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Ty6hyvinvoinnin kehittamiselld on todettu olevan suuri taloudellinen merkitys organisaatioiden kil-
pailukykyyn. Tyohyvinvoinnin kehittdminen on usein aktiivista, mutta sen tuloksellisuuden seuranta
jaa monesti vahemmalle, ja siihen tulisikin kiinnittdd enemman huomiota nyt ja tulevaisuudessa.
Tyohyvinvointi syntyy muun muassa hyvasta tyoilmapiirista, motivoivasta tyosta seka mahdollisuu-
desta vaikuttaa omaan tyohonsa. Tutkimustietoon pohjautuvia lahtokohtia tydllemme ovat tyohy-
vinvoinnin nakyminen strategiassa ja sen yhteys tuloksellisuuteen, muutosten vaikutus tydhyvin-
vointiin, tydhyvinvointi iimiona seka se, kuinka tydhyvinvoinnin tilaa voidaan arvioida.

Opinnaytety6 on kehittamistyd, johon kuuluu laadullinen tutkimusosio. Kehittamistyohon osallistui
eras sosiaali- ja terveysalan organisaatio. Kehittamistyomme tavoitteena oli saada tietoa esimies-
ten kasityksista tydhyvinvoinnin edistamisesta ja kehittaa esimiesten kayttoon valine, jota he voivat
hyodyntaa tyohyvinvoinnin seurannassa ja kehittdmisessa. Tutkimuksellisen osion tarkoituksena
oli kuvata esimiesten kasityksia tyohyvinvoinnista seka sen edistamisessa kaytettavista toimintata-
voista ja menetelmista yhteistyoorganisaatiossa, ja tavoitteena oli saada tietoa yhteisty6organisaa-
tion esimiehilta siita, kuinka tyontekijoiden tydhyvinvointia voidaan kehittaa. Aineisto kerattiin esi-
miehille jarjestetysta teemahaastattelusta. Tarkeimmiksi tydhyvinvoinnin kehittamisen osa-alueiksi
esimiehet kokivat yhteistyon ja ammattitaidon merkityksen korostamisen, hektiseen tydymparis-
toon ja muutoksiin littyvat asiat seka organisaation tuen merkityksen tydyhteison tyohyvinvoinnille.

Taman tutkimuksen tulosten ja teoriatiedon pohjalta laadimme tyéhyvinvoinnin seurannan ja kehit-
tamisen valineen organisaation esimiesten kayttoon. Kyseinen valine muotoutui kukanmalliseksi
kuvioksi. Tyohyvinvointikukkanen pitaa sisallaan tarkeimmat haastattelussa esille nousseet tyohy-
vinvoinnin kehittamisen osa-alueet yhteistydorganisaatiossa: strategian toteutuminen, vuorovaiku-
tus, tyokierto, vertaistuki, sairauspoissaolojen ehkaisy, tyky-toiminta, koulutukset, henkilostoky-
selyista nousevat ajankohtaiset kehittdmisen kohteet seka talon sisaisen ammattitaidon hyodynta-
minen.

Esimiehet antoivat positiivista palautetta Tyohyvinvointikukkasen ulkonddsta ja sisallosta, mutta
arvelivat teemojen maaran olevan hieman liian suuri vuodenkiertoon nahden. Yhteistydorganisaa-
tion esimiehet saivat tydhyvinvoinnin seurantaan ja kehittdmiseen kayttokelpoisen ja konkreettisen
valineen, jota he voivat edelleen kehittaa organisaation ajankohtaisten tarpeiden mukaan.
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Improvement of wellbeing at work has a major economical aspect on organisations competitivity.
Organisations do promote wellbeing at work these days, but usually they lack monitoring of out-
comes and that is the target to focus on now and in the future. The main things that effects on
wellbeing at work are, for example, work atmosphere, work motivation and the possibility to affect
your job description. This research’s starting points based on studies and theory are wellbeing at
work including in organisations strategy and its connection to the outcomes, how changes affect to
work wellbeing, wellbeing at work as a phenomenon and how to evaluate work wellbeing.

This study is a development work with a qualitative research part. Our cooperation partner is a
social and health care organisation. The aim of this development work was to get knowledge on
how supervisors think about improvement of wellbeing at work and to develop a tool for the super-
visors to use in monitoring and improving of wellbeing at work. The purpose of a qualitative research
part was to describe supervisor’s thoughts about wellbeing at work and their experiences on how
to promote it in our cooperation organisation and the aim was to get knowledge on how supervisors
think the employees’ wellbeing at work can be improved. Material is based on theme interview. The
supervisors thought that the most important aspects where improvement of work wellbeing should
be done are: increasing the value of cooperation and professional skills, hectic work environment
and different changes at the work and the support that the organisation gives to the work commu-
nities wellbeing.

Based on this study’s results and theory knowledge we developed a tool for the supervisors to be
used in monitoring and improving of wellbeing at work. The tool was designed to look like a flower.
This “Wellbeing at work flower” includes all the main aspects of improvement of the wellbeing at
work that came from the interview we held to the cooperation partner’s supervisors: actualizing the
strategy, interaction, cycle of work duties, peer support, prevention of work absence, workplace
health promotion, updating professional education, current development issues from the employee
survey and exploiting organisations inner professional skills.

Feedback of tool was positive. Appearance and content were good, but the supervisors thought
that there were maybe too many themes to go through every year. Now our cooperation partner's
supervisors have a useful and concrete tool to be used in monitoring and improving of wellbeing at
work, which they can further modify to meet the organisations current demands.

Keywords: Wellbeing at work, improving wellbeing at work, monitoring wellbeing at work, supervi-
sor, social and health care organisation
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1 JOHDANTO

Yksi yhteiskunnan keskeinen tavoite on hyvinvointi, ja sen edistamisessa tydelamalla on keskeinen
rooli. Tyoelama kuitenkin muuttuu nopeasti ja samalla muuttuvat myos tydhyvinvoinnin tarpeet ja
keinot tydhyvinvoinnin yllapitamiseksi seka kehittamiseksi. Tyohyvinvointia pitda seurata, kehittaa
ja uudistaa, silla hyvin suunnitellut tydhyvinvointia lisdavat toimenpiteet ovat yleensa taloudellisesti
kannattavia. Lisaksi tyohyvinvointi toimii eraa@nlaisena kilpailuvalttina yrityksen menestyksen rin-
nalla, silla molemmat parantavat tydpaikan mainetta, houkuttelevuutta ja kiinnostavuutta. Tuotta-
vuutta ja hyvinvointia kannattaa siis pyrkia parantamaan tyopaikoilla samaan aikaan, sillé ne tuke-
vat toisiaan. (Puttonen, Hasu & Pahkin 2016, 4.)

Tydhyvinvointi koostuu useasta eri osa-alueesta. Siihen vaikuttavat organisaation piirteet, esimies-
toiminta, ilmapiiri ja tyon hallinnan tunne seka viime kadessa myos tyontekijan nakemys tyoyhtei-
sOstaan. Oma terveys, fyysinen kunto ja psykologinen padoma seka vuorovaikutus ja vaikuttamis-
mahdollisuudet tydyhteisossa ovat olennainen osa tyohyvinvointia. Liséaksi muun muassa yhteiset
pelisaanndt, hyva ryhmahenki, viintyisa tydymparisto, organisaation jatkuva kehittyminen seka kan-
nustava johtaminen ovat tarkeita tydhyvinvoinnin osatekijoita. (Docendum 2018, viitattu 3.1.2018.)
Tyohyvinvointi tarkoittaa tilannetta, jolloin tydssa oleva ihminen saa voimia arvostuksen, hallinnan,
mielekkyyden, eldamanilon, terveyden ja turvallisuuden kokemuksesta. Toiminnan tasolla tyohyvin-
vointi edellyttaa puolestaan sita, etté taytyy huolehtia henkildston tyoturvallisuudesta, tyokyvysta ja

tydssa jaksamisesta seka henkisesta hyvinvoinnista. (Tarkkonen 2013, 27.)

Tyohyvinvointi on ajankohtainen aihe, ja siihen tulee panostaa jatkossa entista enemman, koska
yhteiskunnalliset muutokset aiheuttavat monenlaisia paineita tydelamaan. Tyoikaisen vaeston va-
heneminen, ja samalla suurten ikaluokkien ikdantyminen kuormittavat sosiaali- ja terveydenhuolto-
palveluja. Tyottdmyytta on pyrittavéa alentamaan seké tyokyvyttomyytta ja sairauspoissaoloja va-
hentdmaan. Tydurien pidentaminen alku- ja etenkin loppupaéssa vaativat, etta ihmisten tyohyvin-
voinnista pidetaan huolta ja tydelaman vetovoimaan kiinnitetaan entista enemman huomiota. Tyon-
antajien on myds huolehdittava tyontekijoiden yhdenvertaisesta kohtelusta ja johtaminen on liitet-
tava tydhyvinvointipolitikkaan. (Sosiaali- ja terveysministerié 2011, viitattu 8.1.2018.)



Tydhyvinvoinnista ovat vastuussa seka tydnantajat etta tydntekijat. He yhdessa yllapitavat ja kehit-
tavat tyohyvinvointia, ja paaasiassa sen katsotaan syntyvan tyon arjessa. Tyosta irralliset terveys-
tempaukset eivat merkittavasti paranna tyohyvinvointia, vaan sita edistavan toiminnan tulee olla
lapileikkaavaa ja pitkajanteista. Tallaiset toiminnot kohdistuvat yleensa henkilostoon, tyoyhteisoon,

tydprosesseihin tai johtamiseen. (Tyoterveyslaitos 2017, viitattu 26.11.2017.)

Tyohyvinvoinnin johtaminen ja kehittdminen on merkittava osa henkildstéjohtamista. Organisaation
henkilostostrategian tulisikin sisaltaa selkeasti ilmaistut tavoitteet ja suunnitelmat tyohyvinvoinnin
yllapitamiseen ja edistamiseen. Henkilostostrategian tydhyvinvointia koskevien tavoitteiden tulok-
sellisuutta ja toteutumista taytyy myos tarkastella jatkuvasti. Seuranta ja arviointi ovat edellytys
tuloksellisuuden ja laadun jatkuvalle kehittamiselle. Mita kinteammin tyohyvinvoinnin kehittdminen
on osana henkildstostrategisen tyon kokonaisuutta, sitd voimakkaammin se vaikuttaa myds orga-
nisaation tuloksellisuuden ja organisaatio-oppimisen parantumiseen. (Vesterinen 2009, 274-276.)
Tyohyvinvointia voidaan pitaa investointina, silla se vaikuttaa organisaation kilpailukykyyn, talou-
delliseen tulokseen seka maineeseen. Hyvin suunniteltu panos tydhyvinvointiin voi maksaa itsensa
takaisin moninkertaisena. Tyohyvinvoinnilla on tutkimusten mukaan merkittava myonteinen vaiku-
tus yritysten tulosmittareihin kuten esimerkiksi tuottavuuteen, voittoon, asiakastyytyvaisyyteen,
tydntekijdiden vahaisempaan vaihtuvuuteen, sairauspoissaoloihin seka tapaturmiin. (Tyoterveys-
laitos 2017, viitattu 26.11.2017.)

Tyohyvinvoinnin rakentuminen ja tydorganisaation kehittdminen voidaan Tarkkosen mukaan nahda
kolmitasoisena kokonaisuutena, jossa yleiset syy-seuraussuhteet kulkevat valtaosin ylhaalta alas-
pain. Johtamisjarjestelma on ylin, tydorganisaatiota koossapitava ja ohjaava taso, tyohyvinvointi-
jarjestelma puolestaan on niin sanottu tydkalupakki ja tydolosuhteet, tyot seka tydolosuhdeseuraa-
mukset ovat toiminnan kohteita ja tuloksia. Naita kaikkia tasoja voidaan pitaa tydhyvinvointiin liitty-

van kehittdmisen tai parantamisen kohteena. (Tarkkonen 2013, 86-87.)

Tydhyvinvointi pitaa sisallaan tyon, perhe-eldman ja muun vapaa-ajan valisen sopusoinnun. Ihmi-
sen voidaan ajatella olevan kokonaisuus, johon kaikki osa-alueet heijastuvat. Yhden elamanalueen
vireys vaikuttaa positiivisesti my6s muuhun eldméaén. Vastaavasti esimerkiksi tyon liiallinen kuor-
mitus aiheuttaa huonoa kierretta myds muilla elaméanalueilla. Jotta ihminen voi saada voimavaroja
tydhonséa perheesta seka vapaa-ajan harrastuksista, ty6 ei saa kuormittaa liiaksi. (Juuti & Vuorela
2015, 15.)



Valitsimme tydhyvinvoinnin kehittamisen opinnaytetyomme aiheeksi sen vuoksi, etta tydhyvinvointi
on oleellinen osa toimivaa tyoyhteisoa, olipa kyseessa mika organisaatio tai yritys tahansa. Tutki-
muksemme yhteistyokumppani on eras sosiaali- ja terveyspalvelualan organisaatio, joka haluaa
pysya tassa yhteydessa nimettomana. Kehittamistyomme tarkoitus on kuvata esimiesten kasityksia
tyohyvinvoinnista ja sen edistamisessa kaytettavista toimintatavoista ja menetelmista yhteistyoor-
ganisaatiossa. Kehittamistyomme tavoitteena oli saada tietoa esimiesten kasityksista tyohyvinvoin-
nin edistamisesta seka laatia esimiesten kayttoon valine, jota he voivat hyddyntaa tyohyvinvoinnin

seurannassa ja kehittamisessa.



2 TYOHYVINVOINTI OSANA JOHTAMISTA

Tyohyvinvoinnin johtamisessa on olennaista sen kytkeytyminen tyohon ja organisaation strategi-
aan. Jokaisessa yrityksessa olisi tarkeaa tunnistaa, mitka tekijat omassa organisaatiossa ja sen
kaytannoissa vahvistavat tai heikentavat tydhyvinvointia ja sita kautta tyon tuottavuutta. (Koivula &
Halonen 2017, viitattu 8.1.2018.) Tassa teoriaosiossa tarkastelemme aluksi tydhyvinvointia johta-
misen ja organisaation strategian nakokulmasta seka sen yhteytta tuottavuuteen ja tuloksellisuu-
teen. Lisaksi kasittelemme muutosten vaikutusta tyohyvinvointiin, tydhyvinvointia ilmiona seka sita,

kuinka tyohyvinvoinnin tilaa voidaan arvioida.

Henkiloston tydhyvinvointia kannattaa johtaa suunnitelmallisesti, silla se on strateginen menestys-
tekija. Tyohyvinvoinnin yhteys laajempaan inhimilliseen paaomaan luo kestavaa tyoelamaa ja tuot-
tavuutta tukevan perustan organisaatioiden johtamiselle. Organisaatiossa on asetettava tavoitteet,
suunniteltava toimenpiteet niiden saavuttamiseksi seka otettava kaytantoon tunnuslukuja toimen-

piteiden vaikuttavuuden arvioimiseksi. (Manka & Manka 2016, 74-75.)

