaarantavat tekijat.

Vastaajista 48 % (n=58) kokee, ettda oma terveys ja turvallisuus ei ole vaarassa
tydn takia, mutta 48 % (n=57) vastaajista kokee, ettd psykologiset
kuormitustekijat, esimerkiksi yksipuolinen tyo, tyon maara ja tahti,
yksintydskentely, vakivallan uhka, ovat suuret. Fysikaaliset kuormitustekijat,
kuten valaistus ja melu, koettiin 14 % (n=17) omaan terveyden ja turvallisuuden
vaarantavina tekijoina. Tapaturman vaara, esimerkiksi viilto- ja pistohaavat 8 %
(n=10) ja kemialliset ja biologiset vaaratekijat, kuten bakteerit ja virukset seka

kemikaalit nousivat esiin vastauksista 2 % (n=2).

Avoimessa kysymyksessa pyydettiin vastaajia kertomaan, miten oma esihenkilo
tukee talla hetkella vastaajan tydssa jaksamista (lite 1, kysymys 11).
Vastauksia kysymykseen saatiin 104 kappaletta. Oman esihenkilon tuen koki
hyvaksi vastaajista 70 % (n=73) kun taas puolestaan tuen koettiin olevan
heikkoa vastauksista 40 % (n=41). Hyvina asioina nostettiin esiin keskustelut
omat esihenkilon kanssa ja riittavat tyovalineet tyoskentelyyn, hyva
tydvuorosuunnittelu, kuuntelee tydntekijoita, ystavallisyys, puuttuminen
epaasialliseen kaytokseen, ottaa huomioon tyontekijoiden fyysisia ja psyykkisia

rajoituksia, pitaa tyontekijoiden puolia, on aidosti kiinnostunut tyontekijoista,

60%
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avoin keskusteluyhteys, tyovuorojarjestelyt esimerkiksi osa-aikatyon
mahdollistaminen, on hyvin tavoitettavissa, joustava, tydaikaan kuuluvan
likunnan mahdollistaminen ja on jokaista arvostava. Heikkouksiksi koettiin
henkiloston vahaisyys, luottamuspula, tydmaaran vahattely, tydvuorosuunnittelu
on epatasa-arvoista, kiinnostuksen puute, poissaoleva esihenkild, palautteen
antamisen vahyys, liikaa toita ja kiire, vastuualueet epaselvat, uusi pomo,
aluepaallikon tukemattomuus, ei ymmarra tyota ja tybmaaraa, huono johtajuus,
ei panosta yhden tyontekijan ongelmiin, tyrmaa tyotekijoiden ajatuksia,
tiiminvetgja epaasiallinen, etaisyys, esihenkilo ei tue ollenkaan, epatasa-

arvoisuus muun muassa palkka-asiat seka ilmeneviin epakohtiin ei puututa.

Kysymyksella tahdottiin selvittaa esihenkilon mahdollistamat keinot oman
tydssajaksamisen tukemiseksi. Vastaajia kysymykseen oli 117 ja vastauksia
annettiin 323, koska vastausvaihtoehtoja pystyi valitsemaan itselleen

tarkeimmat (liite 1, kysymys 12) kuviossa 10.

Kehityskeskustelut

Yksiltllinen tydvuorosuunnittelu

Mahdollisuus vaikuttaa oman tyénkuvan sisiltéén

Oman yksikén yhteiset tydhyvinvointihetket sekd
tapahtumat

Avoin vuorovaikutus ja luottamus

Tyoterveyshuollon palvelut

Muut henkiléstdedut (mm E-Passi, likuntaedut,

joku muu, mik&

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Kuvio 10. Esihenkilon mahdollistamat keinot tydntekijan tydssajaksamisen

tukemiseksi
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Tarkeimpana esihenkilon keinona koettiin avoin vuorovaikutus ja luottamus 68
% (n=79), yksildllinen tydvuorosuunnittelu 45 % (n=53) ja kolmanneksi
tarkeimmaksi nousi tyoterveyshuollon palvelut 42 % (n=50). Mahdollisuus
vaikuttaa oman tydnkuvan sisaltoon 34 % (n=40), muut henkil6std edut kuten E-
passi ja liikuntaedut 28 % (n=33), oman yksikon yhteiset tyohyvinvointihetket
seka tapahtumat 27 % (n=32) seka kehityskeskustelut 26 % (n= 31) nousi esiin
vastauksista. 4 % (n=5) vastaajista valitsi vaihtoehdon joku muu, mika.
Perusteluina olivat tyon jako ja siita kiinnipitaminen, hyvat tyokaverit,

esihenkilon pitaisi perehtya jokaisen tydnkuvaan seka hierontaetu.

Kysymyksen avulla haluttiin selvittaa tyontekijan kokemusta oman esihenkilon

kanssa olevasta keskusteluyhteydesta (liite 1, kysymys 13) kuviossa 11.

Helpoksi, esihenkilé on hyvin tavoitettavissa w

Haastavaksi, esihenkilon tavoittaminen on hankalaa
HeIpOkSi riippuen .

Jotain muuta, mita? F

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Kuvio 11. Oman esihenkilon kanssa oleva keskusteluyhteys

52 % (n=62) vastaajista koki keskusteluyhteyden helpoksi ja esihenkilén olevan
hyvin tavoitettavissa seka 31 % (n=37) koki keskusteluyhteyden helpoksi
riippuen asiasta. Haastavaksi keskusteluyhteydeksi ja esihenkildon haastavaan
tavoittamiseksi koettiin 12 % (n=15) vastauksista. Jotain muuta, mita sai
vastauksia 5 % (n= 6) vastauksista, perusteluina, ettd esihenkilén antamat
vastaukset eivat ole asiallisia ja rakentavia, ammattitaidoton, tiiminvetajan
mieliala ja kayttaytyminen seka esihenkil6illa on liikka palavereita ja silloin han ei

ole tavoitettavissa ollenkaan.
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Seuraavan kysymyksen avulla haluttiin selvittdan tydntekijdiden kokemusta
siita, etta kuinka he kokevat seuraavia tuntemuksia tai ajatuksia (liite 1,
kysymys 14) taulukossa 1. Kysymyksessa annettiin jokaiselle vaittamalle arvio
asteikolla en koskaan, muutaman kerran vuodessa, kuukausittain, noin kerran

viikossa ja paivittain.

En koskaan Muutaman  Kuukausittzsin  Moin kerran vilkossa  Paivittain -~ Keskiarve  Mediaani
kerran vuodessa

Mautin tydstin 0,0% 42% 10,9% 28.6% 58.3% 44 5.0

Tunnan itseni enargiseksi 13 tehdessdn 0,0% 25% 125% 25,3% 59.2% 44 5.0

Uppoudun tydhdni téysin 1.T% 25% T.7% 17.9% 70,1% 45 5.0

Hoen itseni vlkopucliseksi fygyhteisbsss 20,0% 28.3% 1.7% 16.7% 3.3% 22 20

En pysty kayttdmaan osaamistzni haluamallani tavalla tydsss 33,3% 28.2% 15,3% 14.5% T.7% 24 20
En nauti tydstin 24 8% 28.8% 21.0% 15,4% 3.0% 15 20

Taulukko 1. Omat tuntemukset ja ajatukset tyosta

Kysymykseen annettiin kaiken kaikkiaan vastauksia 120 kappaletta ja jokainen
vastaaja oli antanut oman kokemuksensa mukaan sopivan numeerisen arvon
kaikille kysymyksen vaittamille. Suurimmaksi osaksi tyontekijat kokivat
nauttivansa tyostansa, tunsivat itsensa energiseksi tyota tehdessaan ja
uppoutui tydhdnsa taysin paivittain. Kuitenkin noin 30 % vastaajista koki itsensa
ulkopuoliseksi tydyhteisossa, ei koe pystyvansa kayttamaan osaamistaan

haluamallansa tavalla eika nauti omasta tyosta.

Kysymyksella haluttiin selvittaa vastaajien mielesta kuvaavin vaihtoehto omaan

tydpaivan jalkeiseen palautumiseen (lite 1, kysymys 15) kuviossa 13.
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En ollenkaan, koen tydpaivat uuvuttavan minut taysin h

Joskus, harvoin palaudun helposti tybpaivasta

Minulla on saannéllisesti hyvia ja huonoja paivia

palautumisessa 32%

Useimmiten palaudun hyvin 33%
Palaudun helposti ja jaksan oikein hyvin 8%

Ty6vuorojen vélissa on liian lyhyt vapaa palautumiseen [JEFA

Tuplavapaapaivat auttavat palautumaan tyévuorojen
vélissd

|

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

Kuvio 13. Tyontekijan palautuminen tyopaivasta

Vastaajista 33 % (n=39) koki palautuvan tyopaivana jalkeen hyvin ja 32 %
(n=39) koki, etta hanella on saanndllisesti hyvia ja huonoja paivia
palautumisessa. Joskus, harvoin palaudun helposti tyopaivasta kerasi
vastauksista 12 % (n=14), tuplavapaapaivat kerasivat vastauksia 10 % (n=12),
palaudun helposti ja jaksan oikein hyvin 8 % (n=10), tydvuorojen valissa on liian
lyhyt vapaa palautumiseen. Vastaajista koki 3 % (n=4) seka 2 % (n=2) koki, etta

tyopaivat uuvuttavat taysin eika palaudu ollenkaan.