Aineetonta paaomaa pidetaan yhtena merkittavimmista kansantalouden kehitykseen ja kasvuun
vaikuttavista tekijdista. Organisaation selviytymiseen tarvitaan tulevaisuudessa uudistumiskykya
eli innovatiivisuutta. Aineetonta padomaa on organisaation tyontekijoihin ja rakenteisiin, kuten esi-
merkiksi toimintatapoihin sisaltyva osaamispadoma. Rakennukset, koneet ja laitteet ovat puoles-
taan aineellista paddomaa. Etenkin tydvoimavaltaisilla aloilla aineettoman padoman osuus koko or-
ganisaation kuluista on korkea. Esimerkiksi palvelualalla henkilostokulujen osuus saattaa olla jopa
50 prosenttia. On todettu, etta aineellisen padoman kehittamisella ja tehokkaalla kaytolla on vain
10-50 prosentin vaikutus organisaation tulokseen. Sen sijaan aineettoman p&&oman tehokas
kayttd nostaa organisaation tulosta huomattavasti. Taman takia jokaisen organisaation tulisi miettia
valmiiksi, kuinka huolehtia ja kehittaa aineetonta padomaa. Tydhyvinvointipddoma koostuu yksilon
inhimillisesta padomasta, yhteison toimivuudesta ja sosiaalisesta paddomasta seka organisaation
rakennepadomasta. (Manka & Manka 2016, 51-53.)

On tarkeaa, etta organisaatio on terve, jotta se selviytyy nykyajan kilpailuhenkisessa globaalissa
ymparistdssa, jossa me kaikki elamme, tydskentelemme ja toimimme. Oleelliset tekijat, jotka joh-

tavat organisatoriseen ja henkilokohtaiseen tyohyvinvointiin pitavat sisallaan avoimen kommuni-



kaation, ryhmatydskentelyn seka yhteistyon, joustavuuden, tuen ja tasapainon tyon ja henkildkoh-
taisen elaman valilla. Jotta organisaatiot pysyvat kestavina, on valttamatonta, etta he edistavat
tyontekijoidensa tyohyvinvointia lisatakseen tehokkuutta seka organisaation selviytymista ja edel-
leen kehittymista. (Renee Baptiste 2008, 291.)

Sinisammal on tutkinut tydhyvinvointia asiantuntijahaastatteluilla. Niissa nousi esiin viisi tydhyvin-
vointiin liittyvaa osatekijaa, joita ovat tyontekija, tyo, lahitydyhteiso, johtaminen seka ulkopuoliset
tekijat. Nama kaikki vaikuttavat oleellisesti tydhyvinvointiin, ja niilla on tiivis vuorovaikutussuhde
toisinsa nahden. Naiden teemojen perusteella Sinisammal on kehittanyt mallin nimelté tilanne-
herkka tyohyvinvoinnin johtamismalli. Se havainnollistaa johtamisen merkitysta seka kaynnissa
olevan tyokulttuurin murroksen epavakauttavaa vaikutusta tyohyvinvointiin. Mallin kaikki osatekijat
ovat koko ajan liikkeessa, ja niiden suhteellinen merkitys on alttiina muutoksille. Tyohyvinvoinnin
osatekijoiden painoarvo vaihtelee my6s toimialan, organisaation koon, ympardivan kulttuurin ja

muiden tekijoiden vaikutuksesta. (Sinisammal 2011, 54-55.)

Johdon tehtavana on pitaa edella mainittu viisiosainen tilanneherkka tyohyvinvoinnin johtamismalli
tasapainossa. Tasapainon yllapito edellyttaa kykya reagoida sopivalla tavalla tyoyhteison sisaisiin
ja ulkoisiin muutoksiin. Myds kyky ennakoida asioita on todella tarkea korjausliikkeiden suunnitte-
lussa ja ajoituksessa. Tyohyvinvoinnin tilanneherkan johtamismallin tasapainoa yllapitavina teki-
j0ina pidetaan ennen kaikkea organisaation arvoja, strategiaa, tavoitteita, pelisaantoja, yhteistyo-

kumppaneita, taloutta ja tulevaisuudennakymia. (Sinisammal 2011, 64-65.)

Tyohyvinvointiin vaikuttaa johtamisen lisaksi tyon sisalto, tydolosuhteet, tyoyhteison ihmissuhteet
ja ilmapiiri, henkilon osaaminen seka henkilon omat eldaméntavat. Tyhyvinvointiin vaikuttavien te-
kijoiden joukossa johtamisella on erityinen asema, silld sen avulla voidaan vaikuttaa ja kehittaa
muita tekijoita. Hyva johtaminen varmistaa sujuvan toiminnan ja ihmisten hyvinvoinnin. Vain innos-
tuneet, osaavat ja terveet ihmiset saavat aikaan hyvia tuloksia. Johtaminen, joka kannustaa ja tu-
kee ihmisten toimintaa kasvattaa ihmisten innokkuutta ja kehittaa osaamisen erinomaiseksi. Suo-
malaiselle yhteiskunnalle ovat elintarkeitad innovaatiot, joita me suomalaiset tuotamme joka paivéi-
sessa tydssamme. Jotta innovaatioita syntyy, tarvitaan aktiivisia, terveita ja hyvinvoivia ihmisia.
Lis&ksi innovaatiot ovat monesti pitkajanteisen asialle vihkiytymisen ja kovan tydn tulosta. Kun tyo-
yhteisén hyvinvointia kehitetdén, kehitetdén samalla koko sen luovaa kapasiteettia. (Juuti & Vuo-
rela 2015, 11, 23, 33.)
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21 Tyohyvinvoinnin merkitys organisaation strategiassa

Tyohyvinvoinnin tulee olla osana suunnitelmallista, pitkajanteista ja ennakoivaa strategista toimin-
taa. TyOnantajan, johdon, henkilostohallinnon ja henkiloston edustajien taytyisi yhteistoiminnassa
tyoterveyshuollon asiantuntemusta hyodyntaen arvioida tarpeet ja tehda johtopaatokset seka suun-
nitelma siita, millaisiin toimenpiteisiin ryhdytaan oman organisaation tydhyvinvoinnin edistamiseksi.
Toiminnalle tulee asettaa siis selkea suunnitelma ja tavoitteet seka toteutuksen seuranta. Ne voi-
daan kirjata joko henkilostostrategiaan, tyosuojelun toimintaohjelmaan tai erilliseen tyohyvinvoinnin

kehittdmissuunnitelmaan. (Suonsivu 2011,168.)

Strateginen hyvinvointi maaritelld@n tyohyvinvoinnin osaksi, joka tukee organisaation varsinaisen
toiminnan tuloksellisuutta. Yritysmaailmassa tdma nakyy liiketoiminnan kannattavuutena ja julki-
sella puolella tuottavuutena seka vaikuttavuutena. Strategisen hyvinvoinnin johtaminen puolestaan
kattaa kaikki ne yrityksen tai organisaation toiminnot, joilla vaikutetaan strategiseen hyvinvointiin
kuten strateginen johtaminen, henkildstdjohtaminen, esimiestoiminta seka tyoterveyshuolto. Stra-
tegisen hyvinvoinnin rinnalla voidaan nahda myds tyokyvyttomyyden estamiseen fokusoiva yksild-
painotteinen tyokykyjohtaminen. Naiden lisaksi tyohyvinvoinnin viitekehyksen alla on lukuisia suun-
nittelemattomasti tehtyja toimintoja, jotka eivat kriittisesti tarkasteltuna tue liiketoimintaa eivatka va-

henna tyokyvyttdmyyden riskia. (Aura, Ahonen, Hussi & limarinen 2014, 4-5.)

Auran ym. vuonna 2014 tekeman tutkimuksen mukaan strategista hyvinvointia selkeasti johdetaan
vain noin joka kolmannessa suomalaisessa yrityksessa, jos johtamisen edellytyksina nahdaan nor-
maalit johtamisprosessin elementit, kuten sisallon maarittaminen, suunnitelmat, resurssit ja seu-
ranta. Erityisesti strategisen hyvinvoinnin sisallon maarittaminen ja tavoitteiden konkreettisempi
asettelu olivat kuitenkin kehittyneet aikaisemmista vastaavista tutkimuksista. Myos esimiesten rooli
hyvinvoinnin edistajana oli kehittynyt selkeasti muutaman vuoden takaisesta muun muassa tyohy-
vinvointivastuun lisdéntymisena sekéa varhaisen puuttumisen ja tyéhon paluun toteutuksessa. Tut-
kijat suosittelevat, etta jarjestelmalliseen strategisen hyvinvoinnin edistamiseen olisi hyva siséltya
vahva lahiesimiesten panos tyontekijéiden hyvinvoinnin edistdjana muun muassa hyodyntamalla
kehityskeskusteluja edistamistoimenpiteiden aloittamiseksi. Tutkimustuloksina todettiin myos stra-
tegisen hyvinvoinnin johtamisen kaipaavan lisaa jarjestelmallisyytta, kuten tavoitteiden asettelua,

suunnitelman tekoa seké saavutettujen tulosten mittaamista. (Aura ym. 2014, 47-49.)
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STTK:n alkuvuonna 2017 teettdmasta kyselysta puolestaan kavi ilmi, etta valtaosa (57%) suoma-
laisista tyontekijoista kokee, ettei heidan tyopaikallaan edisteta lainkaan tai edistetaan melko huo-
nosti suunnitelmallista tyossa jaksamista ja tyohyvinvointia. Vastanneista vain 39 prosenttia koki,
etta heidan tyopaikallaan edistetaan erittain tai melko hyvin tyossa jaksamista ja tyohyvinvointia.
Tyytymattomimpia tyohyvinvoinnin edistamiseen olivat ikaryhmista alle 35-vuotiaat. Ammattiasema
vaikutti tarkasteluun niin, etta ylemmista toimihenkiloista tyytyvaisia tyohyvinvoinnin edistamiseen
oli 53 prosenttia, kun taas toimihenkildista vain 46 ja tyontekijoista vain 33 prosenttia vastaajista.
Lisaksi tyonantajasektori vaikutti tyytyvaisyyden tunteeseen. Valtiolla vain 57 prosenttia oli sita
mielta, ettd heidan tyopaikalla tuetaan tyohyvinvointia ja tydssa jaksamista erittain tai melko hyvin.
Kuntasektorilla samaa mieltd oli vain 41 prosenttia ja yksityiselld sektorilla vain 36 prosenttia.
(STTK 2017, viitattu 28.11.2017.)

Strategiset henkilostoprosessit voivat tuoda organisaatiolle strategista lisdarvoa tai kilpailijoista
erottautumista edistavia prosesseja. Henkilost6johtamisesta voidaan eritella prosessit, jotka muo-
dostavat perustan ja kontekstin menestyksekkaalle henkilostojohtamiselle seka prosessit, jotka voi-
daan kytkea suoraan organisaation strategisiin tavoitteisiin. Hyvan perustan muodostavina henki-
lostoprosesseina voidaan nahda tyohyvinvoinnin ja tydsuhdeasioiden kaytantoja, kun taas strate-
gisina henkilostoprosesseina rekrytoinnin, osaamisen, kyvykkyyksien seka suorituksen johtamista.
(Salojarvi 2009, 91.)

Laine on tutkinut tydhyvinvoinnin kannalta keskeisten henkildiden strategista sitoutumista tyohy-
vinvoinnin kehittamishankkeeseen. Haastatteluiden tuloksena havaittiin, etta strateginen tietoisuus,
ja sita kautta valmius tarkastella tydhyvinvoinnin strategista merkitysta oli hyva, mutta oli kuitenkin
tyypillista, etta hyvinvointikysymyksia ei spontaanisti liitetty strategisiin liiketoimintayhteyksiin. Esi-
merkiksi kustannustehokkuutta saatettiin toteuttaa huomioimatta niiden hyvinvointivaikutuksia.
Laine mainitsi uuden, tydntekijoiden hyvinvoinnin aidosti huomioonottavan strategia-ajattelun juur-

ruttamisen vaativan viela aikamoisen kulttuurimuutoksen. (Laine 2013, 4.)
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2.2 Tyohyvinvointiin panostaminen lisaa tuloksellisuutta

Tutkimuslaitokset ja viranomaiset ovat tutkineet melko laajasti tydympariston taloudellisia vaikutuk-
sia Suomessa. Tutkimukset ovat osoittaneet, ettd muun muassa henkiléston osaaminen, tydkyky
ja tyomotivaatio ovat ehdottomasti merkittavia seka toiminnallisia ja taloudellisia etta laadullisia
tuotannontekijoita. Henkilostoa voidaankin pitaa perustellusti organisaation strategian keskeisim-
pana toteuttajana ja koko organisaation menestystekijana. (Juuti & Vuorela 2015, 124.) Tyohyvin-
voinnin ja liiketoiminnan tuloksellisimman kehittdmisen kannalta tyohyvinvointia on hyodyllisinta
tarkastella kokonaisuutena ja keskittya toimenpiteisiin, joilla ratkotaan ongelmien juurisyita. Talldin
henkiloston myonteiset tunteet lisdantyvat, jolloin henkildston kukoistamismahdollisuudet kasvavat.
Mikéli tydhyvinvointia halutaan hyodyntaa kilpailuvalttina, on hyva seurata, missa maarin henkilos-
ton ideoimia keinoja voidaan toteuttaa, kuinka yhteinen arviointi on tyopaikalla toteutettu ja kayte-

taankod kerattya tietoa paatoksenteossa. (Repo, Ravantti & Paakkonen 2015, 2.)

Tyohyvinvoinnin taloudellinen merkitys jakaantuu kahteen osaan: organisaation tyon tuottavuuden
kehittymiseen ja puutteellisen hyvinvoinnin aiheuttamien kustannusten vahentamiseen. Nama mo-
lemmat yhdessa luovat tydhyvinvoinnin taloudellisen tuottavuuden. (Aura & Ahonen 2016, 19.) Jo-
kaisella systeemilla on oma heikko lenkkinsa — kun sen [oytaa, koko systeemi paranee. Tama sama
patee my0s organisaatioissa. Tyoyhteisojen heikko lenkki, tasapainon puuttuva elementti, on jos-
kus huono ihmismielen kokonaisuuden ymmarrys, jolla on suora vaikutus hyvinvointiin ja tuotta-
vuuteen. (Ahman 2014, 185.) Tydhyvinvointia pitaakin seurata, kehittaa ja uudistaa, silld hyvin
suunnitellut tydhyvinvointia lisaavat toimenpiteet voivat olla taloudellisesti kannattavia. Lisaksi tyo-
hyvinvointi toimii eraanlaisena kilpailuvalttina yrityksen menestyksen rinnalla, silla molemmat pa-
rantavat tyopaikan mainetta, houkuttelevuutta ja kiinnostavuutta. Tuottavuutta ja hyvinvointia kan-
nattaa siis pyrkia parantamaan tydpaikoilla samaan aikaan, sillé ne tukevat toisiaan. (Puttonen ym.
2016, 4.)

Tydhyvinvointi litetdén useimmiten tyoterveyteen ja tyokykyyn. Suomalainen kasite on kuitenkin
laaja-alaisempi, silla se sisaltda myds tydn sujuvuuden. Tyon sujuvuuteen taas vaikuttavat organi-
saation toimintapa ja johtaminen, ilmapiiri, tyd ja tyontekija itse. Manka & Manka (2016, 75-77)
ovat kayttaneet teoksensa viitekehyksena voimavaralahtdista mallia, jossa hyvinvoinnin perustan
muodostavat organisaation kulttuuri ja toimintatavat. Rakennetekijoihin edellisten lisaksi liittyy

my0s tyon sisalto ja tyontekijan vaikutusmahdollisuudet omaan tyohonsa. Rakennetekijat yndessa
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muodostavat organisaation rakennepaaoman. Sosiaaliseen padomaan eli yhteisén henkiseen ti-
laan vaikuttavat johtamisen laatu ja tydilmapiiri. Jokainen tyOyhteison jasen katsoo tydyhteisoaan
omien asenteiden lapi. Tyohyvinvointiin liittyy asenteiden lisaksi psykologinen padoma eli oma hen-
kinen tasapaino seka terveys ja fyysinen kunto. (Manka & Manka 2016, 75—77.) Inminen voi toimia
vastoin parempaa tietoaan, mutta jos han toimii vastoin omia tunteitaan, ty0 rasittaa huomattavan
paljon ja vaikuttaa negatiivisesti tydhyvinvointiin. Organisaation yhteisia arvoja ja pelisaantéja kir-
jattaessa olisikin syyta huomioida my0s yksittaisten tyontekijoiden nakemykset, silla ihnmisen on

vaikea toimia vastoin omia arvojaan. (Jabe 2010, 116.)

Laineen tutkimus kasitteli tydhyvinvoinnin kehittdmisen "hyvan prosessin” edellytyksia ja kaytannon
mahdollisuuksia. Siind tarkasteltiin paaasiassa kahden organisaation kehittamishankkeita ja sit,
kuinka niissa toteutuivat tydhyvinvointi -kasitys, tyohyvinvoinnin kehittdmisen toimintaymparisto ja
strateginen sitoutuminen kehittamiseen. Tuloksena havaittiin, ettd hankkeiden sisalté maaraytyi la-
hinna hankkeen ulkopuolisen suunnittelijan ja rahoittajan lahtokohdista, mutta kuitenkin niin, etta
kehittamisprosessiin liittyvan osallistumisen kautta organisaatio itse vaikutti kehittamiskohteisiin.
Tulokset osoittivat myos, etta vaikka monesti saattaa olla hyva tietoisuus "hyvan kehittamisproses-

sin” ominaisuuksista, se ei valttdmatta takaa aina hankkeiden onnistumista. (Laine 2013, 5.)

Lisaksi Laine tutki neljaa yleista tyoprosessipainotteista tyohyvinvointitekijaa: tyon mielekkyytta,
vaikutusmahdollisuuksia, tyon hallintaa seké liian suurta tydméaaraa eli kiiretta (Laine 2013, 166).
Vastaajat arvioivat tyéhyvinvointinsa kokonaistason yllattavan korkeaksi (7,9-8,0) asteikolla 1-10,
vaikka aiemmin mainituissa tyoperaisissa edellytystekijoissa oli havaittavissa selkeita eroja. Tama
osoittaa sen, ettd myods muilla tekijoilla, kuten tyoporukan hyvalla yhteishengella ja sosiaalisilla
suhteilla tydpaikalla seka hyvalla esimiessuhteella, on tarkea merkitys positiivisen kokonaisarvion
muodostumisessa. (Laine 2013, 180-181.)

Tydnantajan ja esimiehen toiminnalla on suuri merkitys tydntekijdiden tydhyvinvointiin ja sen myoéta
my0s sairauspoissaoloihin. Jos tyontekijdiden kanssa keskustellaan, ja heilld on mahdollisuus
saada tukea varhaisessa vaiheessa, sen todettiin vahentavan yli kahden viikon mittaisia sairaslo-
mia. Pienemmissa organisaatioissa oli Steadmanin ym. tutkimuksen mukaan suhteellisesti vahem-
man sairauspoissaoloja kuin suuremmissa organisaatioissa. Pienissa organisaatioissa tyohyvin-
voinnin kehittdmiseen ei kuitenkaan kaytetty yhta paljon resursseja kuin isoissa organisaatioissa,
mutta tarvekaan ei ollut yhta suuri. (Steadman, Wood, & Silvester 2015, 3, 86.) Sairauspoissaolojen
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méaaréalla on suora yhteys organisaation talouteen, joten sen kannattaa panostaa toimiin, jotka va-

hentavat niita, ja samalla lisaavat tuloksellisuutta.

2.3 Muutosten vaikutus tyohyvinvointiin

Yhteiskunnan yksi keskeisimpia tavoitteita on hyvinvointi, ja sen edistamisessa tyoelamalla on kes-
keinen rooli. Tyoelama kuitenkin muuttuu nopeasti ja samalla muuttuvat myds tyohyvinvoinnin tar-
peet ja keinot tydhyvinvoinnin yllapitamiseksi seka kehittdmiseksi. (Puttonen ym. 2016, 4.) Globa-
lisaatio, vaeston ikaantyminen, kaupungistuminen ja digitalisaatio muuttavat tydn luonnetta ja tyo-
paikkojen maaraa. Tulevaisuudessa Suomessa tehdaan teollisen tyon sijasta enenevassa maarin
palvelu- ja tietotydta, ja uudet tyopaikat syntyvat yha useammin pieniin yrityksiin. Myds yha use-
ammasta palkansaajasta tulee yrittaja. Yrittajyyden ja palkkatyosuhteen valinen ero on hamarty-
méassa. Monen tydeldmaansa aloittavan nuoren tydura koostuu useammasta paallekkaisesta, li-
mittaisesta, lomittaisesta ja toisiaan seuraavasta tyosta, kun taas ennen oli varsin tavallista, etta

tydura alkoi ja paattyi samassa tydpaikassa. (Koivula & Halonen 2017, viitattu 8.1.2018.)

Johtamisen ja tyohyvinvoinnin nakokulmasta tyoelaman muutos tuo siis paljon monenlaisia haas-
teita. Sen vuoksi tarvitaan uudenlaisia tydelamataitoja, uudenlaista luovuutta, yhteistyokykya ja ky-
kya kohdata asiakas. Yrityksissa joudutaan pohtimaan, miten johtaa montaa tyota yhtaaikaisesti
tekevien henkildiden tyohyvinvointia, kun tyot tehdaan eri tyonantajilla ja esimiehia on useita. Tu-
levaisuudessa montaa tyota tekevan tyontekijan tulee yna enemman johtaa itsedan ja omaa tyo-
hyvinvointiaan huolehtimalla omasta tyollistymiskyvystaan, kuten osaamisensa ja tyokykynsa ylla-
pitamisesta seka kehittdmisesta. (Koivula & Halonen 2017, viitattu 8.1.2018.) Tydpaikkakulttuurin
muuttumisen myota on syyta ymmartaa, etta tyontekijoiden terveyden ja hyvinvoinnin tukeminen
on todella tarkeda ja muuttuvissa olosuhteissa huomiota tulisi kiinnittaa erityisesti tyontekijoiden
henkisen ja psyykkisen terveyden tukemiseen. Tama on myds tyonantajien edun mukaista. (Stead-
man ym. 2015, 91.)

Hektinen muutos, tilapaisyys seka nopealiikkeisyys kuvaavat nykyista organisaatioelamaa. Orga-

nisaatiot ovat venymiskykynsa rajoilla maailmanlaajuisen kilpailun seurauksena. Mikali aikoo me-
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nestya myos jatkossa, on muututtava ja kehityttdva koko ajan. Paineet voivat heijastua organisaa-
tioiden siséiseen tunnelmaan ja heittdd varjon kaikkien tydssa olevien ihmisten paalle. (Juuti &
Vuorela 2015, 13.)

Nopeat muutokset organisaatiossa ja muutosvalmennuksen puute aiheuttavat usein tyontekijoissa
rittamattomyyden tunteita. Tallaiset riittamattomyyden kokemukset kaantavat helposti tyohyvin-
voinnin tydpahoinvoinniksi. Riittamattomyyden tunteiden kaynnistajina voivat toimia erilaisten muu-
tosten lisaksi useat paallekkaiset projektit, kiire ja ylimitoitettu tyo, uudet tehtavat ja perehdytyksen
puute, tydyhteisdongelmat ja tydntekijoiden mielipiteiden ohitus tai mitatdinti. (Suonsivu 2015, 34.)
Naihin asioihin on siis kiinnitettdva huomiota, jotta tyéhyvinvointia voidaan kokonaisvaltaisesti ke-
hittaa.

Tyontekijan hyvinvoinnin ja organisaation menestymisen kannalta keskeisia tekijoita kuitenkin ovat
kyky muuttua seka taito valita tarpeelliset ja oikeat muutokset (Luoma & Arikoski 2006, 124). Joh-
tamisen tehtava on ohjata tyohon, yksittaisiin tyontekijoihin ja tyoyhteisoon liittyvia koko ajan kayn-
nissa olevia muutosprosesseja niin, etta ulkoisten tekijoiden myonteiset vaikutukset hyddynnetaan
ja kielteiset vaikutukset pysyvat hallinnassa. Ulkopuolisia tekijoita ovat mm. lainsaadannon kehitty-
minen, kilpailijoiden toimet, suhdannevaihtelut, teknologian muutokset seka perhe ja harrastukset.
(Sinisammal 2011, 65-66.)

Inhimillisen paaoman uudistumiskykya voidaan hyodyntaa melkein rajattomasti, mikali henkilosto-
voimavaroja osataan johtaa oikein. Muutospaineet voidaan kuitenkin kokea monella eri tavalla
haastavina nimenomaan organisaatioiden henkiloston nakokulmasta. Kehitettdessa muutoskyvyk-
kyytta tulee aina muistaa muutosten inhimilliset vaikutukset ja niiden merkitys eri osapuolille. Kaik-
kein haastavimpia ovat organisaatiouudistukset, joihin liittyy henkildstovahennyksia. Tyopaikkojen
supistukset ja uudelleenjarjestelyt aiheuttavat stressia, tyotyytymattomyytta ja epavarmuutta. Tyon-
antaja voi vaikuttaa siihen, kuinka tyontekijat selviavat muutoksesta. PSYRES-tutkimus on selvit-
tanyt organisaatiomuutoksia ja niiden vaikutuksia tyontekijoiden hyvinvointiin. Siina on havaittu,
ettd tydntekijat, jotka saavat heti alusta alkaen tukea organisaatiolta muutoksessa, ja joilla on hyvéat
henkilokohtaiset resurssit, kokevat muutoksen seuraukset myonteisina. Tama lisasi myos hyvin-

vointia. (Larjovuori, Manka & Nuutinen 2015, 20.)
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2.4  Tyohyvinvointi ilmiéna

Tyohyvinvoinnin ilmion ja kasitteen ymmartaminen kokemuksellisesti on yhteiskunnallisesti ja myos
inhimillisesti merkittava ja ajankohtainen tavoite, kertoo Marjala véitoskirjassaan. (Marjala 2009,
26.) Ty6hyvinvointi iimiéna tuli siina esille yksildllisena, kokonaisvaltaisesti koettuna hyvinvoinnin
tilana, jonka muodostavat jatkuvasti likkeessa olevat tajunnalliset, situationaaliset ja keholliset te-
kijat. Naita tekijoita ovat tutkimuksen mukaan tyositoutuneisuus, kokonaiselaman hyvinvointi, vas-
tuullisuus itsesta, dialoginen yhteisollisyys, koettu tyon haasteellisuus, yksilollinen ja arvostava esi-
miestyo, ilon ja onnistumisen kokemukset tydssa, tunne arvostettavan tyon tekemisesta, osaami-
nen asiakastydssa seka yksilllisten tarpeiden huomiointi tydnkuvassa. Tulosten mukaan tyéhyvin-
vointi on laaja-alaista. Siihen voi itse vaikuttaa monella tavalla ja edistd@ néin koko tydyhteison
tyéhyvinvointia. (Marjala 2009, 225-227.)

Tydpaikkojen onnellisuus on yksi 2000-luvun muoti-ilmidista. Mutta mika onkaan nostanut kiinnos-
tuksen tyontekijoiden tyotyytyvaisyyteen ja tuloksellisuuteen? Paineet lisdantyvien ja mutkikkaiden
paikallisten, kansallisten ja globaalien tydpaikkojen suhteen ovat suuremmat kuin koskaan. Menes-
tyvat organisaatiot ovat riippuvaisia tyontekijoiden kapasiteetista saavuttaa ja yllapitaa korkean ta-
son yksilotyosuorituksia. Tyontekijoiden odotetaan tuottavan enemman vahemmalla. Vaaditaan
parempia palveluja, nopeampaa reaktioaikaa, enemman tuotteita, lyhyempia tuotantoketjuja, li-
saantyvaa myyntia ja suurempaa rahanarvoa. Globalisaation seurauksena tyontekijoiden roolit ja
tyon suorittamisen odotukset ovat muuttuneet. Tyontekijat toimivat "ehdin juuri ja juuri” -ajatuksella,
silla tydn viimeistelyyn ei ole riittavasti aikaa. Sen sijaan, ettd mietimme kuinka tydntekijat voivat
tydskennellda enemman ja pitempaan, tulisi ymmartaa kuinka he voisivat tydskennella fiksummin ja
nopeammin sailyttden samalla hyvinvoinnin tunteen tyossaan. (Hosie & EIRakhawy 2014,
114,127.)

Tyytyvaisyyden, onnellisuuden ja tyéhyvinvoinnin eri tasoja on tutkittu jo melkein vuosisadan ajan.
Koska tyohyvinvointi on erittdin monitasoista, olisikin syyté laajentaa huomattavasti ajatteluamme
ja tydhyvinvoinnin maaritelmaa. (Fisher 2014, 14-15.) Hyvinvointi ei muodostu itsestaan eika tyo-
paikalla, vaan se vaatii aina sosiaalisen ympariston. Yksilon elaméan vaikuttaa organisaation, ela-
mantyylin seka tyopaikan vaihdosten mydta muuttuvat sosiaaliset suhteet. Huolimatta muutoksista,
ihmisilla on silti sama fyysinen ja henkinen tarve sosiaaliseen tukeen, fyysiseen turvallisuuteen,
terveyteen ja elamasta selviytymisen tunteeseen. TyOnantajat etsivatkin tyontekijoita, jotka auttavat
paamaaran saavuttamisessa, silla tyopaikoilla vietetaan iso osa elamasta. Jotta tyonantajat voivat
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parantaa tyontekijoidensa tyéhyvinvointia, heidan tulee luoda ymparistd, joka edistaa tyytyvai-
syytta, sallii tyontekijan kukoistaa ja saavuttaa koko potentiaalinsa seka itsensa etta organisaation
hyodyksi. (Renee Baptiste 2008, 291.)