Omaa tyodyhteis6a kuvaavia vaittdmia esitettiin kysymyksessa 16 (liite 1,
kysymys 16) taulukko 2. Jokaiseen vaittamaan ohjeistettiin antamaan
numeraalinen vastaus vaittaman mukaan, joista 1 = taysin samaa mielta, 2 =
samaa mielta, 3 = en samaa enka eri mielta, 4 = eri mielta ja 5 = taysin eri

mieltd. Kysymykseen annettiin 120 vastausta.
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1 2 3 4 ] Yhizensd Keskiarve Mediaani
Jaarmme tigtos tyoasioisss s3dnndlisest tydyhizisossa 17 41 25 24 g a 118 27 25
14 35,3 21,5 20, 7.8 0
Tiedonkulku on tasapuolista kaikils tyoyhteistn jasenille 11 28 24 40 18 a 120 32 3.0
9.2 242 20,0% 3233 13 0
fdottomme on: Toimimme yhdess3 20 27 20 29 T a 120 2B 3.0
16,7% 225% 333% 217% §8% 0.0%
Jokamen tuniee olevanss tyoyhteison j3sen j3 lups olla oma feenss B 3z 35 28 g a 120 2B 3.0
15,8 28,7 8.2 233 5 ]
Tyoyhizizdn sosiaalinen verkosto on t3rkes j3 vahus 12 it} 24 17 T a 120 27 3.0
10,8% 325% 36,7% 142% §58% 0.0%
Tyoyhieisdmme obi3a uudet tydntekist vasiaan [Empimast 20 54 23 15 2 a 120 25 20
16 45,0 18.2% 12 i ]
Yhteensd 100 222 191 130 33 1] 716 28 3.0

Taulukko 2. Tyoyhteis6a kuvaavat tekijat

Kysyttdessa miten jaamme tietoa tyoasioissa sdannollisesti tydyhteisdssa
vastaajista 41 oli samaa mielta ja vastaajista 9 oli taysin eri mielta.
Tasapuolisen tiedonkulun osalta 11 vastaajaa oli taysin samaa mielta, kun taas
40 vastaajista eri mielta. Mottomme on: toimimme yhdessa vaittamaan
vastaajista 27 oli samaa mielta ja 7 taysin eri mieltd. Jokainen tuntee olevansa
tydyhteison jasen ja lupa olla oma itsensa -vaittamaan vastauksista 32 oli
samaa mielta, kun taas vastaajista 6 oli taysin eri mielta. TyOyhteison
sosiaalinen verkosto on tarkea ja vahva -vaittamaan 39 samaa mielta ja 7 oli
taysin eri mieltd. Tyoyhteisomme ottaa uudet tyontekijat vastaan lampimasti

samaa mielta 54 ja taysin eri mielta 8.

Kysymyksella 17 haluttiin selvittaa tyoyksikdssa esiintyvaa ikasyrjinnan maaran
kokemusta ikaantyvia tyontekijoita kohtaan (lite 1, kysymys 17). Vastaajista 91
% (n=109) koki, etta ikasyrjintaa ei omassa tyoyksikossa esiinny. Mutta
vastaajista kuitenkin 9 % (n= 11) koki ikasyrjintaa esiintyvan. Tarkentavassa
kysymyksessa haluttiin selvittaa, millaisena ikasyrjinta nayttaytyy, kerrottiin sen
esiintyvan muun muassa niin, etta nuoret tyontekijat eivat arvosta vanhempien
tydkokemusta, selan takana puhumisena, ei hyvaksyta tydpariksi, kutsutaan

hitaiksi, vanhempien tyontekijoiden kehitysehdotuksia ei oteta huomioon.
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Seuraavan kysymyksen avulla haluttiin selvittaa tyontekijdiden tamanhetkista
kokemusta siita, etta haluaisiko jatkaa nykyisessa ty0ssa viela yli 65-vuotiaana
(liite 1, kysymys 18) kuviossa 16. Vastaajien maara oli 87 ja valittujen

vastausten maara oli 184.

Ty® on mielenkiintoista

Tyopaikan sosiaaliset suhteet ovat tarkeita

Ty6 tuo rytmia arkeen

Tyo tuo lisaa sisaltoa elamaan

En usko tulevani toimeen pelkan elakkeen avulla

Haluaisin auttaa laheisiani rahallisesti

Haluan matkustella tai panostaa asumisviihtyvyyteen

Joku muu, mika?

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

Kuvio 16. Syita miksi tyontekijat haluavat jatkaa tydssa 65 ikavuoden jalkeen

Suurimmiksi tekijoiksi nousivat en usko tulevani toimeen pelkan elakkeen avulla
44 % (n=38), tyo tuo lisaa sisaltdéa elamaan 40 % (n=35) ja tyd tuo rytmia
arkeen 37 % (n=32). Tyon koki mielenkiintoiseksi 25 % (n=22) ja tydpaikan
sosiaaliset suhteet ovat tarkeita 24 % (n=21) vastaajista. Haluan matkustella tai
panostaa asumisviihtyvyyteen sai 20 % (n= 17) vastauksissa. Joku muu, mika
nousi 16 % (n= 14) vastauksessa perusteluna keikkatyd, osa-aikaty® seka
terveyden vaikutukset. Vastauksissa perusteltiin myos sita, etta miksi ei
halua/koe kykenevansa jatkamaan tyossa yli 65-vuotiaana, mutta seuraavassa
kysymyksessa on tama erikseen kysyttyna perusteluineen. Halu auttaa laheisia

rahallisesti nousi esiin 6 % (n= 5) vastauksessa.
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Kysymyksen avulla haluttiin selvittda, miksi tyontekija ei ole kiinnostunut
jatkamaan tydskentelya yli 65-vuotiaana (liite 1, kysymys 19) kuviossa 17.

Vastaajia kysymykseen oli 100 ja valittujen vastausten maara 134.

Koen vievani paikan nuoremmilta tydntekijilta

Verotus on liian kova 14%

Tytskenteleminen voi vaikuttaa omiin sosiaalietuuksiin Rl

En koe tydnantajani arvostavat minua ja osaamistani ¥4

Terveydentilani ei mahdollista tydskentelya 24%

Olen ansainnut elakkeeni pitkan tyduran paatteeksi ja

0,
haluan panostaa itseeni ja laheisiini 60%

Joku muu, mika?

B ||I|E

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Kuvio 17. Syita miksi tyontekijat eivat halua jatkaa tydssa 65 vuoden ikavuoden

jalkeen

Selvasti suurimmaksi syyksi tyon jatkamattomuudelle nousi vaihtoehto, olen
ansainnut elakkeeni pitkan tyduran paatteeksi ja haluan panostaa itseeni ja
laheisiini 60 % (n=60). Terveyden tilan vaikutukset sai 24 % (n=24), verotus
koettu lilan kovasti 14 % (n=14), tydskenteleminen voi vaikuttaa omiin
sosiaalietuuksiin 10 % (n=10), en koe tyonantajani arvostavan minua ja
osaamistani 8 % (n=8) ja koen vievani paikan nuoremmilta tyontekijoilta 7 %
(n=7). Joku muu, mika vaihtoehto sai 11 % (n=11) perusteluina terveys ei kesta,
mutta toisaalta joissain vastauksissa ilmenee, etta on halu jatkaa, jos terveys
sen sallii, hoitajien arvostus ja palkka huono, ergonomia ja tyon antajan tuki

tydssa jaksamiseen.