Tarkkonen on tutkinut vaitoskirjassaan turvallisuuden ja tyohyvinvoinnin kokonaishallintaa estavia
ja sita vaikeuttavia uskomuksia (Tarkkonen 2016, 7). Tydhyvinvointia ja turvallisuutta koskevat us-
komukset vaikuttivat siihen, minkalaisia periaatteita ja keinoja kaytettiin ndiden asioiden saamiseksi
hallintaan. Monessa organisaatiossa tydhyvinvoinnin kehittdmisessa arvostettiin ainoastaan tyotur-
vallisuuden osuutta, mutta muut osa-alueet olivat aliarvostettuja. Varsinkin henkisen hyvinvoinnin
tasmallinen kasitteellistdminen ja erottaminen laajasta tydhyvinvoinnin kokonaisuudesta osoittautui
vaikeaksi. Tyohyvinvoinnin sisaisten osien jasentaminen ja erotteleminen toisistaan puuttui lahes
kokonaan. Yhtend ongelmauskomuksena oli myos se, etté tyon, tydolosuhteiden ja sisaisten mah-

dollisuuksien osuutta ei koettu arvostettavan riittavasti. (Tarkkonen 2016, 212.)

Laineen tutkimuksessa puolestaan tarkasteltiin, miten tyohyvinvointia on tieteellisissa suomalai-
sissa julkaisuissa kasitteellisesti maaritelty ja kasitelty, millaisia keskusteluja tyohyvinvointiin liitty-
vassa raportoinnissa voidaan tunnistaa ja millainen kokonaiskuva tyohyvinvoinnista muodostuu
naiden keskusteluiden kautta. Laine havaitsi, etta tyohyvinvointikasitteen alla kaydaan hyvin mo-
nen sisaltoisia keskusteluja ilman, etta niita sidotaan mihinkaan yleiseen kasitykseen siita, mita
tyohyvinvointi tarkoittaa. Toisaalta oli kuitenkin havaittavissa merkkeja siita, etta ns. nykyaikaiseksi
tyohyvinvointikasitykseksi on vakiintumassa suhteellisen kokonaisvaltainen ja kaikki hyvinvointiin

tavalla tai toisella liittyvat tydelaman tekijat huomioon ottava kasitys. (Laine 2013, 139.)

2.5 Tyohyvinvoinnin tilan arviointi

Tyohyvinvoinnin tilaa on syyta arvioida, jotta sen kehitysta ja mahdollisia tydhyvinvoinnin riskeja
pystytdén seuraamaan. Yleisimmin kaytdssa ovat olleet maaralliset tunnusluvut, kuten sairauspois-
saolot ja tydtapaturmat, jotka kertovat Iahinna jo toteutuneista riskeista. Naiden lisaksi olisi syyta
ottaa kayttdon myds ennakoivia tunnuslukuja. Sellaisia ovat esimerkiksi erilaiset itsearvioinnit,
laaja-alaiset tydhyvinvointitutkimukset tai tyonilosta kertovat mittarit. Tietoléhteet, jotka kuvaavat
tyéhyvinvoinnin eri osa-alueita ovat organisaatio-, ryhma-, esimies- ja yksilétaso. (Manka & Manka

2016, 215-216.) Myds Tarkkonen mainitsee, ettd iiman arviointia ei voi oppia ja kehittya. Niinpa
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tyéhyvinvoinnin johtaminen ei onnistu, ellei johtamista ja sen aikaansaannoksia arvioida (Tarkko-
nen 2012, 77).

Henkilostostrategioiden tyohyvinvointia koskevien tavoitteiden tuloksellisuutta ja toteutumista pitaa
seurata koko ajan. Seuranta ja arviointi ovat edellytys tuloksellisuuden ja laadun jatkuvalle kehitta-
miselle. Johdon on jatkuvasti otettava kantaa organisaation tyohyvinvointiin, silla tydhyvinvoinnin
johtaminen on merkittava osa henkilostojohtamista. Organisaation henkilostostrategian tulisikin si-
saltaa selkeasti ilmaistut tavoitteet ja suunnitelmat tyohyvinvoinnin yllapitdmiseen. Henkilostojoh-
tamisen maaritelma tyohyvinvointiin litettyna pitaa sisallaan organisaation inhimillisten toimintajar-
jestelmien kuten taitojen, tietojen, emootioiden, motivaation ja sosiaalisten voimavarojen pitkajan-

teista ja jatkuvaa tietoon seka oppimiseen perustuvaa hallintaa. (Vesterinen 2009, 274-276.)

Karvosen tekemassa tutkimuksessa tarkasteltiin tydhyvinvointia seka esimiestyoskentelya, sen
merkitysta ja vaikutusta tydhyvinvoinnin edistamisessa. Yhtena aihealueena kyseltiin kehittamis-
ideoita tyOyhteison tyohyvinvoinnin parantamiseksi. Esille siina kohtaa nousi esimiesten valisen
tiedonkulun parantaminen seka se, etta johdon pitaisi pystya toimimaan avoimesti, tasapuolisesti
ja oikeudenmukaisesti. Henkiloston osaamisen kartoittaminen ja hyodyntaminen nahtiin myos yh-
tena kehityskohteena. Osaamista ei koettu kartoitettavan perusteellisesti eika valttamatta osattu
hyodyntaa sita koko organisaation tasolla. Tutkimukseen osallistuneiden mukaan myos ryhmatyos-

kentelyssa olisi kehitettavaa. (Karvonen 2014, 3, 65-66.)

Suomalaisen Tyon Liiton Made by Finland -tutkimuksen mukaan suomalaisten mielesta tyéhyvin-
vointi syntyy hyvasta tyoilmapiirista, motivoivasta tyosta ja mahdollisuudesta vaikuttaa omaan tyo-
honsa. Viimeisimpina tyohyvinvointitekijoina listalle jaavat palkka ja uralla eteneminen. Oman ty6-
yhteison hyvinvoinnin vastuunkanto on suomalaisten mielesta jokaisen tyontekijan tehtava. Tata
mieltd olivat erityisesti kaikkein nuorimmat ja vanhimmat vastaajaryhmat. Melkein saman verran eli
93 prosenttia suomalaisista on sitd mieltd, ettd organisaatioiden on kannettava vastuuta tyonteki-
jéiden hyvinvoinnista myds taloudellisesti heikkoina aikoina. Lisaksi suomalaisten mielesta tyo luo
hyvinvointia. Tata mielté oli 94 prosenttia suomalaisista. (Suomalaisen Ty6n Liitto 2017, viitattu
29.11.2017.)

Henkilostopolitikassa "oikeita henkiloita oikeille paikoille” on ollut yleisesti hyvaksytty periaate. Joh-
tajien ja esimiesten valintatilanteissa olisi erityisen tarkeaa kayttaa valintaperusteena henkildiden
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omaa osaamista, suhtautumista ja kaytantdja henkildston tydhyvinvointia koskeviin asioihin. (Tark-
konen 2012, 131-132.) Myds yhteistydorganisaatiomme yhteyshenkilon mielestd esimieskyvyk-
kyys on yksi tarkea tyohyvinvoinnin osa-alue. Esimiehet, jotka ovat aktiivisia ja osaavia, saavat
asioita onnistumaan. He ottavat asioista selvaa ja kyseenalaistavat niitd. Samalla heilta |6ytyy
myoskin sitkeytta [oytaa kanavat ja yhteydet, kuinka asioita saadaan vietya eteenpain. Nain he
valmentavat henkilékuntaa parempiin tuloksiin. Organisaation osalta henkildstdn liittyen avainase-
massa ovat hyvat esimiesrekrytoinnit, joilla tyotyytyvaisyys ja tyossa viihtyminen saadaan yllapi-

dettya ja jopa kasvamaan. (Yhteyshenkild, sahkopostiviesti 2.10.2017.)

Kaikki haluavat onnistua tydssaan seka saada myonteista palautetta. Asiantuntijavaltaisissa tehta-
viss4, joita kaikki nykyajan tyot ovat, asiakas todentaa lopulta sen, kuinka hyvin ty6 on tehty. Vaikka
tydn antamalla valittomalla tunteella, esimiehen palautteella ja tydkaverin tuella on merkitysta tyo-
hyvinvointiin, keskeisinté on asiakkaan palaute. Tama yleensa unohtuu, mikali tyéhyvinvointiin liit-
tyvia tekijoita tarkastellaan ainoastaan organisaation sisaisten tekijoiden kautta. (Juuti 2015, 140.)
Keskeisia henkiloston tyohyvinvointiin liittyvia tekijoita ovat kullekin henkilolle sopiva tyon sisalto,
hyva johtaminen seka hyvat tydpaikan ihmissuhteet. Omaa osaamista tulee olla mahdollisuus kayt-
taa ja kehittaa. Lisaksi jokaisen tulisi kokea tydssaan hallinnan tunnetta. Tyéssaan hyvinvoiva hen-
kilo asettaa asiakkaan sankarin rooliin, ja saa paljon voimavaroja sisaisten ja ulkoisten asiakkaiden
palautteesta. (Juuti 2015, 142.)
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3 KEHITTAMISTYON TARKOITUS JA TAVOITE

Kehittdmistyomme tavoitteena oli saada tietoa esimiesten kasityksista tydhyvinvoinnin edistami-
seen liittyen ja kehittad esimiesten kayttoon valine, jota he voivat hyddyntaa tyohyvinvoinnin seu-
rannassa ja kehittamisessa. Tutkimuksellisen osion tarkoituksena on kuvata esimiesten kasityksia
tyohyvinvoinnista ja sen edistamisessa kaytettavista toimintatavoista ja menetelmista yhteistyoor-
ganisaatiossa. Tutkimuksellisen osion tavoitteena oli saada tietoa yhteistyoorganisaation esimie-

hilta siita, kuinka tyontekijoiden tydhyvinvointia voidaan heidan mielestaan kehittaa.

Kuvailevassa tutkimuksessa esitetdan tarkkoja kuvauksia henkildistd, tapahtumista tai tilanteista.
Talléin my6s dokumentoidaan ilmidista keskeisia ja kiinnostavia piirteita. (Hirsjarvi, Remes & Saja-
vaara 2010, 137-139.) Tutkimuskysymys perustuu yleensa tutkimuksen tarkoitukseen ja tavoittei-
siin, ja se voidaan muotoilla vaittdmaksi tai kysymysmuotoon (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen
2013, 99). Tutkimuskysymykseen pyritddn saamaan aineiston avulla vastaus, jotta ongelma rat-
keaa. Tutkimuksen yhteiskunnallista tai organisatorista merkitysta pyritaan perustelemaan, mutta
siina tulee olla varovainen, silla lupaukset taytyy myos lunastaa. Jotta iimiodn paasisi kiinni valituilla

menetelmilld, tutkimuskysymysta saattaa usein joutua rajaamaan. (Kananen 2014, 50-51.)

Tutkimuskysymyksemme on:

Millaisia kasityksia esimiehilla on tyontekijoiden tyohyvinvoinnin kehittamisesta sosiaali- ja terveys-

alan organisaatiossa?

Kehittamistydomme hyddyt voivat olla merkittavia, silla tyontekijoiden tydhyvinvointi vaikuttaa suo-
raan koko organisaation toimivuuteen ja tuottavuuteen. Myds sosiaali- ja terveydenhuollon asiak-
kaat hyotyvat siita, etta yhteistydorganisaation tyontekijat voivat tydssaan hyvin. Me opinnaytetyon
tekijoina saamme my0s taman kehittamistyon myota arvokasta tietoa tyohyvinvoinnista ja siita,

milla tavoin sita voidaan vaalia ja kehittaa.
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4 TUTKIMUKSELLINEN KEHITTAMISTOIMINTA

Kehittdmistoiminta on keskeinen tyoelaman osaamisalue. Tutkimuksellinen kehittdmistoiminta yh-

distaa tutkimuksen ja projektitoiminnan periaatteita, ja sité lahestytaan kehittamisprosessin, toimi-

joiden osallisuuden ja tiedontuotannon nakokulmasta. Naméa nakokulmat rakentavat kehittamistoi-

minnan metodologisen ytimen. (Toikko & Rantanen 2009, 9.) Kuviossa 1 on esitetty kehittamis-

tydmme vaihe vaiheelta.

Kehittamistyon
aiheen valinta

Tutkimusaineiston
analysointi

Tutkimus-
tulosten
kirjoittaminen

Valmis tuotos

Tutkimus- ja
teoriatietoon
perehtyminen

Haastattelu-
nauhoitteiden
litterointi

Tyohyvinvoinnin
seurannan ja
ehittamisen valineen
laatiminen

Palaute
vdlineestd

KUVIO 1. Kehittdmistydmme vaihe vaiheelta.
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Kehittaa voidaan muun muassa tyoprosesseja, erilaisia jarjestelmia, pelisdantoja, taitoja, asenteita
ja tehokkuutta. Esimies ei voi esimerkiksi tietaa, mita tyontekijat tulevat kehittamistyon aikana sa-
nomaan, mité pitdmaan tarkeana tai mité heidan mielestaan pitaisi seuraavaksi tehda. Sen vuoksi
on hyva olla koko ajan herkkana sen suhteen, mita tyontekijoiden mielissa likkuu, ja olla valmis

paivittdmaan suunnitelmaansa. (Kontiainen & Skytta 2010, 172.)

Prosessinakokulmalla tarkoitetaan sita, etta kehittaminen etenee toiminnan perustelusta ja organi-
soinnista toteutukseen ja aina arviointiin asti. Luonteenomaista on, etta prosessin kulkua joudutaan
koko ajan korjaamaan ja suuntaamaan uudestaan. Osallistaminen tarkoittaa sita, etta seka kehit-
tajat ja kaytannon toimijat osallistuvat kehittamiseen. Pyrkimyksena on saada yhteista kehitysta
keskinaisen dialogin avulla. Tiedontuotannon nakdkulman mukaan tutkiva ty6ote ja tutkimukselliset
asetelmat tuovat lisdarvoa kehittdmistoiminnalle. Lisaksi sen toteutusta auttavat tutkimustiedon,
tutkimusmenetelmien ja tutkimusasetelmien hyddyntaminen seké kehittdmiseen liittyvien iimididen
kasitteellistaminen. Tutkimuksellisuus liséa kehittamistoiminnan tulosten kayttokelpoisuutta ja siir-
rettavyytta. (Toikko & Rantanen 2009, 10-11.)

Kehittamistyomme prosessi noudattaa tutkimuksellisen kehittamistoiminnan periaatteita, ja se on
monivaiheinen, kuten edellisen sivun kuviosta kay ilmi (kuvio 1). Aiheen valinnan jalkeen pereh-
dyimme huolellisesti tutkimus- ja teoriatietoon seka kartoitimme yhteistyokumppanimme toiveita
tutkimuksellisen kehittamistoiminnan suhteen. Kehittamistyon edetessa olimme useammassa eri
vaiheessa yhteydessa yhteistyokumppaniin ja osallistimme nain heita mukaan tutkimus- ja kehitta-
mistyohomme. Tarkeimmat yhteistydvaiheet olivat esimiesten teemahaastattelu, valineen suunnit-
telun jalkeinen viimeistelypalaveri yhdessa organisaation yhteyshenkilon ja ohjaavan opettajan

kanssa, valineen koekayttd organisaatiossa seka esimiesten antama palaute vélineesta.

Koska kehittdmistydomme tarkoitus oli kuvata esimiesten kasityksia tydhyvinvoinnin kehittdmisesta,
valitsimme tutkimusmenetelmaksi laadullisen menetelman. Talla tavoin saimme monipuolista tietoa
tyéhyvinvoinnista ja sen kehittamisesta. Myos Hirsjarvi ym. mainitsevat kirjassaan, etté hyva ohje
tutkimusta suunnittelevalle on, etta taytyy pohtia sita, miké menettely tuo parhaiten selvyytta kasi-
teltaviin ongelmiin, ja etta tutkijan on hyva valita sellainen lahestymistapa ja metodi, jonka patevyy-

desta han on itse kaikkein vakuuttunein (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2004, 128).
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Laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus tarjoaa mahdollisuuden saada iimiosta syvallinen nékemys,
ja se kohdistuu yleensa muutamaan kohteeseen, jotka voidaan tutkia laadullisin tutkimusmenetel-
min hyvinkin perusteellisesti, mutta se ei anna kuitenkaan mahdollisuutta yleistamiseen. Laadulli-
nen tutkimus kayttaa sanoja ja lauseita, ja tavoitteena on tutkittavan ilmion kuvaaminen, ymmarta-
minen ja tulkinnan antaminen. Tavoitteet vaihtelevat siis aina ymmarryksesta vaikuttamiseen. (Ka-
nanen 2014, 17-18, 23.) Kvalitatiivisessa tutkimuksessa pyritaan tutkimaan kohdetta mahdollisim-

man kokonaisvaltaisesti (Hirsjarvi ym. 2004, 152).

Laadullisen tutkimuksen tavoitteena on tutkimuksen aikana muodostuneiden tulkintojen avulla
tuoda esille jotakin, joka on valittdman havainnon tavoittamattomissa. Tallaiset asiat ovat kuin ar-
voituksia, ja tutkimuksen tavoitteena onkin naiden arvoitusten ratkaiseminen. Ihmisten kuvaamien
kasitysten ja kokemuksien avulla voidaan siis luoda johtolankoja ja vihjeita, jotta esimerkiksi kehi-
tettavaan asiaan I1oytyy lopulta ratkaisu. (Vilkka 2015, 120.) On myds hyva arvioida, kuinka tietoa
voidaan hyodyntaa kaytanndssa, johtamisessa, terveysalan koulutuksessa ja jatkotutkimuksissa
(Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen 2013, 99).

41 Teemahaastattelu aineistonkeruumenetelmana

Laadullisessa tutkimuksessa erilaiset haastattelutyypit ovat aineistonkeruumenetelmana eniten
kaytettyja. Haastattelu on vuorovaikutteista, silla sen osapuolet vaikuttavat aina toinen toisiinsa.
Menetelmana haastattelu on tietoisuuden ja ajattelun sisaltoihin kohdistuva, ja sen tavoitteena on
kerata sellainen aineisto, jonka avulla on mahdollista tehda tutkittavaa iimiota koskevia uskottavia
paatelmia. Niiden tekeminen puheen muodossa olevasta aineistosta edellyttaa, etta haastattelut
tallennetaan. (Aaltio 2011, 73.)

Teemahaastattelua kaytettaessa on suunnitteluvaiheen tarkeimpia tehtavia haastatteluteemojen
suunnittelu. Vaikka teemahaastattelu nimensa mukaisesti rakentuu teemojen varaan, on kuitenkin
harkittava, onko kaikista tutkimukseen sisaltyvista iimidista haastattelutilanteessa valttamatta kes-
kusteltava. Toisinaan saattaa olla hyvaksi sisallyttda vapaan keskustelun lomaan joitakin suppeita
lomakkeita, joilla tieto saadaan tiivistetysti esiin. (Hirsjarvi & Hurme 1995, 41.) Teemahaastattelusta
voidaan kayttad myos nimitysta puolistrukturoitu haastattelu, joka sopii kaytettavaksi silloin, kun

kohteena on intiimit tai arat aiheet, tai jos halutaan selvittaa heikosti tiedostettuja asioita, kuten
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arvostuksia, ihanteita ja perusteluja (Metsdmuuronen 2008, 41). Laadimme haastattelua varten
ennakkoon teemahaastattelurungon (liite 3), joka perustui tutkimustietoon pohjautuviin lahtokohtiin.
Naita olivat tydhyvinvoinnin nakyminen strategiassa ja sen yhteys tuloksellisuuteen, muutosten vai-
kutus tydhyvinvointiin, tydhyvinvointi ilmiona seka se, kuinka tyohyvinvoinnin tilaa voidaan arvioida.
Haastattelu eteni naiden lahtokohtien perusteella laadittujen teemojen mukaan ja oli hyvin keskus-
telunomainen. Kaytimme keskustelun apuna ennakkoon mietittyja avainsanoja, jotka nakyvat myos

teemahaastattelurunko -liitteessa.

Tutkimusongelmasta riippuen on mielekasta valita haastateltavat joko teemaa tai tutkittavaa asiaa
koskevan asiantuntemuksensa tai kokemuksensa perusteella. Tarkea kriteeri on tallgin, etta haas-
tateltavilla on omakohtainen kokemus tutkittavasta asiasta. (Vilkka 2015, 135.) Haastatteluun ja
kehittdmistyohon osallistuneet esimiehet valikoituivat sen mukaan, etta heilld oli useamman vuo-
den kokemus esimiestyostd, ja siten myds nakemysta tydhyvinvoinnin johtamisesta. Organisaation
yhteyshenkild kohdisti saatekirjeemme (liite 1) tallaisille henkilGille. Kutsu kehittamistydmme ryh-
mahaastatteluun lahetettiin 15 sosiaali- ja terveysalan esimiehelle, joista 4 paasi osallistumaan

haastatteluun.

Ryhmahaastattelussa on yhtaaikaisesti paikalla useita haastateltavia ja mahdollisesti myos use-
ampia haastattelijoita. Tavoitteena on siis enemmankin ryhmakeskustelu tutkijan haluamasta ai-
heesta tai teemoista. Ryhmahaastattelussa haastateltavat saavat toisistaan tukea, ja siten myos
tietoa saatetaan saada enemman kuin yksilohaastattelussa, silla osallistujat voivat yhdessa roh-
kaista toisiaan seka heréattaa erilaisia muistikuvia ja ajatuksia kasiteltavasta aiheesta. (Eskola &
Suoranta 2008, 94.) Taman vuoksi ryhmahaastattelu sopi tutkimukseemme hyvin, sillé uusia ide-
oita ja ajatuksia syntyi ehka enemman kuin mita yksildhaastatteluissa olisi mahdollisesti tullut esille.
Haastattelutilanne oli myds tasapuolinen, silla kaikki osallistujat saivat mahdollisuuden kertoa miet-

teistaan. Koimme, ettd osallistujamaara ryhmahaastattelussa oli sopiva.

Haastattelupaikka on olennainen tekija haastattelun onnistumisen kannalta, sillé kyseesséa on mo-
ninaisten sosiaalisten tekijoiden maarittdma vuorovaikutustilanne. Haastattelutilanteen on hyva olla
mahdollisimman rauhallinen, ilman hairi6tekijita, silla tarkoitus on keskittya itse haastatteluun. (Es-
kola & Vastamaki 2010, 29.) Suoritimme haastattelun yhteistydorganisaatiomme ryhmatyoétilassa,
jossa oli mahdollisuus istua haastateltavien kanssa saman pdydan aaressa. Tila oli rauhallinen
eika sinne kuulunut muualta hairitsevia aania. Talla tavalla saatiin myos hyva kuuluvuus litterointia

ajatellen. Lisaksi haastateltavien esimiesten oli helppo saapua paikalle, ja haastattelu pystyttiin
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suorittamaan kesken heidan tyopaivaansa. Tuttu ymparistd varmasti myds vahensi mahdollisia

haastateltavien jannityksen tunteita, jolloin he saattoivat kertoa mielipiteensa avoimesti ja rennosti.

Haastattelu toteutettiin 21.3.2017 ja sille varattiin aikaa noin tunti. Haastattelun alussa esittelimme
itsemme seka tutkimuksen tarkoituksen ja tavoitteet. Lisaksi pyysimme kirjallisen suostumuksen
vapaaehtoisesta tutkimukseen osallistumisesta (lite 2) ennen haastattelun nauhoituksen aloitta-
mista. Osallistavana menetelmana oli aluksi yhteinen kasitekartta aiheesta tyohyvinvoinnin kehit-
taminen (liite 4). Talla pyrimme herattelemaan ajatuksia haastattelussa kasiteltavasta aiheesta. Ja-
oimme osallistujille taman jalkeen teemahaastattelurungon haastattelun tueksi. Heille jaetussa ver-
siossa ei ollut mainittuna apuna kayttdmiamme avainsanoja. Kaynnistimme nauhoituksen ja aloi-
timme varsinaisen haastattelun, jonka aikana esitimme ennakkoon laatimamme teemat vuorotel-
len. Haastattelumme teemoja olivat tydhyvinvoinnin merkitys organisaation kokonaisstrategiassa,
tyéhyvinvoinnin johtaminen, tyéhyvinvoinnin kehittamisen haasteet muutostilanteessa, tyohyvin-
voinnin tilan arviointimenetelmat seka tyohyvinvoinnin merkitys organisaation houkuttelevuuden
kannalta. Lopuksi tiedustelimme nopeasti yhteistyoorganisaation tarpeita tydhyvinvoinnin kehitta-
misen suhteen. Nauhoitimme haastattelun kahdella eri laitteella ja asetimme ne niin, etta kuuluvuus

oli mahdollisimman hyva. Testasimme nauhurit ennen varsinaista haastattelua.

Tyohyvinvointi aineena heratti vilkasta keskustelua, ja taman vuoksi viimeinen teema eli tydhyvin-
voinnin kehittamisen merkitys organisaation houkuttelevuuden ja tulevaisuuden kannalta jai kasit-
telematta. Keskustelu eteni luontevasti ilman puheenvuorojen jakamista. Haastattelun lopuksi so-
vimme yhteyshenkilon, johon olimme yhteydessa valineen viimeistely- ja palautevaiheissa. Kii-

timme osallistujia ja totesimme yhdessa, etta haastattelu oli hyodyllinen seka meille etta heille.

4.2  Aineiston litterointi ja analysointi

Ennen varsinaista haastatteluaineiston analysointia aineisto on saatettava sellaiseen muotoon, etta
analysoiminen on mahdollista. Yleensa muistiinpanot ja haastattelut litteroidaan eli kirjoitetaan puh-
taaksi. (Metsamuuronen 2008, 48.) Litterointi on ty6lasta, mutta samalla se liséa tutkijan vuoropu-
helua tutkimusaineistonsa kanssa. Litteroinnissa tapahtuvasta tutkijan ja tutkimusaineiston vali-

sesta vuoropuhelusta on hy6tya muun muassa silloin, kun tutkimuksen edetessa tutkija maaritte-
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lee, mik& on riittéva tulkinta tutkimuskysymyksen kannalta. Haastatteluaineiston muuttaminen teks-
timuotoon helpottaa myds tutkimusaineiston analysointia eli tutkimusaineiston jarjestelmallista la-

pikayntia, aineiston ryhmittelya ja luokittelua. (Vilkka 2005, 115.)

Kuuntelimme nauhoitukset useaan kertaan ennen litterointia saadaksemme parhaan mahdollisen
nakemyksen haastattelusta. Litteroinnin teimme pian haastattelun jalkeen, jotta asiat olivat viela
tuoreessa muistissa. Jaoimme nauhoituksen puoliksi, jotta molemmille tuli suurin piirtein yhta pal-
jon puhtaaksi kirjoitettavaa. Tarkistimme sen jalkeen toistemme osuudet ja tekstit seka kuunte-
limme molemmat koko nauhoituksen vield useaan kertaan lapi. Taman jalkeen aloimme analysoida

tuotosta.

Aineiston analyysin tavoitteena on 10ytaa aineistoa kuvaavia yhteisia kasitteita ja lainalaisuuksia.
Tiivistamisen, tulkinnan ja ymmartamisen avulla pyritaan l6ytdmaan aineistosta sellaisia yhteisia ja
erottavia piirteita, joiden avulla tutkimuksen lukijalle valittyy kuva tutkimusaineistosta. Aineistoa ka-
sitellessa on syyta muistaa, etta aineiston tarkoituksena on vastata esitettyihin tutkimuskysymyk-
siin. (Rantala 2006, 255, 273.)

Aineistolahtoisessa sisallonanalyysissa lahdetaan liikkeelle siita, etta tutkija paattaa tutkimusai-
neiston keraamisen jalkeen, mista toiminnan logiikkaa tai tyypillista kertomusta lahdetaan etsi-
maan. Taman jalkeen aloitetaan tutkimusaineiston pelkistaminen. Se tarkoittaa, etta tutkimusai-
neistosta karsitaan tutkimusongelman kannalta epaolennainen informaatio havittdmatta kuitenkaan
tarkeaa informaatiota. Tama vuorostaan edellyttad, etta tutkimusaineisto tiivistetdan tai pilkotaan
osiin. Tiivistamista ohjaa tutkimuskysymys. Taman jalkeen aineisto ryhmitellaan uudeksi johdon-
mukaiseksi kokonaisuudeksi. Uuden kokonaisuuden ryhmittely tehdaan sen mukaan, mita tutki-
musaineistosta ollaan etsiméassa. Ryhmittely voi tapahtua esimerkiksi niiden ominaisuuksien, piir-
teiden tai kasitysten mukaan, jotka |0ytyvat analyysin kohteena olevasta analyysiyksikdsta. Ana-
lyysiyksikko voi olla sana, lause, lauseen osa tai ajatuskokonaisuus. Tamén jalkeen jokainen ryhméa
nimetaan ryhman sisaltéa parhaiten kuvaavalla "kattokasitteelld”. Tutkimuksen tuloksena ryhmitte-
lyistd muodostuu kasitteita, luokitteluja tai teoreettinen malli. Saadun tuloksen avulla yritetdan ym-
martad tutkittavan/tutkittavien kuvaamaa merkityskokonaisuutta. (Tuomi & Sarajarvi 2002, 102,
110-115.)
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Toteutimme sisalldnanalyysin aineistolahtdisesti eli induktiivisesti. Tutkimuksen ongelmanasettelu
ohjasi tata induktiivista paattelya. Pyrkimyksena oli luoda tutkimusaineistosta sellainen koko-
naisuus, etteivat aiemmat havainnot, tiedot tai teoria olleet ohjaamassa analyysia. Analyysi eteni
pelkistdmisen, ryhmittelyn ja abstrahoinnin mukaan. (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen 2013,
167.) Analysoimme haastatteluaineistoa kumpikin ensin tahoillamme, jonka jalkeen kavimme sita
yhdessa lapi ja katsoimme, olimmeko tehneet samanlaisia tulkintoja. Luokittelimme tutkimusaineis-
toa haastateltavien ilmaisemien ajatusten ja asiakokonaisuuksien mukaan, ja naista pelkistetyista

ilmaisuista muodostimme alaluokkia, ylaluokkia seka niité yhdistavia paaluokkia (liite 5).
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5 TUTKIMUSTULOKSET

5.1  Yhteistyo ja ammattitaito tyohyvinvoinnin tukipilareina

Ryhmahaastattelusta saatu tutkimusaineisto analysoitiin laadullisin menetelmin. Kuten edella mai-
nittiin, analysoinnissa edettiin pelkistetyista ilmaisuista aina alaluokkien ja niista koottujen ylaluok-
kien kautta yhdistaviin paaluokkiin. Analyysin avulla muodostui aihepiireiltdén selkeasti kolme eri-
tyyppista paaluokkaa, joista ensimmainen sai nimekseen Yhteisty6 ja ammattitaito tyéhyvinvoinnin

tukipilareina. Tama luokka koostuu kahdesta ylaluokasta: Yhteistyon merkitys seka Potentiaaliset

voimavarat.
ALALUOKAT YLALUOKAT PAALUOKKA
Vertaistuki
Yhteiset palaverit s o
o I merkitys
Tyoyhteison kommunikointi
Tyoyhteiso tutuksi
Yhteistyo ja ammattitaito
tyohyvinvoinnintukipilareina
Organisaation sisdisen
ammattitaidon hyédyntaminen
Jo kéytossa olevat tyohyvin- Potentiaaliset
voinnin kehittamisen vélineet voimavarat

Sairauspoissaolojen hallinta ja
ehkaiseminen

KUVIO 2. Yhteistyd ja ammattitaito tyGhyvinvoinnin tukipilareina.
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5.1.1 Yhteistyon merkitys

Yhteistydn merkitys -ylaluokka kasittaa nelja alaluokkaa, joita ovat Vertaistuki, Yhteiset palaverit,
Ty6yhteisbn kommunikointi seka TyOyhteisé tutuksi. Haastatteluun osallistujat painottivat yhteis-
tyon merkitysta useaan otteeseen, ja erityisesti vertaistukea kaivattiin. Esimiesten valisessa yhteis-
tyossa koettiin olevan parantamisen varaa, ja apua saadakseen taytyi itse olla hyvin aktiivinen.
Toisia kuitenkin autettiin tyoyhteisossa tarpeen mukaan. Toiveena oli, etta edes neljannesvuosit-
tain jarjestettaisiin kokous, jossa kaytaisiin lapi talouslukuja, suunnitelmia ja yhteisia asioita. Lisaksi
viikoittaisia osastonhoitajien kokouksia toivottiin, silld yhteinen keskustelu puuttui nykyaan lahes
kokonaan. Naméa helpottaisivat kokonaisuuden ja yhteisten tavoitteiden hahmottamista seka sita

kautta myGs tyohyvinvoinnin tukemista.