Kyselyn viimeisessa avoimessa kysymyksessa toivottiin vastaajia jakamaan
ideoita, ajatuksia ja toiveita tydssajaksamisen aihepiiriin liittyen (liite 1, kysymys

20). Vastauksien maara tahan oli 27. Esiin nostettiin kansainvalisten
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tyontekijoiden tuomat kielelliset haasteet tyoyhteisdssa, iakkaampia
tyontekijoiden mahdollisuus kevennettyyn tai osa-aikaiseen tyohon, tyon
raataldoiminen tyontekijan lahtokohdista, tyoyhteisOn yhteiset tavoitteet ja niihin
sitoutuminen, tasapuolinen tydvuorosuunnittelu, tyhy-paivien sisalto ja maarat,
keikkalaisten mahdollisuus tyosuhde-etuihin; muun muassa mahdollisuus
osallistua tyhy-paiviin, lahihoitajakoulusta tydelamaan siirtyminen haasteellista,
hoitotyon vaativuuden jatkuva kasvu tuo haasteita uuden oppimiseen ja tyon
organisointiin, teknologian yleistyminen ja se vie aikaa hoitotyolta, iakkaammille
tyontekijoille tyoterveyshuollon tarkastukset joka vuosi, yli 58-vuotiaille tulisi
antaa vuodessa 5 paivaa vapaata kuntoiluun, kehityskeskusteluiden jaaminen
valiin tai niiden kokonainen pitamattomyys, palkkaus, alalle sopimattomia
henkiloita tyopaikalla, tydntekijoiden toimettomuus; mieluummin istutaan
toimistossa kun tartutaan tydhon, osaava ja valittava johtaminen, ykkésvapaat
kokonaan pois, epaasiallisten esihenkildiden poistaminen, hoitotyon laadun
nostaminen, esihenkilon tulee antaa selkeat tyoohjeet eika jattaa paatosta
henkilostolle; jolloin herkasti moni haluaa ottaa vallan ja tyoyksikké menee
sekaisin, ePassin omarahoitus pois kokonaan, tydpaivat ovat liian pitkia seka
tyossa olemisen ja elakkeella olemisen rajan haivyttaminen, muun muassa
antamalla mahdollisuus ikaantyvalle tyontekijalle tehda toita patkissa. Attendo
kotien suunnitteleminen on puutteellista, muun muassa huoneista ei mahdu
sangyilla pois, huuhteluhuone on aivan toisella puolella hoivakotia missa se ei
palvele ketaan, ladkehuoneita ei ole suunniteltu ollenkaan ja kirjaamiselle ei

jarjestetty lainkaan sopivaa ja rauhallista tilaa.

8.4 Tyokalu esihenkiloille ikaantyvien tyontekijoiden tukemiseksi

Tyokalua lahdettiin muokkaamaan kyselyn tulosten perusteella yhdessa
Attendon henkildstéasiantuntijoiden kanssa. Attendon henkildstéasiantuntija
lupasi auttaa meita tydkalun ulkoisen visuaalisen muodon kanssa, silla
Attendolla on samaan tyyliin tehtyja oppaita tyontekijoille ja esihenkildille.
TyOkalun sisaltoa ja siihen nostettavia otsikoita seka kuvia haimme kyselyn
tuloksista nousseiden toiveiden pohjalta. Kyselysta nousseiden toiveiden osalta

kavimme keskustelua Attendon henkilostdasiantuntijoiden kanssa, silla
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halusimme tyotekijan ja tydnantajan toiveiden kohtaavan seka tuovan

realistisen kuvan esihenkiloille.

TyOkalussa korostettu ja tarkeaksi koettu tydantajan joustavuus
tydvuorosuunnittelun avulla, tydyhteison tuki seka laadukas esihenkilotyo
nousivat kyselyssa myos tarkeaksi tueksi. Tyovuorosuunnittelun joustavuus
seka tyotehtavien raataldimisen merkitys korostui kyselyyn vastanneiden
toiveista tydssa jatkamisen mahdollistamiseksi. Laadukkaan esihenkilotyon
merkitys korostui kyselyssa useammassa vastauksessa ja sen koettiin olevan
tarkeassa roolissa tyontekijoiden tyossajaksamisen tukemisen kannalta.
Esihenkilon luottamuksellisuus, kuunteleminen seka tasapuolisuus tyontekijoita

kohtaan nostettiin tydontekijoiden vastauksissa tarkeaksi.

Attendon edustajien kanssa kaytyjen keskustelujen pohjalta tydnantajan
puolelta tarkeiksi tyokaluiksi haluttiin tuoda tyoterveyshuolto seka heidan
tarjoama Aino Health-jarjestelma ja elakelaisten rekrytoinnin tarkeys. Kuuntele,
kehu, kiita, kannusta ja korjaa -lause on Attendon 5 K:n palautemalli ja kulkee
mukana kaikessa kehittamisessa. Naita haluttiin korostaa tyokalussa, silla
kyselyn tuloksissa ja Attendon henkilostoedustajien kaydyissa keskusteluissa

tulimme yhteiseen tulokseen naiden merkityksesta.

Tyokalun visuaalinen ilme lahti Attendon aiemmin kayttamien esitteiden
mukaisesti, ja Attendon esitteissa oleva hailakka punainen ja beige vari kulkee
mukana kaikessa markkinointi- ja mainosteksteissa. TyoOkalussa oleva kissa
valikoitui kuvaksi, silla Attendolla otettu kayttoon tapa "Nostaa kissa poydalle”,
asiassa kuin asiassa. Yksikoihin on jaettu pehmokissa, jota voidaan kayttaa
keskustelun avaamiseen tai yksittaisten asioiden esilletuomiseen. Talla
toiminnalla halutaan lisata tyohyvinvointia kehittamalla ja lisaamalla avointa

keskustelukulttuuria tydyhteisodissa.
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Ikaantyvien tyontekijoiden tyossajaksamisen tukeminen

- Tyokaluja esihenkiléille
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Kuva 1. Tyokalu esihenkiloille

Malli tykaluksi Attendon esihenkildiden tueksi laadittiin tietoperustan ja
tutkimustulosten perusteella. Lisaksi tarkea rooli on ollut tydnantajan edustajien
kanssa tehdylla yhteistyolla seka opinnaytetyontekijoiden oma kokemus

esihenkilotyosta.

Vahvemman ikaohjelman kayttdonotto ja opinnaytetydn tuloksena syntyneen
esihenkilon tydkalun kayttoonotto edellyttaa Attendon johdon tuen seka
ikajohtamisen sisallyttamista henkilostostrategiaan. Esihenkildiden koulutus

aiheeseen on erityisen tarkeaa, samoin kuin tydyhteisojen ja timivastaavien.

Esihenkilon ja tyontekijan valiset keskustelut kdynnistyvat Attendon varhaisen
valittdmisen mallin kautta tulleiden heratteiden, tyontekijoiden antamien "huoli-
iimoitusten”, kehityskeskusteluiden tai tyontekijaesihenkilokeskusteluiden

aikana nousseista asioista. Esihenkilon tulisi osata valita tilanteeseen parhaiten
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kayvat tyokalut. Opinnaytetyon tuloksena tulleen tyOkalun tarkoituksena on
helpottaa esihenkiloita hahmottamaan kaikkien kaytossa olevien ohjelmien ja
ohjeiden olemassaoloa. TyOntekijan kanssa kaydyt keskustelut tallennetaan
Mepco-jarjestelmaan, johon on paasy myos Attendon HR:n henkilGilla. Lisaksi
varhaisen valittamisen keskustelut tallennetaan Aino Health-ohjelmaan ja naihin
tiedostoihin on paasy esihenkilon lisaksi tyoterveyshoitajalla, HR-business

partnerilla, tyokykyohjaajalla seka aluepaallikolla.

Aino Health- ja kehityskeskusteluiden kautta keskustellaan tyontekijan sen
hetkisesta terveydentilasta, tydkyvysta peilaten sita fyysisiin ja psyykkisiin
vaatimuksiin. Keskusteluissa kaydaan myos lapi tyontekijan kokemuksesta
omasta tyosta, sen vaatimuksista seka tyontekijan osaamisesta. Tyontekija
voidaan ohjata tyoterveyshuollon palveluiden pariin, mikali tilanne vaatii

tarkempaa tarkastelua.

Tuloksena syntyneen tydkalun tarkoituksena on myds heratella esihenkiloita
kaymaan keskusteluita tyontekijoiden kanssa ennaltaehkaisevasti, etta kaikki,
myos ikaantyvat tyontekijat saataisiin pidettya tyoyhteisoissa. Uusien
tyontekijoiden palkkaaminen ikaan katsomatta on erityisen tarkeaa.
Esihenkildiden tulisi lisdksi ottaa omassa tydssaan huomioon tydyhteisoon
liittyvat seikat, silla hyva tydyhteiso voi olla tydntekijan tyokykya heikentava tai

parantava tekija.