Tédmé organisaatio on semmoinen, ettd en ole misséén tekemisissé muiden esi-

miesten kanssa oikeastaan juurikaan.

Semmoinen asiakkaan kokonaisvaltainen ymmartdminen ja miksi me ollaan taélla,

niin sen pitéisi olla kaikilla se yhteinen tavoite.

Kommunikointi koettiin erittain tarke@na osana tyoyhteisoa ja sen tyohyvinvointia, silla se vaikuttaa
oleellisesti kaikkeen tekemiseen. Yksi haastatelluista ehdotti sisaista tyokiertoa, jolloin tyontekijat
oppisivat samalla tuntemaan paremmin muita organisaatiossa tyoskentelevia ihmisia. Perehdytys-

ohjelmista haastattelijat olivat yhta mielta, ja niiden nahtiin olevan kunnossa talon sisalla.

Kommunikointi vaan jonkun toisen ihmisen kanssa, niin se edesauttaa sité kaikkea

tekemista.

Meillé pitéisi olla sisédinen tyGkierto, vaikka edes yksi tai kaksi péivéa per joku
paikka, kaikki. S& pystyt tekeméén sitd omaa ty6tékin hirveen paljon paremmin, kun

S4 tiedat mitd ne muut tekee.
Meillé ainakin uusille tybntekij6ille nimetéén kaksi tutoria aina, ja meilléd on &&rim-

méisen hyvé perehdyttdmisohjelma, ja onhan meilld valtavasti tehty niin kuin tdm-

moisid asioita tyéhyvinvoinnin eteen.
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5.1.2 Potentiaaliset voimavarat

Potentiaaliset voimavarat -ylaluokka koostuu kolmesta alaluokasta, joita ovat Organisaation siséi-
sen ammattitaidon hyddyntéminen, Jo k&yt6ssé olevat tybhyvinvoinnin kehittdmisen vélineet seka
Sairauspoissaolojen hallinta ja ehkéiseminen. Haastattelussa nousi esiin, etta talon sisaista am-
mattitaitoa voisi hyddyntaa nykyista paremmin oman henkilokunnan parissa. Organisaatio kun on
taynna terveydenhuoltoalan ammattilaisia, joiden luennot esimerkiksi ravitsemuksen, levon ja unen
merkityksesta voisivat olla nauhoitettuna ja oman henkildkunnan katseltavissa silloin kun heille so-

pii. Organisaation sisalla tallainen asia taytyisi jonkun vain koordinoida ja organisoida.

Mé mietin noita webinaareja, joita tehdéén asiakkaille, niin miksi ne eivat olisi mei-

dén oman talon kéytettévissd? Nehén ei olisi tavallaan pois keneltékéan.

Mehén pystyttéisiin ihan hyvin tekeméén ihan massiiviset pilotit tééllé omassa toi-

minnassa tavallaan, et jos se kaikki tieto olisi meillda omassa hyddynnettévissa.

Toiveena olisi saada my0s vuoropuhelu tyoterveyden kanssa sellaiseksi, etta se edistaisi tyossa
olemista, jaksamista ja viintymista. Tyohyvinvointitutkimusten palautetta pyritaan hyodyntamaan ja
organisaatiolla on kaytdssa myds Sirius-ohjelma seka varhaisen puuttumisen malli. Poissaoloseu-
rantaa toteutetaan ja organisaatiossa kaydaan kehityskeskusteluita henkilokunnan kanssa vuosit-
tain. Toimintasuunnitelmien kirjaus auttaa asioiden toimeenpanossa. Haastattelussa kavi lisaksi
ilmi, etta joissain tydyksikoissa on havaittavissa suurta sairauspoissaolojen maaraa, jota pitaisi pyr-
kia vahentamaan ja mahdollisuuksien mukaan siita taytyisi paasta eroon kokonaan. Siihen asiaan
littyen tarvittaisiin siis jotain apua, neuvoja tai koulutusta, jotta sairaslomalle ei jaataisi lian herkasti.
Se kun vaikuttaa merkittavasti koko tydyhteison tydilmapiiriin ja -hyvinvointiin. Kun yksi jaa helposti
sairaslomalle, niin silloin herkasti jaa toinen ja kolmaskin, ja siita voi tulla tapa. Useimmissa tyoyk-

sikdissa tata ongelmaa ei kuitenkaan ollut, vaan tyontekijat saattoivat tulla jopa sairaina toihin.

Haluaisin jotenkin pureutua siihen saikuttamisen kulttuuriin, tai siihen, ettéd miksi se
on niin helppo hakea sité sairaslomaa, ja miksi se on niin helppo jattéé tavallaan
kaverit pulaan, toisille ihmisille kuin toisille. Ja toiset on sitten niité vastuunkantajia

Jja sitten ne n&éntyy siella.

Musta tuo saikuttaminen on ihan vieras sana, méa en tunnista tuota sanaa ollenkaan.
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Meilld on aika véhdn musta sellaisia, kylléhén siella tietéa, etté jotkut voi olla véhéan
herkempid, jotka j&&, niitd varmaan on aina, mutta kauhean korkea tyémoraali mun
mielestd ihmisilla. Ja melkein niille saa sanoa, etta nyt jaét kotiin, ettéd sé et tuu

Sairaana ténne tartuttamaan muita, ja etta jaksat sitten paremmin.

5.2  Hektisen tyoympariston ja muutosten vaikutus tyohyvinvointiin

Pelkistetyista ilmaisuista muodostettiin analyysin avulla viisi alaluokkaa. Kaksi ensimmaista ala-
luokkaa nimettiin seuraavasti: Kiireen kokeminen ja Henkilostokyselyiden liian nopea aikataulutus.
Alaluokat yhdistettiin ylaluokaksi Aikataululliset haasteet. Alaluokat Onnistumisen kokemukset,
Muutokset tydnteossa seka Koulutustarve muodostavat puolestaan ylaluokan Tyénilo ja ajan her-
molla pysyminen. Ylaluokista muodostettiin yhdistava paaluokka Hektisen tybympéristén ja muu-

tosten vaikutus tybhyvinvointiin.

ALALUOKAT YLALUOKAT PAALUOKKA

Kiireen kokeminen

Aikataululliset haasteet
Henkilostokyselyiden liian

nopea aikataulutus

Hektisen tydympariston
ja muutosten vaikutus
Onnistumisen kokemukset tyShyvinvointiin

Tyonilo ja ajan

Muutokset tyonteossa -
hermolla pysyminen

Koulutustarve

KUVIO 3. Hektisen ty6ympéristdn ja muutosten vaikutus ty6hyvinvointiin.
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5.21 Aikataululliset haasteet

Tyoskentely sosiaali- ja terveyspalvelualan organisaatiossa voi olla aika ajoin hektista. Alaluokkaan
Kiireen kokeminen kuuluivat nimensa mukaisesti esimiesten kokemukset tydelaman kovasta vauh-
dista ja nopeasta temposta. He kokivat, etta toita tehdaan paivasta toiseen taydella teholla. Kiireen
tunteen vahentamisessa tauotuksen merkitys korostui. Lisaksi esille nousi esimiesten huoli vas-
tuunkantajien kuormittumisesta. Esimerkki alkuperaisiimaisusta, joka kuvaa hyvin sita, kuinka kiire

vaikuttaa tydhyvinvoinnin kehittamiseen:

Usein tehdédén minimi -miehitykselld, pystytetdén uusia asioita ja kaikki repii itses-

t&én sen, niin ei enéé jakseta sité tyéhyvinvointia kehittaa.

Esimiehet kokivat, etta tydhyvinvoinnin kehittdmiseen on tullut paljon uusia tykaluja. Esimerkiksi
henkilostokyselyita tehdaan paljon, ja niistd poimitaan tydhyvinvointiin liittyvat asiat, mutta kyselyi-
den sykli koetaan liian nopeaksi, jolloin tarkea seuranta ja kehittamistoimet jaavat tekematta. Toi-
nen alaluokka onkin nimeltaan Henkildstokyselyiden liian nopea aikataulutus. Esille nousi myos se,
etta usein organisaatioissa kehitetaan sita mihin ollaan jo tyytyvaisia, vaikka juuri niissa asioissa

olisi eniten kehitettavaa, joihin koetaan, ettei oikein pystyta vaikuttamaan.

Tyéntekijoille tulee semmoinen mieleen, etté taas kyselléén, ettd mité sité nyt taas
kyselldén, kun me ei olla mitdén tehtykéan. Et me ollaan niinku purtu se, mitkd me
nostetaan sieltd, se me saadaan hyvin paperille, mutta me ei ehdité sité niinku ta-

vallaan toteuttaa, kun sitten kyselldén taas.
Meilld ei oo oikeastaan koskaan kalenterivuotta aikaa edes tehda niita, kun sitten
taas tulee uusi kysely heti vuoden alusta. Etté tatdkin me ollaan toivottu, etté se olisi

vahan harvemmin.

Niin joo, et tavallaan se seuranta ja ne jéé siité sitten. Etté jos ne suunnitelmat on

olemassa, mut sitten..
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5.2.2 Tyonilo ja ajan hermolla pysyminen

Onnistumisen kokemukset alaluokkaan kuuluvan alkuperéisilmaisun esimerkki kuvaa todella hyvin

onnistumisten merkitysta tyossa jaksamisen kannalta:

Onnistumisia tietysti pitda tulla aina aika ajoin, etta eihdn sekéén et hakkaa paaté

seinédén koko ajan, niin tietysti jaksa sité loputtomiin.

Esimiesten kokemusten mukaan tyohyvinvointi nousee siitd, etta tyopaikan eri osa-alueet ovat kun-
nossa. Kuten sosiaali- ja terveysalalle on tyypillistd, onnistumisia ja positiivisia kokemuksia saa-

daan usein asiakastilanteista ja nimenomaan asiakkaan kautta.

Alaluokkaan Muutokset tydnteossa kuuluvat esimiesten kokemukset tyokulttuurin muuttumisesta
ja siita, kuinka myds tydnantajan on muututtava kulttuurin mukana. Nykyaan tyopaikoilla on kay-
tossa useita sahkaisia jarjestelmia, joiden kaytto vie tydaikaa. On myds erilaisia yhteisia kanavia ja
vaylia, jotka toisaalta helpottavat yhteisen tiedon l0ytymista. Tekniikan kehittymisen myota uusia
teknisia ratkaisuja ja muutoksia tulee koko ajan. Esimiehet toivovat, etta valineet vastaisivat nyky-
ajan tarpeita. Lisaksi koulutuksen ei aina katsottu ratkaisevan sita, kuinka tyopaikalla parjaa, vaan
tyontekijan persoonan on oltava oikea tiettyyn tyohon ja tyoporukkaan. Tyomoraalin koetaan vaih-
televan toimialoittain paljon. Esille nousi myds se, ettei nykyaan enaa valttamatta olla loppuelamaa

samassa tyopaikassa tai toita tehdaan aika ajoin, silloin kun se itselle sopii.

Sun tybajasta, minka s& ennen hoidit sité potilasta, niin siité ison osan sé hoidat sitd

konetta, sé sy0tét sinne jos jonkunlaista tietoa.

Pitéisi olla mydskin vélineet tétéa paivaa, jos me puhutaan, ettd meidén strategia on

edellékavija.

Esimiehet kokivat, etta itse esimieskoulutus on hyva. Toiveena oli, ettd valilla jarjestettaisiin jokin
koko henkilostolle tarkoitettu ulkopuolinen luento. Ehdotuksena tuli esimerkiksi urheiluvalmentajan
pitdma koulutus timipelaamisesta ja yhteishengen kohottamisesta. Kuten jo aiemmin nousi esille,

kaikkea koulutusta ei kuitenkaan tarvitsisi hankkia ulkopuolelta, silla organisaation sisalta tuntui
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|6ytyvan paljon eri alojen asiantuntijuutta. Ulkopuoliset koulutukset siséisten rinnalla kuitenkin liséi-
sivat tyohyvinvointia. Apua kaivattiin lahinna muiden "koutsaamiseen” ja tutor -koulutukseen. Nama

esimiesten kokemukset muodostivat alaluokan Koulutustarve.