9 Pohdinta

9.1 Prosessin pohdinta

Opinnaytetydmme idea ja aihe nousi Karelia-ammattikorkeakoulun
suunnitteleman ESR-hankkeen, Tydurien jatkaminen-urasuunnitelman parista.
Suunnitelmassa hankkeen tavoitteena oli vahvistaa yritysten johdon ja
esihenkildiden osaamista tyourien pidentamisen menetelmien ja johtamien

osalta seka vahvistaa tyontekijoiden hyvinvointia, tydnimua seka tyon
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tuottavuutta. Hankkeen toimenpiteina oli tarkoitus tuottaa nelja tyopakettia,
jotka kohdistuvat ikaantyvan tyontekijan tyouran jatkamisen polun
tunnistamiseen, digitaalisen urasuunnitelmaympariston luomiseen ja
testaamiseen, esihenkildiden ja pilottiin osallistuvien tyontekijoiden valmennus
seka yritysten johdon ja esihenkildiden johtamisosaamisen vahvistamiseen.
Hankkeen tuloksena yritysten osaaminen tyourien pidentamiseen kasvaisi,
johdon ja esihenkildiden saama valmennus seka uudet menetelmat seka
konkreettinen tyokalu tyOurien suunnitteluun. Karelia-ammattikorkeakoulun
hanke ei suunnitelmasta huolimatta toteutunut, mutta tyo paadyttiin siita

huolimatta tekemaan loppuun saakka.

Taman opinnaytetyon keskeisena tavoitteena oli luoda tyokalu, jonka avulla
Attendon esihenkilot pystyvat tukemaan ikaantyvia tyontekijoita ja tarjoamaan
mahdollisuuden tyduran pidentamiseksi. Teoreettisessa viitekehyksessa
olemme perehtyneet tyokykyyn vaikuttaviin tekijoihin ja tyoyhteison tuen
merkitykseen. Attendon tyontekijoille suunnatun kyselyn tulosten perusteella

olemme laatineet tydkalun Attendon esihenkildille.

Ikaantyneen tyontekijan tyokyky rakentuu tutkimusten mukaan hyvin
yksilollisista asioista. Taman tutkimuksen mukaan vaikuttavia tekijoita ovat
tydntekijan arvot ja asenteet, henkildkohtainen hyvinvointi, esimiestyo0 ja
johtaminen seka tydyhteiso ja tyoolosuhteet. Tyokyvyn tukemisessa tarkeassa

roolissa on tyoterveyshuolto.

Opinnaytetyontekijoille tutkimus- ja kehittamisprosessin tekeminen talla
laajuudella oli uuden oppimista. Menetelmaopinnoista oli jonkin aikaa ja toisen
opiskelijan siirtyminen saman koulun kirjoihin venahti opinnaytetyoprosessin
puolivaliin. Prosessin alkuvaihe lahti kayntiin vauhdilla ja motivaatio tutkimuksen
tekemiseen oli erittain hyva. Ohjaavan opettajan ohjaus ja innostus tyon

aiheeseen tarttui ja tuki koko opinnaytetydprosessin ajan koettiin tarkeaksi.

Opinnaytetydaiheen rajaaminen ja ideointi alkoi ohjaavan opettajan antamasta
aiheesta sekd oman tyonantajan kanssa kaydyn keskustelun pohjalta. Aihe

koettiin tarkeaksi myds tyonantajan puolella ja aihe hyvaksyttiin yksimielisesti.
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Kevaalla 2022 ideoitiin sisaltda ja tavoitetta yhteisessa tapaamisessa Attendon
edustajien kanssa, ja samalla saimme tyonantajan puolelta yhteyshenkilon
meidan prosessiimme. TyOnantajan puolelta tapaamisissa oli mukana valilla
myds henkildstohallinnon edustajia, seka tyoterveyshuollon palveluista
vastaava henkil0. Yhteinen tavoite selkiytyi tydkalun saamisesta esihenkiloiden
tueksi. Tapaamiset tydnantajan edustajien kanssa selkeyttivat ja syvensivat

opinnaytetyontekijoiden tavoitteita tulevasta tyosta.

Teoriatiedon keraaminen tutkittavasta aiheesta oli mielenkiintoista ja
motivoivaa, silla molemmat opinnaytetyontekijat tydoskentelivat esihenkilona
Attendolla. Tietoperustan keraaminen ja siihen tutustuminen kasvatti innostusta
aiheesta ja siihen kaytettiin paljon aikaa. Suomenkielista materiaalia seka
kirjallisuutta aiheeseen on paljon, sillda Suomessa tyontekijoiden tydkykyyn ja
tyohyvinvointiin kiinnitetaan paljon huomiota. Joihinkin teoria osioihin
ajankohtaisen suomen kielisen tiedon etsiminen oli haastavaa, mutta

kansainvalisista lahteista oikeilla hakusanoilla I6ytyi paljon teoriatietoa.

Opinnaytetyon suunnitelma tehtiin alkuvuodesta 2022, jolloin tietoperustaan
tutustuttiin laajasti. Alkuvuodesta 2022 pidettiin muutama palaveri Attendon HR-
henkiloston kanssa, lisaksi vaihtelimme sahkodpostia aiheeseen liittyen.
Opinnaytetyon tekijat ovat molemmat Attendolla toimineet esihenkildina, ja
organisaatiokulttuuri, strategiat, toimintatavat ja kaytannot seka talouden
tilanteet ovat tuttuja. Ikaohjelma ja ikdjohtaminen ovat suhteellisia vieraita ja
kaukaisia kasitteita toistaiseksi Attendolla. Opinnaytetyon tavoitteena oli luoda
tydkalu esihenkildille, joiden avulla ikdantyvien tyontekijoiden tyokykya
pystyttaisiin yllapitamaan ja parantamaan. Ehdotus tyokalusta tehtiin
tietoperustaan ja kyselyn tuloksiin perustuen. Lisaksi ehdotuksessa kaytettiin
hyvaksi topinnaytetyon tekijoiden kokemusta ja osaamista. Ehdotelma pyrittiin
pitamaan hyvin kaytannon laheisena ja realiteetteihin perustuvana, silla nain se

on hyddyllisempi ja tulee todennakdisemmin kayttéon esihenkildiden kayttoon.
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9.2 Tulosten pohdinta

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli tuottaa tietoa Attendolle miten tyouria
pystytaan jatkamaan ja tukemaan tydnantajan toimesta. Opinnaytetyon
tavoitteena oli luoda Attendon esihenkildiden tueksi opas, jossa annetaan
esihenkildille tyokaluja ikaantyvien tyontekijoiden tyourien jatkamisen
tukemiseksi. Oppaassa olevien tyokalujen avulla esihenkil6t voivat tukea yli 55-
vuotiaiden tyouran jatkumista elakeikaan asti ja viela elakeian jalkeen.
Teoreettisessa viitekehyksessa olemme perehtyneet tyontekijoiden tyokykyyn
vaikuttaviin seikkoihin. Tyokyvyn kannalta merkityksellisiksi seikoiksi on nostettu
tyontekijan, tydyhteison, esihenkilon ja tyonantajan roolit. Viitekehyksen ja
tyontekijoille tehdyn kyselyn perusteella olemme yhdessa opinnaytetyon
toimeksiantajan kanssa koonneet ikaantyvien tyontekijoiden tyossajaksamisen

tyonkaluja sisaltavan oppaan.

Ikdantyneen tyontekijan tyokyky rakentuu tutkimustiedon pohjalta yksilollisista
asioista. Tarkeassa roolissa taman tutkimuksen mukaan ovat tyontekijan
fyysinen ja psyykkinen hyvinvointi ja terveys, motivaatio, esihenkild ja
johtaminen, tyOyhteiso ja sen ilmapiiri. Kyselyn tuloksissa tarkeaksi tekijaksi
tydntekijat nostivat tydnantajan keinot, kuten tydhyvinvointipalveluiden ja

tyéterveyshuollon palvelut.

Taman opinnaytetyon tulosten perusteella kyselyyn vastanneista tyontekijoista
lahes puolet koki terveydentilansa melko hyvaksi, olevansa tyokykyinen ja
jaksavansa tyossa oikein hyvin. Tyontekijat kokivat tydssajaksamisen kannalta
tarkeaksi vapaa-ajan ja erityisesti perheen kanssa vietetty aika ja rentoutuminen
nousivat tarkeiksi tekijoiksi, yli puolissa vastauksissa. Lisaksi tarkeaksi koettiin

se, etta kokee hallitsevansa omaa elamaansa.