5.3  Organisaation tuki ty6hyvinvoinnille

Pelkistetyista ilmaisuista muodostettiin analyysin avulla nelja alaluokkaa. Kaksi alaluokkaa: Johdon
sitoutuneisuus ja Tydolosuhteiden vaikutus tyéhyvinvointiin yhdistettiin ylaluokaksi Johdon merki-
tys tybhyvinvoinnin kehittdmisessé. Alaluokat Tyéhyvinvoinnin taloudellinen merkitys ja Tyky-toi-
minnan vaikutus ty6yhteisén yhteishenkeen ja tuottavuuteen muodostavat ylaluokan Tuottavuuden

nékobkulma. Lopuksi ylaluokista muodostettiin yhdistava paaluokka Organisaation tuki ty6hyvin-

voinnille.
ALALUOKAT YLALUOKAT PAALUOKKA
Johdon sitoutuneisuus Johdon merkitys
tyohyvinvoinnin
Tydolosuhteiden vaikutus kehittamisessa

ty6hyvinvointiin
Organisaation tuki
tyéhyvinvoinnille
Tyohyvinvoinnin
taloudellinen merkitys

Tyky-toiminnan Tuottavuuden nékokulma

vaikutus tyoyhteison
yhteishenkeen ja
tuottavuuteen

KUVIO 4. Organisaation tuki tyéhyvinvoinnille.
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5.3.1  Johdon merkitys tyohyvinvoinnin kehittamiselle

Alaluokkaan Johdon sitoutuneisuus kuuluvat esimiesten kasitykset johdon sitoutumisen tarkey-
desta organisaation strategian toteuttamisessa. Esimiehet olivat samaa mielta siita, etta johdon
tulisi toimia laaditun strategian mukaisesti. Ylhaalta tulevia paatoksia noudatetaan, vaikka ne eivat
aina olisikaan mieluisia. Esimiehet olivat myos samaa mielta siita, etta johto antaa raamit jokapai-
vaisen tyon toteuttamiselle. Jokaisen tyontekijan tulee tuntea organisaation punainen lanka ja visio

seka oman yksikon tavoitteet.

Esimiehet kokivat, etta tydhyvinvointi [ahtee liikkeelle jokaisesta tyontekijasta, ja se nakyy jokapai-
vaisessa tyossa. Esimiehet pyrkivat siihen, etta tyontekijoilla on hyvat olosuhteet tehda tyotaan, ja
ettd tyossa viihdyttaisiin mahdollisimman hyvin. Sosiaali- ja terveysalan organisaatiossa edellaka-
vijyys on tarkeaa, jotta pysyy ajan hermolla. Alaluokka Tydolosuhteiden vaikutus tybhyvinvointiin,

korosti esimiesten mukaan perustan tarkeytta. Kun se on kunnossa, tydssa myos viindytaan.

5.3.2 Tuottavuuden nakokulma

Esimiehet kokivat, etta johdon tulisi nahda paremmin tyohyvinvoinnin vaikutus organisaation tuot-
tavuuteen. Heidan mukaansa tulosta syntyy silloin, kun tyontekijat ovat tyytyvaisia ja viihtyvat tyos-

saan. Nama kokemukset muodostivat alaluokan Ty6hyvinvoinnin taloudellinen merkitys.

Vaikka semmoisia pienié asioita silloin télloin, vaikka se ei edes maksaisi paljon.
Kun panostan hiukan tadhén tybhyvinvointiin ja tyéntekijéihin, niin se antaa mydskin

enempi.

Esimiehet kaipasivat tyokykya yllapitavaa toimintaa sopivassa mittasuhteessa. He kokivat, ettei
naita ole juuri ollut ja heidan mielestaan se lisaisi ynteenkuuluvuuden tunnetta. Esimerkki alaluokan

Tyky-toiminnan vaikutus tydyhteisén yhteishenkeen ja tuottavuuteen alkuperaisilmaisusta:
Sen nékee heti, jos on joku yhteinen juttu ollut, niin kuinka helpommin sen jélkeen

porukka vetéé yhteen ja autetaan hel[pommin toinen toistamme, ja semmoinen yh-

teenkuuluvuuden tunne tulee.
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6 TYOHYVINVOINNIN SEURANNAN JA KEHITTAMISEN VALINEEN LAATI-
MINEN

Tutkimustulosten perusteella nousi esiin tarve tyohyvinvoinnin seurantaan liittyvalle valineelle, silla
siihen ei ole yhteistyOorganisaatiossa talla hetkella kaytossa minkaanlaista tyokalua. Henkilostoky-
selyiden syklin todettiin olevan liian nopea, jolloin seuranta ja sen myota kehittamistoimet jaavat
organisaatiossa usein liian vahalle huomiolle. Tyohyvinvoinnin seurannan ja kehittamisen valineen
tulisi tukea mahdollisimman monen esimiehen tydskentelya. Sen tulisi olla osa arkipaivaa ja hel-
posti kaytettavissa. Yhteistyoorganisaatiomme kaytossa on esimerkiksi yhteinen intra, josta tieto
olisi helposti kaikkien saatavilla. Pyrimme vastaamaan heidan haastattelussa esille tuomiinsa toi-
veisiin ja tarpeisiin. Valineen taytyisi olla hyodyllinen ja kaytannollinen seka parantaa tyohyvinvoin-

tia organisaatiossa.

Tyohyvinvoinnin kehittdmiseen ei ole mitaan taikanappulaa. Organisaation taytyy miettid sen omaa
kulttuuria seka omien tyontekijoiden tarpeita, ja niiden pohjalta luoda suunnitelma, joka sopii heille
ja tukee heidan tarpeitaan. Parhaimmista kdytannon esimerkeista voi kylla ottaa mallia, mutta tyo-
hyvinvointikaytannot ja -ohjelmat tulisi kehittaa yksittaisten organisaatioiden kulttuureista, jolloin ne

sisaltavat myos organisaation tavoitteet ja enemman tietoa tyontekijaryhmasta. (Allin 2014, 455.)

Manka & Manka esittelevat kirjassaan erilaisia valineita tydhyvinvoinnin johtamiseen ja kehittami-
seen organisaatiossa. He keskittyivat helpottamaan nimenomaan esimiehen tyéhyvinvointiin liitty-
via tehtavia. Keskeisimmiksi naista tyokaluista nousivat tyohyvinvointisuunnitelma seka erilaiset
tyohyvinvoinnin tilan kartoittamisen ja mittaamisen kyselyt. He kuitenkin muistuttavat, etta myos
muitakin kuin perinteisia arviointitydkaluja kaivataan. (Manka & Manka 2016, 9.) Johtamiseen tar-
vitaan kaytannon tyokaluja ja hyvia menettelytapoja, jotka toimivat esimiehen arjessa. Kun tyokalut
ovat hioutuneet taidoiksi, saavuttaa esimies niiden avulla organisaatiossaan parempaa osallistu-
mista, itsensa likoon laittamista, sitoutumista ja ennen kaikkea parempia tuloksia. (Kontiainen &
Skytta 2010, 251.)

Koska pelkka tyohyvinvoinnin suunnitelma ei varmista toimenpiteiden siirtymista kaytantoon, on

niiden toteutumista syyta seurata vuoden mittaan tydpaikan palavereissa. Jokaisen tydpaikan tulisi
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miettia, milla kriteereilla tydhyvinvoinnin kehitysta seurataan. Tallaisilla tunnusluvuilla konkretisoi-
daan strategiaa toteutettavissa oleviksi tavoitteiksi, ohjataan henkilostoa toteuttamaan strategia,
motivoidaan henkilostoa, luodaan perusta palkitsemiselle, tarjotaan pohjatietoa erilaisille vertailuille

ja korostetaan mitattavissa olevan asian merkitysta. (Manka & Manka 2016, 97-98.)

YhteistyOorganisaatiossa tyohyvinvointia kehitetaan vuosittaisten henkilostokyselyiden avulla. Ky-
selyn ajankohtana on yleensa tammi-helmikuu. Ensimmainen kysely on tehty vuonna 2008 ja ky-
selyn toteuttaa puolueeton tutkimusyhtio. Henkilostotutkimuksen tulokset kasitellaan talotasolla ja
yksikkokohtaiset tulokset yksikoissa. Kyselyiden tavoitteena on saada henkilostolta lisatietoa ja pa-
lautetta organisaation toiminnasta. Tutkimukseen osallistuminen on luonteva tilaisuus vaikuttaa,
silla tulosten pohjalta tehdaan kehittamissuunnitelmia, joihin kirjataan muun muassa yhdessa so-
vitut toimenpiteet, vastuut, tavoitteet seka kehittdmistoimenpiteiden seuranta. Henkilostotutkimuk-
sen tuloksia kasitellddn maalis-huhtikuussa. Suunnitelmien toteutumista seurataan vuoden mittaan
eli tutkimuksen saanndllinen toteutus mahdollistaa kehittamistoimenpiteiden vaikuttavuuden seu-
rannan. Henkilosto vastaa nimettomana eika yksittaisen henkilon vastaukset tule raportoinnissa
esille missaan vaiheessa. Lisaksi vastauksia kasitellaan luottamuksellisesti. Kysymykset toistuvat

vuosittain, jotta kehitysta voidaan vertailla. (Yhteyshenkild, séhkopostiviesti 17.1.2018.)

Tyontekijoiden vuosittainen kyselytutkimus on hyodyllinen alku tyohyvinvoinnin kehittamisessa.
Vaarana kuitenkin on, ettd organisaatio keskittyy pelkkiin tuloksiin, oikeiden ongelmien selvittami-
sen kustannuksella. Lisaksi saattaa kayda niin, etta kehityksen mittarina kaytetaan seuraavan vuo-
den tutkimusta, jolloin tydhyvinvoinnin kehitysta ei tapahdu. Kyselyn jalkeen tulisi aina tehda lisa-
tyota, jotta piilossa olevat asiat nousisivat esille, ne kasiteltaisiin seka sovittaisiin mittarit kehittymi-
sen arvioimiseksi. Esimerkiksi tyontekijoista tulisi koota ryhma, joka keskustelisi tutkimuksen tulok-

sista ja ehdottaisi mahdollisia ratkaisuja asian kasittelemiseksi. (Flint-Taylor & Cooper 2014, 253.)

Tydhyvinvoinnin strategisella johtamisella tarkoitetaan vallankayton ja johtamisen muotoa, jolla on
lagjimmat vaikutukset. Yleensa télla tarkoitetaan tydpaikan tydhyvinvointiohjelmaa, joka vastaa
muun muassa kysymyksiin mik& on tydhyvinvoinnin todellisuus, minkalaista tyohyvinvoinnin tasoa
tai tilaa halutaan seka mitka ovat ne keskeiset tydolosuhdetekijat, tydolosuhteisiin vaikuttavat ylei-
set toimintatavat, joilla saavutettaisiin hyvé tai paras lopputulos. Ty6hyvinvointistrategian toteutta-
misen eras kaytannon keino on tydhyvinvoinnin vuosikello. Siihen sisallytetaan kuukausijaon mu-
kaan kaikki tyohyvinvoinnin painopisteet, jarjestelmiin, menettelytapoihin, kaytantoihin, prosessei-
hin ja resursseihin liittyvat asiat, jotka on maaritelty organisaation strategian pohjalta. Vuosikello
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auttaa tarkistamaan asioita ja niiden tilaa seké huolehtii asioiden aikataulun mukaisesta toteutuk-
sesta vuosikierron aikana. Samalla sen kayttaja oppii vahitellen samat asiat ja saa kokonaisnake-

myksen tyéhyvinvointitoiminnan valineistosta. (Tarkkonen 2012, 78-79.)

6.1  Tyohyvinvointikukkasen kehittamisprosessi

Kevaalla 2017 suoritetussa esimiesten teemahaastattelussa nousi esiin useita tyohyvinvoinnin ke-
hittdmiseen liittyvia aiheita. Organisaatiosta I0ytyi siis monia erilaisia osa-alueita, joissa koettiin
olevan parantamisen varaa. Haastatteluaineiston analysoinnin, ja niista muodostettujen tutkimus-
tulosten pohjalta lahdimme miettimaan, milla tavoin voisimme tuottaa mahdollisimman monipuoli-
sen ja kattavan valineen, josta olisi hy6tya tyohyvinvoinnin seurannassa ja kehittamisessa kysei-
sessa organisaatiossa. Yhteistyoorganisaatio antoi meille vapaat kadet valineen suunnitteluun, jo-
ten pyrimme siihen, etta valine kasittaisi kaikki tarkeimmat haastattelussa esille nousseet kehitta-

misen alueet.

Haastattelu heratti ajatuksia siita, kuinka tyohyvinvointia organisaatiossa voitaisiin kehittaa. Teke-
mamme aineiston luokittelun lisaksi listasimme myds haastattelussa esille tulleet kehittamisideat
ylos. Esimiehilla oli erilaisia haasteita tydssaan, ja he saivat toisiltaan vinkkeja oman tyoyksikkonsa

tyohyvinvoinnin tukemiseen jo itse haastattelutilanteessa.

Lopullinen muoto tyohyvinvoinnin seurannan ja kehittamisen valineelle muotoutui loka-marraskuun
vaihteessa 2017. Laatimamme valine, Tyohyvinvointikukkanen (liite 6), perustuu osittain Marja-
Liisa Mankan vuosikello -ajatteluun (Manka & Manka 2016, 122), mutta ulkoasu on siis kukka, jossa
on 12 teralehted. Ajatuksena on, etta jokaiselle kuukaudelle (pois lukien kesalomakuukaudet) on
yksi asia, johon paneuduttaisiin eli yhteensa 9kpl. Jarjestysta ei ole lukittu, vaan tyoyksikosséa voi-
daan paéattaa mihin asiaan eri kuukausina keskitytaan. Tarkeinté on, ettd mahdollisimman moneen
asiaan kiinnitettaisiin vuoden aikana huomiota. Nama kyseiset asiat pohjautuvat siis tutkimustulok-
sien alaluokissa esille tulleisiin kehittamiskohteisiin ja ovat: strategian toteutuminen, vuorovaikutus,
tydkierto, vertaistuki, sairauspoissaolojen ehkaisy, tyky-toiminta, koulutukset, henkilostokyselyista
nousevat ajankohtaiset kehittdmisen kohteet seka talon siséisen ammattitaidon hyddyntdminen.

Yl&luokat ja paaluokat siséltavat nama asiat, mutta olivat kasitteina liian laajoja ja vaikeasti hallit-
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tavia. Esimiesten on helpompi tarttua alaluokkien yksityiskohtaisempiin tydhyvinvoinnin kehittdmi-
sen aihealueisiin yksi kerrallaan. Tyohyvinvointikukkaseen on koottu edelld mainittuihin aihealuei-
siin pohjautuen hyodyllisia linkkivinkkeja, joita voidaan kayttaa organisaatiossa tyon tukena silloin,

kun on vuorossa kyseisen aiheen kasittely tai aina muulloinkin niin halutessaan.

Tahan valineeseen on liitetty myos vuosittainen toteutumisen arviointi eli vuodenvaihteessa voi-
daan katsoa, kuinka moneen asiaan on vuoden aikana kiinnitetty huomiota. 6-9/9 toteutuneella
teralehdella ansaitaan hymynaama, 3-6/9 toteutuneella teralehdella hieman huolestunut hymid, ja

jos toteutuneita teralehtia on ollut ainoastaan alle 3/9, niin tuloksena on surullinen hymio.

Kun olimme saaneet laadittua Tyohyvinvointikukkasen luonnoksen mielestamme varsin valmiin na-
kéiseksi, pidimme yhteisen Adobe Connect -palaverin yhteistyGkumppanin edustajan seka ohjaa-
van opettajamme kanssa 14.11.2017. YhteistyGorganisaatiosta tahan palaveriin osallistui henkilo,
joka oli ollut mukana my6s kevaalla pidetyssa esimiesten haastattelussa. K&vimme viela yhdessa
lapi valineen sisaltda ja ulkoasua. Seké yhteistyokumppanin edustaja ettad ohjaava opettajamme
olivat tyytyvaisia valineeseen, joten isoja muutoksia siihen ei enaa kaivattu. Teimme palaverin jal-
keen ainoastaan pienta hienosaatoa Tyohyvinvointikukkaseen, muun muassa ulkoasussa huomi-
oitiin yhteistyoorganisaation toiveet ja heille sopiva jarjestys kukan teralehtien teemoissa. Taman
jalkeen lahetimme uuden, valmiin version Tyohyvinvointikukkasesta yhteistyoorganisaation esimie-
hille koekayttoon kommentoitavaksi marraskuussa 2017. Kommentoinnille oli sen jalkeen varattu

aikaa noin kaksi kuukautta.