Hyvinvoinnin kannalta on tarkea, etta tyontekija kokee hallitsevansa
tyotehtavansa, vastuut seka tyonjako on selkea. Tyon hallittavuus koetaan
tyomaaran ollessa kohtuullinen, tydn vastaavan ammattitaitoa seka
mahdollisuus vaikuttaa tyon kehittdmiseen seka oppia uutta. Tydkavereiden

kanssa sujuva hyva vuorovaikutus, hyvat palaverikaytannoét ja avun saaminen



64

tarvittaessa tukee hyvinvointia tydssa. (Mieli 2023.) Lisaksi tydhyvinvointiin
littyy vahvasti se, etta jokainen haluaa viihtya omassa tyossaan ja kokea
itsensa energiseksi seka iloiseksi niin tyopaivan aikana kuin sen jalkeenkin
(Virolainen 2012, 9). Maailmanlaajuisessa tutkimuksessa on todettu, etta suurin
osa maailman 3,4 miljardista tyontekijasta voi huonosti tdissa. Suurimmat syyt
huonovointisuuteen ovat olleet palkan pienuus, tyo on liilan helppoa tai tydsuhde
on epavakaa tai osa-aikainen. Lisaksi tyontekijoiden ikaantyminen ja
terveydelliset haasteet, kuten runsas ylipaino tai muut terveydelliset haasteet

haastavat tyontekijoiden tyohyvinvointia. (Global Wellness institute, 2016.)

Liikunnan, levon ja ravitsemuksen merkitys nousi selvasti esiin kyselyn
tuloksissa. 79 % kyselyyn vastanneista liikkkui vahintaan 1-2 kertaa viikossa tai
enemman. Kokemus riittavasta levosta nousi lahes kaikilla vastanneilla, mutta
riittavan levon haasteiksi nousivat vuorotyo, tydonkuormitus, pienet lapset,
stressi, uniongelmat ja itsesta nousevat seikat, kuten lilan paljon tekemista tai ei

malta menna nukkumaan riittavan ajoissa.

Terveelliset elintavat ja riittava unen maara tukee tyohyvinvointia, ja
tyontekijoita on tarkea motivoida huolehtimaan omasta tyokyvysta ja —
hyvinvoinnista. Tyontekijan tunne omasta elamanhallinnasta voi parantua
tydyhteison hyvinvoinnin, mieluisan tyon ja laadukkaan johtamisen tuella ja
innostaa tyontekijaa elamaan terveellisemmin. Arkilikunnan lisaamisella ja
likkumisen tukeminen erilaisten liikuntaohjelmien avulla voi olla merkittava tuki
tydntekijoille, jotka eivat muutoin kiinnittaisi liikkumiseen juurikaan huomiota.
(Andersson ym. 2013, 21.)

Ravitsemukseen painottavan kysymyksen tulosten perusteella monipuolinen ja
saanndllinen ruokailu seka paivasta riippuvainen ruokailu nousevat esiin
puolessa vastauksista. Kyselyssa haluttiin myds selvittaa, miten tydntekijat
kokevat tyon vaikuttavan omaan terveyteen ja turvallisuuteen. Puolet vastaajista
kokivat, etta oma terveys ja turvallisuus ei ole vaarassa tyon takia. Toinen puoli
vastaajista kokivat merkittavimmaksi terveyden ja turvallisuuden vaarantajiksi

psykologiset kuormitustekijat.
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Useat tyot voivat olla useiden ihmisten kanssa tehtavaa kuormittavaa, hektista
ja psyykkisesti ponnistelua vaativaa. Tyon kuormitus on usein henkista,
sosiaalista tai fyysista kuormitusta. (Juuti & Vuorela 2015, 89-90.)
Tyontekijoiden kuormittuminen on automaattista, ja kehossa on stressista
palautumismekanismi saadakseen elimiston takaisin lepotilaan ja voimavarat
palautumaan. (Manka & Manka 2018, 181.) Tyduupumukseen johtaessaan
palautumistarve on jatkuvaa ja palautumisaika tai —tapa on riittamaton ja
halyttava merkki pitkaan jatkuneesta vasymyksesta. Jokaiselle tyontekijalle
I0ytyy palautumista edistava keino. Toiset kaipaavat tyopaivan jalkeen
hiljentymista, toiset ystavia tai harrastuksia. Tehokas keino palautumiseen on
loma, mutta sen tuomaa hyvinvointi ei ole pysyvaa ja taman vuoksi on tarkeaa

huolehtia paivittain palautumisesta. (Hakanen 2011, 99-100.)

Esihenkilon tarkein kehitysaskel on ihmisen ja tyontekijan arvostaminen, seka
taito nahda jokaisen myonteiset puolet ja potentiaalit tyontekijoista. Toisen
onnistumisen organisointi on esihenkilotyota parhaimmillaan. (Luukkala 2011,
146-147.) Lahiesihenkildon tehtava on henkiloston voimavarojen tyburan
tukeminen kaikissa vaiheissa seka tyontekijoiden vahvuuksien lIoytaminen ja
hyodyntaminen. Kehityskeskustelut ovat tarkea osa johtamista ja auttaa
sovittamaan henkiloston tarpeet organisaationtavoitteisiin.
Kehityskeskustelussa tyontekijalld on mahdollisuus kertoa urasuunnitelmistaan,
toiveistaan seka ammatillisista kehittymistoiveistaan. Myos tyohyvinvointi ja
tyokyvyn yllapitamisen tukeminen seka tyomotivaation tukemisen keinot
yhdessa tyon ja muun eldman yhteensovittamisen kanssa ovat keskustelussa
mukana. (Lundell ym. 2011, 308.)

Esihenkilon vahva sosiaalinen tuki ja kannustava, lasna oleva johtaminen tukee
henkildston hyvinvointia. (Luukkala 2011, 30, 45.) Tydhyvinvointi on kaikkien
tydntekijoiden ja koko tyOyhteisdn tehtava, vaikkakin tydnantajan rooli on suuri
tuen ja tydhyvinvointiin panostamisen muodossa. Tasta johtuen laadukas ja
hyva esihenkilotyo ja johtaminen ovat perusjalusta tydhyvinvoinnin
tukemisessa. (Puttonen, Hasu, Pahkin 2016, 13—-14.)
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Tassa tutkimuksessa tyonantajan tuen koki hyvaksi suurin osa vastaajista.
Esihenkilon tuesta tarkeimmiksi koettiin keskustelut, kuunteleminen,
ystavallisyys, joustavuus tyovuorosuunnittelussa. Esihenkilon merkittavimmiksi
keinoiksi tyossajaksamisen tukemiseksi nousivat avoin vuorovaikutus,
tydvuorosuunnittelu, tydterveyshuollon palvelut ja mahdollisuus vaikuttaa oman
tydnkuvan sisaltoon. Oman esihenkildn kanssa oleva keskustelu yhteys koettiin
noin puolissa vastauksissa helpoksi ja esihenkilo koettiin olevan tavoitettavissa

hyvin.

Tyonantajan velvollisuus on huolehtia tyontekijoiden turvallisesta ja
terveellisesta tyoymparistosta. Yli miljoona tydikaista karsii tuki- ja liikuntaelin
vaivoista, mutta he haluavat pysya tydelamassa hyvan tydimun, motivaation ja

hyvan tyoyhteison vuoksi. (Suomen Tyoturvallisuuskeskus 2017.)

Suurin osa vastaajista koki positiivisia ajatuksia liittyen tydhén, muun muassa
uppoutuvansa tyohon, tuntevansa itsensa energiseksi tyota tehdessa ja
nauttivansa tyosta. Mutta kuitenkin osa vastaajista koki itsensa ulkopuoliseksi
tyoyhteisOssa noin kerran viikossa, eika pysty kayttamaan osaamistaan
haluamallaan tavalla omassa tyossa tai nauttivan tyostaan. Vuonna 2018
tehdyssa vaitoskirjassa tuodaan vahvasti ilmi, etta tyontekijan kokemus tyon
kuormittavuudesta vaikuttaa myos tyontekijan toimintakykyyn. Toimintakyvyn
yllapitaminen ja tukeminen olisi tarkeaa ottaa huomioon ennaltaehkaisevin
keinoin jo hyvissa ajoin, silla toimintakyky saattaa alkaa alenemaan alle 45-
vuotiaana. Sosiaali- ja terveysalalla on havaittavissa monenlaisia
kuormitustekijoita, kuten suuri vastuu asiakkaista, moniongelmaiset asiakkaat,
uhka vakivallista seka tydn fyysinen kuormattavuus. lkaantyvien ja
ikdantyneiden kanssa tydskentelevat eritysesti kokevat tydolot fyysisesti ja
psyykkisesti kuormittaviksi. Erinaisista kuormitustekijoista huolimatta tyontekijat
yleensa kokevat olevansa tyytyvaisia omaan tydhénsa. Suurimpina
tyytyvaisyytta tuottavana tekijana esiin nousivat asiakastyon palkitsevuus ja

onnistuneesta tydsta saatu hyvaolo. (Rytkdnen 2018, 23-28.)

Vastauksista kay ilmi, etta kolmasosa palautuu tydsta useimmiten hyvin, mutta

osa vastaajista kuitenkin kokee, etta on saanndllisesti hyvia ja huonoja paivia
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palautumisessa. Tydsta palautuminen ja elpyminen korostuu ian myoéta yha
tarkeammiksi asioiksi, silla vanhemmat tyontekijat tydskentelevat lahempana
omaa maksimisuorituskykynsa rajaa kuin heita nuoremmat tyontekijat. Tyosta
elpyminen ei kuitenkaan onnistu ennakoiden, vaan ajanjakson tulisi ajoittua
saman vuorokauden sisaan tyosta katsoen. Tekemamme tutkimuksen kanssa
yhtenevaisia tutkimustuloksia on saatu myos muissa, muun muassa siita, etta
ikaantyneet tyontekijat toivoisivat mahdollisuutta tehda lyhyempia tyoviikkoa,
silla tyo on talla hetkella niin kuormittavaa, etta se vie liikaa voimia. Eika

vapaapaivina palautuminen ole enaa helppoa. (Rytkénen 2018, 23.)

Tarkeiksi tekijoiksi tydossa palautumisessa nousivat elaman pienista asioita
nauttiminen, keskustelut tydnkavereiden kanssa seka tyoyhteison tarkeys.
Kotityot koettiin melko vahan palauttavaksi tekijaksi, mutta taas suurimmalla
osalla vastaajista harrastukset, hiljaisuudesta nauttiminen ja liikunta ovat

tarkeita seikkoja tyosta palautumisessa. (Rytkonen 2018, 142—-143.)

TyoOyhteison toimintaa kasittelevan kysymyksen vastauksista kay ilmi, etta
suurin osa vastaajista kokee oman tyoyhteison olevan melko hyva. Uusien
tyontekijoiden vastaanottaminen lampimasti korostuu vastauksista noin puolella

ja suurimmaksi haasteeksi nousi tasapuolinen tiedonkulku.

Tyontekijoiden sitoutumiseen ja viihtyvyyteen huomattavasti vaikuttivat
kokemus tyon motivoinnista, tyoyhteison hyva ja turvallisunen toiminta seka
kokemus oikeudenmukaisesta johtamisesta. Varsinkin vanhusty6ta tehdaan
erilaisissa tydyhteisdissa ja hyvan tydyhteison merkitys korostuu tydntekijdiden
voimanlahteena. Mutta taas huono tydyhteiso koettiin tyon kuormitustekijana.
(Rytkénen 2018, 15.) Hyvan ryhmatyon tarkeita elementteja olivat yhteiset ja
samansuuntaiset tavoitteet ja turvallisena pidetty vuorovaikutus (Vehko &
Sinervo 2018, 35). Tyontekijan mielenterveyden kannalta tydyhteiséon
kuuluminen, tydkavereiden fyysinen seka henkinen tuki ovat tarkeita. Huonot
ihmissuhteet tyokavereiden kanssa, tehoton johtajuus seka vahainen
sosiaalinen tuki kasvattaa tyontekijdéiden mielenterveysongelmia. (Harvey,
Joice, Tan, Johnson, Nguyen, Modini & Groth 2014, 19.) Tulevaisuudessa

kannattaa panostaa sosiaaliseen paaomaan. Oksasen (2009,5) mukaan
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tulevaisuudessa kannattaa panostaa tyokykya tukevaan voimavaraan seka

terveytta edistavaan sosiaaliseen paaomaan.

Huonossa tyoyhteisdssa on koettu kritisointia, arvostelua ja
tyopaikkakiusaamista. Tyoyhteis0ssa suurimpia kritisoijia tai toisten haukkujia
ovat samaa tyota tekevat tyotoverit, eika esimerkiksi esihenkilot tai muut
hallinnolliset tyontekijat. Tyopaikkakiusaaminen on tutkimuksen mukaan melko
yleista ja monesti se tapahtuu piilossa, kuten tyontekijan tyota mitatdidaan tai
hanta eristetaan muista, puhutaan pahaa selan takana tai painostetaan asioihin
mihin ei olisi halukas. Naiset kokivat tyopaikkakiusaamista enemman kuin
miehet. (Rytkdnen 2018, 109.)

Tekemassamme tutkimuksessa suurin osa kokee, etta ikasyrjintaa ei omalla
tyopaikalla esiinny, mutta ikaantyvia tyontekijoita kohtaan arvostuksen puute
nayttaytyy jossain maarin. Tyokokemukselle ja osaamiselle ei anneta riittavasti
arvoa tyoyhteisodssa, tyd nahdaan suorittamisena ja vauhti arvokkaana.
Ikasyrjintaa keskimaaraisesti esiintyy tyontekijoiden kokemana melko vahan,
vaikkakin kokemus siita jakautuu sukupuolittain ja ikaryhmittain eri tavalla.
Ikasyrjintaa tarkastellessa tulee ottaa huomioon ryhmittainen epatasaisuus, jotta
saadaan luotettava kuva tydelamassa esiintyvasta ikasyrjinnasta. Suurimmat
ikasyrjintdakokemukset Viitasalon teettdaman tutkimuksen mukaan ovat olleet yli
55-vuotiailla naispalkansaaijilla ja heistakin ikasyrjintaa on kokenut tyopaikallaan
7,5 %. Yleisimmin ikasyrjinta ilmenee kielteisind asenteina, arvostuksen

puutteena seka palkkaus- ja rekrytointitilanteissa. (Viitasalo 2015, 49-50.)

Tutkimuksessa syita halussa jatkaa tyossa yli 65-vuotiaana ovat toimeentulo
pelkan elakkeen avulla on haastavaa seka elamaan tulee enemman sisaltoa ja
rytmia. Toinen puoli vastaajista kokee, ettei halua jatkaa tyossa yli 65-
vuotiaana, koska ovat pitkan tyéuran jalkeen ansainneet elakkeensa ja haluavat
panostaa enemman itseensa. Vuonna 2018 tehdyn tutkimuksen mukaan
elékkeelle jdddessaan vaan noin viidennes (18 %) vastaajista piti erittain tai
melko todennakodisena tyoskentelya nykyisella alalla, kun taas neljannes (25 %)
piti asiaa melko epatodennakdisena. Vastaajista suurin osa toi esille, etta

palaavat tydelamaan viela elakkeelle jaamisen jalkeen, kunhan tietyt tekijat ovat
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kunnossa. Naita ovat tyopaikan tarjoama mahdollisuus tydajan lyhentamiseen
tai joustamiseen, mielenkiintoiset tyotehtavat seka mahdollisuus kayttaa omaa
osaamistaan, tydpaikan hyva iltapiiri seka hyva tyoterveyshuolto. (Salminen,
von Bonsdorff, Ikonen & von Bonsdorff 2018, 50-51.)

9.3 Eettisyys ja luotettavuus

Tieteellinen tutkimus tulee noudattaa tutkimusetiikkaa kaikissa vaiheissa, ja
eettisten periaatteiden tunteminen ja noudattaminen on tutkijoiden vastuulla.
Tutkimusprosessin ajan tulee toimia myos niiden mukaisesti. (Hirsjarvi ym.
2018, 3.) Tutkimuksen luotettavuuden ja tulosten uskottavuutta varten on
tieteellisessa tutkimuksessa juuri toimiminen eettisten periaatteiden ja hyvien
tieteellisten kaytanteiden mukaisesti. Tutkimusten aloitusta ennen jokaisen
hankkeeseen tai tutkimusryhmaan osallistuvan jasenen kanssa kaydaan
tutkimukseen liittyvat oikeudet ja velvollisuudet. Jokaisen osapuolen tulee
hyvaksya ne ja samalla sovitaan vastuista ja periaatteista seka tutkittavan
aineiston kayttooikeudesta ja sailyttamisesta. Tutkimuksen edetessa voidaan

toimintatapoja viela tarkentaa. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2023, 11-12.)

Hyvan tieteellisen kaytannon mukaisesti jokaisella tutkimukseen osallistuvalla
on oikeus osallistua vapaaehtoisesti tai kieltaytya siita. Tutkittavan ollessa
tyosuhteessa tutkittavassa organisaatiossa korostuu vapaaehtoisuus.
(Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2019, 8.) Attendon tydntekijoille suunnattu
kysely tehdaan ehdottoman luottamuksellisesti ja vastaaminen siihen on taysin

vapaaehtoista.

Opinnaytetyd varten kaytiin yhteinen neuvottelu tutkimuksen periaatteiden
sopimiseksi. Neuvottelussa olivat mukana opinnaytetyon tekijoiden lisaksi
aluepaallikkoé Attendolta ja opinnaytetydn ohjaava opettaja.
Opinnaytetydprosessi suunniteltiin ja toteutettiin toimeksiantosopimuksen
mukaisesti. Opinnaytetydn tekemisessa noudatettiin Attendon ja Karelia-

ammattikorkeakoulun ohjeita.
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Tutkimukseen liittyvat luvat, suostumukset ja mahdollinen ennakkoarviointi tulee
huolehtia ennen tutkimusaineiston keruuta (Tutkimuseettinen neuvottelukunta
2023, 13). Attendolta haettiin tutkimuslupa opinnaytety6ta varten 21.04.2022

ohjaajan hyvaksyttya opinnaytetyon suunnitelma.

Opinnaytetyon tekemisessa noudatettiin tiedeyhteisdn tunnustamia
toimintatapoja ja toimittiin rehellisesti, tarkasti ja tunnollisesti sen kaikissa
vaiheissa. Opinnaytetydssa huomioitiin muiden tutkimusten tekijoiden
tieteellinen tuotos kunnioittavalla tavalla. Viittaukset muihin tutkimuksiin ja
teoksiin tehtiin kunnioittamalla muiden tyéta. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta
2023, 14)

Opinnaytetyon tekijat perehtyivat laajasti tutkittavaan aineistoon saadakseen
tietoperustassa olevat keskeiset asiat tuotua esille luotettavasti. Tutkittava
aineisto koostui kotimaisista ja kansainvalisista tietokannoista ja
tutkimustiedoista, kirjallisuudesta seka sahkoisista aineistoista. Lahdemateriaali

pyrittiin pitamaan mahdollisimman tuoreena.

Hyvaa tieteellista toimintatapaa tulee noudattaa opinnaytetyon aineiston
kerayksessa ja kasittelyssa, eika se saa loukata tutkimukseen osallistunutta
kohdejoukkoa tai tiedeyhteis6a. Sama periaate koskee myos tutkimustulosten ja
-aineiston sailyttamista ja esittamista. (Vilkka 2007, 90.) Opinnaytetyohon
keratty tietoaineisto on tallennettu opinnaytetyontekijoiden toimesta ja kasitelty
tieteellisen tiedon edellyttamalla tavalla. Niiden havittaminen tapahtuu
asianmukaisesti, kunhan opinnaytety6 on saatu valmiiksi. Tutkimuksen
sidonnaisuudet ja rahoituslahteet informoidaan tutkimustulosten julkaisun
yhteydessa kaikille osapuolille (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2023, 14).

Tama opinnaytetyo ei edellyttanyt rahoitusta.

Tutkimuksesta saadun vastausprosentin avulla voidaan tarkastella myds
tutkimuksen luotettavuutta, kun nahdaan kuin moni kyselyyn on vastannut.
(Vehkalahti 2008, 44.). Tutkimukseen saatiin vastauksia 120 kappaletta, mutta

tarkkaa maaraa Atso-kanavan kayttajista ei ole saatu tutkimuksen ajalta, joten
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tarkan vastausprosentin saaminen on ollut mahdotonta. Kyseessa on pieni

otanta Attendo henkilostosta.

Tutkimukseen kaytettavat menetelmien tai mittareiden kyvykkyys tulisi maarittaa
tarkalleen se mita sen kuuluisikin maarittaa. Tata kutsutaan tutkimuksen
validiteetiksi, eli patevyydeksi. Tutkimus voidaan katsoa olevan validi silloin kun
mittarit ja menetelmat antavat todellista kuvaavat tulokset. Eli tutkija saa
sellaiset vastaukset mita han ajattelee tutkivansa. (Hirsjarvi ym. 2018, 231—
232.)

Tutkimusta tehdessa pyritaan aina siihen, etta se on luotettava ja virheeton.
Mittauksen ja tutkimuksen tuloksen toistettavuus, eli reliaabelius on hyva, kun
arvioijasta rippumatta tutkimusta toistettaessa paastaan samaan tulokseen.
Maarallisessa tutkimuksessa tilastollisia menettelytapoja on kehitetty useita,
joilla toistettavuutta pystytaan tarkastamaan. Kansainvalisia mittareita on
kehitetty monella tieteenalalla saadakseen mittauksen tasot paremmaksi ja
tutkimustulosten vertailu maiden valilla vertailukelpoisiksi. (Hirsjarvi ym. 2018,
231.)

9.4 Jatkokehittaminen

Opinnaytetyon tuloksena syntynyt tydkalu esihenkildille jaa Attendon
hyddynnettavaksi ja kayttoonotettavaksi. Attendolla ikajohtaminen koetaan
tarkeaksi ja ikdantyvien tyontekijoiden tyourien tukeminen vaatii tydnantajalta
esihenkilotyon kehittamista seka tyovalineiden paivittamista. Yksikon johtajien ja
esihenkildiden kouluttaminen ja tyoyhteison toiminnan kehittaminen
ikaystavalliseksi vaatii suunnitelmallista ja pitkajanteista tyota. Prosessi vaatii
my0s ajattelutavan muutosta seka mahdollisten tyétehtavien raataldinnin
kehittamista. Tyontekijoiden riittavyyden paraneminen seka tydokyvyttomyyden
ja sairaslomien vaheneminen saavutetaan ennakoivalla tukemisella ja tama tuo
taloudellista hyotya yritykselle. Esihenkildiden tyOkalu tehtiin tdssa vaiheessa
ikdantyvien tyontekijoiden tukemiksi, mutta jatkokehittdmisessa sita voi

laajentaa koskemaan kaiken ikaisia tyontekijoita. Tyokyvyttomyystilastoissa



72

entistd nuorempien osuus on lisaantynyt, ja tahan olisi hyva panostaa.
Organisaation tyontekijoiden ja erityisesti ikdantyvien tydntekijdiden tyokykyyn
olisi kannattavaa panostaa, silla talla asialla on suuri vaikutus tyontekijoiden
tyohyvinvointiin. Hyvinvoiva tyontekija on arvokas ja tuloksellinen
organisaatiolle, tydyhteisolle, seka se nakyy vahvasti myos hoidossa oleville

asiakkaille.

Yhtena jatkokehittdmisen aiheena opinnaytetydntekijoille nousi tydantajien
mahdollisuuksien selvittdminen seka konkreettisten keinojen ja tyonantajan
motivaation selvittaminen ikaantyvien tyontekijoiden tyossajaksamisen
tukemiseksi. Vaestorakenteen ikaantyessa ja ikaihmisten lisaantyessa sosiaali-
ja terveysalan ammattilaisten vaheneminen ja katoaminen alalta tuovat
haasteita riittavan hoitajamaaran palkkaamisessa. Taman vuoksi tydurien
jatkamisen tukeminen on tarkeaa, ja onko tyonantaja valmis tyonkuvien
raataldimiseen mahdollistaakseen myds ikaantyvien tyontekijoiden
tydssajaksaminen? Tulevaisuuden tydeldmassa korostuu tydnantajat, joilla
mallit ja kaytanto ovat tyontekijan vaatimilla tasoilla tyontekijoiden on lahes

mahdollista valita tydpaikkansa vastaamaan omia tarpeita.

Attendolla on kaytdssa paljon tydkykya tukevia tydkaluja ja ohjeistuksia, mutta
niiden ldytaminen yhdessa silmaykselle on hankalaa. Joten ndiden kokoaminen
yhteen samaan kanavaan olisi hyodyllista esihenkildiden kayton kannalta.
Lisaksi esihenkildiden kouluttaminen aiheeseen liittyen olisi hyodyllista, silla

nain ohjeistukset ja tyokalut tulisivat varmimmin kaytantoon.
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Ikaantyvien tyontekijoiden tvossijaksamisen tukeminen
Attendolla

Hyvi attendolainen

Téman kyzelvn avolla tutkitaan dedfntyvien tyGntekijGiden tydurien pidentdmizen mahdollisuutta
tydntekijan sek3 tydnantajan. Attendon keinoin Tam3 totkimus kovluw czana opinndytetydhin
jonka teemme Sosiaali- ja terveyzalan kehittdminen ja johtaminen YAME-tutkintoon Karelia
AME e

Opinndvtetyimme tarkodtuksena on tuottaa tietoa, miten tySuria pystytaan jatkamaan ja tukemaan
tydntekijSiden tydsszdjaksamista elileikiin asti ja vield sen jilkeen. Tavoitteena on tucttaa tietoa,
jota prystyitdan hyddyntimasn joltamizessa ja sen kehittdmizessd Attendolla mahdeollistettaisiin
tydntekijSiden tydurien jatltuminen vield elikeidn jalkeen Taveitteena on ennaltaehldizevin
tydhyvinvoinnin keincin tukea ja parantaa tySssfjaksamista.

Stnun vastavksesi on meille tirked ja tolvomme, ettd kiyttEisit pienen hetken (n. 15-20 min)
koyselyvn vastaamiseen. Vastaaminen on vapaaehtoista ja ze tapahtun tivain nimettémEsti eikd
vastauksizta viod tunnistaa henkil&llizyyitas). Vastankszet kisitelldin lucttamukzellisesti. Aineistoa
keritisin aincastaan tAtd opinnytetydta varten ja vastaukset hivitetisn tutlimulsen ja arvicinnin
valmistutiua

Kxzely toteutetaan Attendon omalla ATSO-kanavalla 16.3-12.6.2022.

Suur kitos ezallistumisestas!
Yatdvillisin terveisin

Terhi Hyvarinen ja Minna Takdunen
terhi by varinen@attendo. fi
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1. Iki vuosissa

2. Milld alueella tydskentelet?
() Etela-Suomi

O Kezli-Suomi

D Itd-Suomi

() Lansi-Suomi

() Pohjois-Svomi

3. Tybnimike

() sairaanhoitaja

() Lanihoitaja

O Hoiva-avustaja

(O siivecja

O Hoitoapulainen

(O EReittistysntekija

() Hallinnon tysntekija

O Terapiapalvelun tydntelijd

O Joku mum, mik3 7
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4. Millaiseksi koet tervevdentilasi?
Walitse mielestisi sopivin vaihtoehto

O Hyva

(O Melko by

() Itselleni normaali

O Melko huono

O Huono

5. Millaiseksi koet nyvkyisen tyvikykysi?

Walitze kuvaavin vathtoehto

(O Enlykene ollenkaan tyshén

O Eykenen ajoittain tekemaan tyém

O Minulla on vathdellen hyvid ja huonoja paivid jaksamisen vooksi
O Olen suurimman osan ajasta tvdkyloyinen

() Olen taysin tyskykyinen. ja jaksan cikein hyvin

6. Valitse seuraavista vaihtoehdoista kaildki, mitkd kuvaavat tyvopédivisi
jilkeistd aikaa?

Valitzse mielestisi kuvaavimmat vathtoehdot

[ ] 7atan tygasiat tyspaikalle toists Iahdettysni

D Eentoudun vapaa-ajalla

I:l Huclehdin, ettd itzellini on vapas-aikaa

I:I Woin vaikuttas omaan atkatauluend vapaalla

D Foen, ettd hallitzen eldmiini

D Pidan térkednd perheen kanssa vietettya vapaa-aikaa

[ Tokn mu, mits?
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7. Miten huolehdit liilkunnan avulla omasta tydssijaksamisestasi?
(O Liikun joka paiva

() Liikun 1-2 kertaa viikossa

() Liikun 1-2 kertaa kuukaudessa

(O Liikn harvemmin

O En harrasta lukuntaa ollenkaan

8. Huolehdin riittdvastd levosta

9. Huolehdin riittivistd ravitsemuksesta
O Buokailen monipuolisesti ja siinndllizesti
() Ruckailen epasganasllisesti tai nivkasti

O Buckailen vathdellen paivastd riippuen

O Fuckailen omasta mislestini epiterveellisesti

10.
Oma tervevteni ja turvallisuuteni on vaarassa tyon takia.

Valitze mielestisi sopivinmmat vathtoehdot
Psykologizet kuormitusteloijat (esim. visipuolinen tvd, vikivallan vhka, tydn

|:| keskevtylset, vattutnsmahdollisuwedet tydssd, tydn mE5rdE ja tahti, tydsuhteen
epivarmuus, visintydskentely, syrjivd kohtelu yvms) ovat suoret

|:| Fysikaalizet kmormitustelijd (esim. jatkuva melo, lEmpdtila ja ilmanvaihte, valaistos,

térind, sdteily) ovat suuret

I:l Tapaturman vaara {estm. limkastuminen henlilén putoaminen esineiden putcaminen

vitlto-, leikbans- tai pistovasra vims) on suuri

|:| EKemiallizet ja biclogiset vaaratekijat (esim. kemikaalit, kaaset, hévot, bakteerit ja

virukset, alkueldimet vms.)) ovat merkittivia

|:| En koe, ettd terveyteni ja turvallisuotend on vaarassa tydn takia.

4(8)



Liite 1

11. Kuinka koet oman esihenkildsi tukevan omaa tyvossd jaksamistasi talla
hetkelld?

Walitse mielestisi sopivin vaihtoehto ja perustele Iyhvesti

yvin, miten 7 |

Heikosti. milkesi? |

12. Mitkd oman esihenkilon mahdollistamat keinot mielestisi tukevat
parhaiten juuri sinun tydssidjaksamistasi?

Valitse mielestsi sinulle trkeimmit vathtoehdot

I:I Kehityskesimstelnt

D Yhsildllinen tySvuorosuennitteln

|:| Mahdellizues: vaikuttaa oman tydaknan ss81t38n

D Oman vkzikSn vhieizet ty@hyvinvointihetket 2ekd tapahtumat
I:I Avoln vuorovaikutes ja luottamus

D Tyoterveyshuollon palvelut

D Muut henkilGstdedut (mm E-Pazsi, likuntasdut,

I:I joku muou, mika

13. Millaiseksi koet keskusteluyhtevden omaan esihenkiliosi?
o Helpoksi, esthenkild on hyvin tavortettavissa

O Haastavalksi, esthenlkiln tavorttaminen on hankalaa

{:} Helpokesi riippuen asiasta

(O Totain muvta, mita?

5(8)
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14. Miten usein tunnistat itsessisi seuraavia tuntemuksia tai ajatuksia?

Muutaman MNoit
En kerran kerran
koskaan uodessa Kuukavsittain vitkossa Paivittiin

WNantin tydstani O O O O D

Tunnen itseni energiseksi tydta
tehdessin

Uppeoudon tyShini tiysin

Koen itseni ulkopuoliselsi
tydvhteisbssa

En pysty kaytiamain osaamistand
haluamallani tavalla tydssa

O O O O O
O O O O O
O O O O O
O O O O O
OO0 O 0O 0O

En nauti tystini

15, Kuinka hyvvin palaudut tySpiivistd ennen seuraavaa tyOpdivad?
Valitze kwvaavin vathtoehto

O En ollenkaan koen tySpdivit vovettavan minut tysin

O Jogkus, harvein palandun helposti tySpaivasta

O MMinulla on s3Enndllizesti hyvid ja huonoja panid palavtumizessa
O Usetnmiten palavdun hyvin

O Palandun helposti ja jaksan cikein yvin

O Tydvuorojen vElissd on liian Iyhyt vapaa palavtumiseen

O Tuplavapaapdvat auttavat palavtumaan tydvuorojen valissa
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16. Miten hyvin seuraavat viittimit kuvaavat tviyhteisodsi?
Valitse seuraavasta; 1= Tayzin samaa mieltd. 2= Samaa mieltd, 3= En samaa enkd eri mieltd | 4=

Eri mieltd, 5= Taysin eri mielta

1

bt
[FE]
ds
Ln

Jaamme tietoa

tydasioizza O O O O O

zREnn&llizest
tyfvhteisdssi

Tiedonkullu on

tasapuolista kailille O O O O O

tyévhteistn jasenille

Mottorune on: O O O O O

Toimimme vhdessd
Jokainen tuntee

olevansa tydvhteisén O O (:} O O

jazen ja lupa olla oma
ftzenzd

yivhteiadn
sosiaalinen verkosto O O O O O

on tarked ja vahva

Tygvhteistmme ottaa

vudet tybntekijat O O O O O

vastaan [EmpimEsti

17. Tvivksikdssini esiintyy ikdsyrjintdd ikdintyvid tvékavereita kohtaan?
O Kyl millaista

O Ei
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18. Haluaisitko jatkaa nykvisessi tybssdisi vield vli 65-vuotiaana?
Eylla, koska

I:l Ty5 on mielenkiintoizta

[ ] Tyopaikan sosiaaliset subteet ovat tarkeita

I:l Twd tuo rytmid arkeen

[ ] Tvs tuo tissa sisattsn elamisn

I:I En usko tulevani toimeen pelkén elilkleen avulla

[ ] Hatuaisin avttaa laheisiani rahallisesti

I:I Haluan matlmstella tai panostaa asumisvithtyoyyteen

[ 70k mun, mika?

19. En ole kiinnostunut jatkamaan tvoskentelvini vli 65-vuotiaana, koska
Valitse sopivin vaihtoehdoista

|:| Eoen vievEni paikan nuoremmilta tydntekijéiltd

I:l Verctus on liian kova

|:| Tydskenteleminen voi vailouttaa omiin sosiaalietuulsiin

I:I En kee tySnantajani arvostavat minua ja osaamistani

|:| Terveydentilani e mahdollista tydskentelyd

|:| Olen anzainout elikdesni pitkin tyduran paittecksi ja haluan panostaa itseend ja Iaheisiing

[] 7ok sww, mita?

20. Herisiko sinulle ideoita, ajatuksia tai toiveita tvOssdjaksamisen aihepiiriin
liittyen, jonka haluat jakaa meidin kanssamme?

8(8)
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