Saimme yhteenvedon esimiesten palautteesta organisaation yhteyshenkiloltd sahkdpostitse. Esi-
miehet olivat todenneet kommenteissaan, etta kahden kuukauden ajanjakso ei ollut kovin pitka aika
tarkastella Tydhyvinvointikukkasen toimivuutta, joten kaytanndn tydelamaan se ei siina ajassa oi-
kein paassyt. Opinnaytetydn loppuun saattamisen vuoksi emme kuitenkaan voineet antaa heille
pidempéaé aikaa koekéaytdlle. Yhteyshenkilon mukaan kommentteja tuli kaiken kaikkiaan melko véa-
han, mihin vuoden loppu ajankohdallisesti melko varmasti vaikutti. Lisaksi sahkopostilla tullut kom-
munikaatio on saattanut menna joltakin ohi, vaikka muistutteluviesteja olikin asiasta laitettu. Pa-
rasta olisi ollut kayda asia esimieskohtaisesti api henkilokohtaisesti, mutta sellaiseen ei ollut sopi-

vaa tilaisuutta, totesi yhteyshenkilomme.

Esimiehet kehuivat Tyohyvinvointikukkasen iimiasua ja sisaltoa selkeaksi, ja myos linkkien runsau-
desta tuli hyvaa palautetta. Esimiesten mielesta tietoa oli hyvin etsitty tukemaan teemoja. Sisallon
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osalta oli osattu ottaa kokonaisvaltaisesti tydhyvinvointia tukevia teemoja, ja ne olikin nostettu hyvin
teemahaastattelun pohjalta tyopaikan omista lahtokohdista. Eli siind mielessa organisaatiossa pys-
tytaan hyodyntamaan tuotettua sisaltokokonaisuutta, vaikka Tyohyvinvointikukkasta ei itsessaan

olisi otettu aktiiviseen kayttoon.

Vuoden kierto koettiin kuitenkin aika haastavaksi kaytannon tyossa. Esimiesten mielesta on ehka
vaikea ottaa noin monta teemaa mukaan vuoden sykliin. Ehdotukseksi tulikin, etta eri teemoja olisi
painotettu pidemmalla aikavalilla. Kehitysehdotuksena tuli myos sellainen asia, etté esimiestyon
koko kokonaisuus olisi hyva saada vuosikellon muotoon ja linkittaa siinen sitten sopivina annoksina

tydhyvinvointia.

Esimiehet voivat hyodyntaa Tyohyvinvointikukkasta parhaaksi katsomallaan tavalla seka edelleen
kehittad valinettd omien ajankohtaisten tarpeidensa mukaan esimerkiksi eri vuosina hieman eri
asioihin keskittyen. He voivat siis muokata sita edella mainitsemiensa kehitysehdotusten mukai-
sesti. Kullakin esimiehella voi olla tydyksikkonsa kanssa vahan erilaiset tarpeet, joten jokainen voi
tarvittaessa tehda siita itselleen mieluisan version. Tyohyvinvointikukkanen on kuitenkin oiva pe-

rusta ja apuvaline organisaation tyontekijoiden tyohyvinvoinnin seurannassa ja kehittamisessa.

6.2 Kehittamisprosessin arviointi

Kehittamistyon arviointia tehdaan jo alusta alkaen. Talloin se suuntaa kehittamistyota seka toimii
eraanlaisena palautteena kehittamistyohon osallistuneille. Loppuarviointi puolestaan osoittaa
kuinka kehittamistydssa on onnistuttu. Se pitaa sisallaan suunnitelmallisen tiedonkeruun sekéa ke-
ratyn tiedon analysoinnin. Saatuja tuloksia vertaillaan maaritettyihin kriteereihin ja samalla arvioi-
daan kehittamistoimien vaikutuksia seka kehittdmisen etenemista. Jotta arviointi olisi pateva, tulee
kehittdmistyon tavoitteet ja panokset seka prosessi ja aikaansaannokset tunnistaa ja kuvata tar-
kasti. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 47.)

Kehittamistyon arviointi kohdistuu panoksiin, muutosprosessiin ja lopputuotoksiin seké naiden va-

lisiin suhteisiin. Voidaan arvioida yksilod, ryhmaa tai organisaation toimintaa. Arvioinnissa tarkas-

telun kohteina ovat esimerkiksi kehittamistyon suunnittelu, tavoitteiden selkeys ja niiden saavutta-
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minen, kehittamisessa kaytetyt menetelmét, toiminnan johdonmukaisuus seka vuorovaikutus ja si-
toutuminen. Aikaansaannosten arvioinnin kriteereja ovat muun muassa lopputuloksen merkitta-
vyys, yksinkertaisuus, helppokayttoisyys, sovellettavuus muihin yhteyksiin, toistettavuus seka neut-
raalisuus. Arviointi voidaan toteuttaa havainnoiden, kyselyn avulla, haastattelulla tai dokumentti-
analyysilla. (Ojasalo ym. 2015, 47-48.) Arvioinnissa kannattaa tarkastella tulosten ohella projektin

toteutustapaa, organisointia ja viestintaa eri vaiheissa (Makinen 2017, viitattu 7.3.2018).

Suunnittelimme kehittamistyon huolella etukateen. Tavoitteenamme oli yksinkertainen ja helposti
kaytettava tyohyvinvoinnin seurantaan ja kehittamiseen liittyva valine. Teemahaastattelun avulla
saimme esimiehiltd yksityiskohtaista seka luotettavaa tietoa organisaation tyéhyvinvoinnin tdman
hetkisesta tilasta seka erilaisista kehittdmiskohteista. Olimme useaan otteeseen yhteydessa yh-
teistydorganisaatiomme yhteyshenkiloon, jotta kehittdmistyon lopullinen valine vastaisi heidan tar-
peisiinsa mahdollisimman hyvin. Saimme kuitenkin melko vapaat kadet vélineen laatimiseen. Oh-

jaavat opettajat antoivat my0s palautetta valineesta kehittamistyon eri vaiheissa.

Saavutimme tavoitteemme tekemalla esimiehille helppokayttbisen ja konkreettisen tydhyvinvoinnin
seurannan ja kehittamisen valineen. Pyysimme palautteen Tyohyvinvointikukkasesta haastatteluun
osallistuneilta esimiehilta, ja palaute oli paaosin positiivista, kuten aiemmin kavi iimi. Nain aikai-
sessa vaiheessa on vaikea arvioida, kuinka paljon Tyohyvinvointikukkasen kaytto parantaa orga-
nisaation ja sen tyontekijoiden tyohyvinvointia, mutta tyohyvinvoinnin seurannassa ja kehittami-

sessa se toimii esimiesten apuvalineena oikein hyvin.

On hydodyllista analysoida myds projektin aikainen oppiminen tulevaa kehittamista ajatellen. Arvi-
ointivaiheessa suunnitellaan myds tulosten viestintd yhteistydkumppaneille seka tehdaan jatko-
suunnitelma jatkuvan kehittamisen periaatteen mukaisesti. (Makinen 2017, viitattu 7.3.2018.) Arvi-
ointitieto on tarkeata oppimiselle. Arvioinnin nakokulma kehittdmistoimintaan tuo esille aiemmin
varsin piilossa olleen kehittdmisprosessin kulun ja toimintatapojen tarkastelemisen. Kehittdmispro-
jektiin osallistuminen voi olla oppimiskokemus niin yksittaiselle henkildlle, projektiryhmalle kuin or-

ganisaatiolle. (Seppanen-Jarvela 2004, viitattu 7.3.2018.)

Kehittamistyohon osallistuneet esimiehet alkoivat varmasti ajatella enemman tydhyvinvointia ja sen

seurantaa ja kehittamista seka tyohyvinvoinnin merkitysta koko tyoyhteisolle. Kehittamistyo jo it-
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sessaan heratteli siis esimiehia kiinnittdmaan tydhyvinvoinnin seurantaan ja kehittamiseen enem-
man huomiota. He saivat oivalluksia ja vinkkeja seka oppivat toisiltaan myo0s haastattelutilanteessa.
Toivon mukaan kehittamistyon lopputuloksesta, Tyohyvinvointikukkasesta, on hyotya koko organi-
saatiolle, vaikka henkildstdsta vain muutama osallistui teemahaastatteluun. Se, kuinka laajaan

kayttoon organisaatio ottaa Tyohyvinvointikukkasen, on heidan paatettavissaan.

Meille tama kehittdmisprosessi on opettanut monenlaisia asioita aina tiedonhakuun liittyvista asi-
oista suunnitteluun, erilaisiin menetelmiin ja toteutukseen seka siihen, mita kaikkea tallainen kehit-
tamistyon kokonaisuus kaiken kaikkiaan pitaa sisallaan. Yhteistyo- ja organisointitaidot ovat kehit-
tyneet, ja on taytynyt osata myds huomioida se, etta kehittamistyon prosessin aikataulu ei ole ollut
pelkastaan meista kiinni, vaan siihen ovat vaikuttaneet yhteistydkumppanin seka arviointiin osallis-

tuneiden henkiloiden aikataulut kehittamistyon etenemisen eri vaiheissa.
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7 POHDINTA

Haastatteluun osallistuneiden esimiesten kokemusten mukaan tyohyvinvointi koostuu siita, etta
tyopaikan eri osa-alueet ovat kunnossa. He olivat sita mielta, etta tydhyvinvointiin vaikuttaa jokai-
sen tyontekijan panos, ja sen tulisi nakya jokapaivaisessa tyossa. Esimiehet pyrkivat siihen, etta
tyontekijoilla on hyvat olosuhteet tehda tyotaan, ja etta tyossa viihdyttaisiin mahdollisimman hyvin.
Lisaksi esimiehet korostivat organisaation perustan tarkeytta. Kun se on kunnossa, tydssa myos

viihdytaan.

Yhteistyon merkitys seka vuorovaikutus ja kommunikaatio olivat esilla useaan otteeseen haastat-
telun aikana. Naiden lisaksi vertaistukea ja yhteisia kokouksia kaivattiin aiempaa enemman. Tutki-
muksessamme tuli esille myds toive sisaisesta tyokierrosta. Nama kaikki helpottaisivat kokonai-
suuden ja yhteisten tavoitteiden hahmottamista seka sita kautta myos tydhyvinvoinnin tukemista.
Esimiehet kaipasivat tyokykya yllapitavaa toimintaa sopivassa mittasuhteessa. He kokivat, ettei

naita ole juuri ollut, ja heidan mielestaan se lisaisi yhteenkuuluvuuden tunnetta.

Esimiehet olivat huolissaan ns. saikuttamisen kulttuurista, jota oli joissakin organisaation tyoyksi-
koissa. Kun yksi jaa helposti sairaslomalle, niin silloin herkasti jaa toinen ja kolmaskin, ja siita voi
tulla tapa. Useimmissa tyoyksikoissa tata ongelmaa ei kuitenkaan ollut, vaan tyontekijat saattoivat
tulla jopa sairaina toihin. Toiveena oli kuitenkin saada vuoropuhelu tyoterveyden kanssa sellaiseksi,

ettd se edistaisi tyossa olemista, jaksamista ja viihtymista.

Tutkimuksessamme kavi ilmi, etté johdon toivottiin huomioivan paremmin tydhyvinvoinnin vaikutus
organisaation tuottavuuteen. Esimiehet olivat sitd mielta, etta tulosta syntyy silloin, kun tydntekijat
ovat tyytyvaisia ja viihtyvat tydssaan. Organisaation strategian toteuttamisessa esimiehet kokivat
johdon sitoutumisen tarkeaksi. He olivat yksimielisia siita, etta johdon tulisi toimia laaditun strate-
gian mukaisesti. Jokaisen tyontekijan tulee myos tuntea organisaation punainen lanka ja visio seka

oman yksikon tavoitteet.

Haastattelussa nousi esiin, etta talon sisaista ammattitaitoa kannattaisi hyodyntaa nykyista parem-
min omien tyontekijdiden kohdalla. Organisaatiossa taytyisi jonkun vain ottaa asia hoitaakseen.
Sisdisen ammattitaidon hyddyntamista voisivat olla esimerkiksi talon sisaiset koulutukset tai luen-
not, jotka olisivat jalkeenpain intrassa henkilokunnan katseltavissa. Eras esimiesten toive oli myos,
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ettd joskus jarjestettaisiin jokin koko henkilstolle tarkoitettu ulkopuolinen luento. Ulkopuoliset kou-

lutukset sisaisten rinnalla lisaisivat tydhyvinvointia.

Tutkimusta tehdessamme tulkitsimme tyohyvinvoinnin kannalta organisaatiossa ehka suurimmaksi
ongelmaksi sen, etta henkilostokyselyiden aikataulutus on liian tiukka, ja sen vuoksi seuranta seka
kehittamistoimet jaavat usein tekematta, kun onkin jo vuorossa uusi kysely. Taman vuoksi paa-
timme toteuttaa nimenomaan tyohyvinvoinnin seurantaan ja kehittamiseen liittyvan valineen, joka
olisi jaettu erilaisiin osa-alueisiin. Nama tarkeat tydhyvinvointiin liittyvat kehittdmisen osa-alueet
poimimme esimiesten haastattelusta esille nousseista asioista. Laatimassamme valineessa on jo-
kaiselle asialle varattu oma kuukautensa, jolloin esimiehen olisi tarkoitus panostaa ja kiinnittda

huomiota kyseiseen asiaan yhdessa yksikkonsa tyontekijoiden kanssa.

7.1 Tyohyvinvoinnin kehittamisen tarkeys

Kiinnittamalla huomiota henkilostoon seka tyoyhteison toimivuuteen voidaan toiminta- ja uudistu-
miskykya vahvistaa, silla hyvinvoivat ja osaavat ihmiset ovat halukkaampia tekemaan tyota orga-
nisaation tavoitteiden eteen. Lisaksi hyvin toimiva tyoyhteiso ja selkea tavoitteiden asettelu antavat
mahdollisuuden henkildstovoimavarojen kayttamiseen organisaation hyvaksi parhaalla mahdolli-
sella tavalla. Yksiloominaisuuksien vastatessa luontevasti toimivan tydyhteison puitteissa liiketoi-
minnan maarittelemiin vaatimuksiin, on yrityksella henkilostonsa puolesta edellytykset menestya
liketoiminnassaan. Jos yksiloiden tai tyoyhteison puolelta tulee esiin haasteita, iimenevat ne hel-
posti tydhyvinvoinnin heikkenemisena, kuten sairaspoissaolojen kasvuna tai jopa ennenaikaisena

elakoitymisena. (Aura ym. 2014, 4.)

Organisaatiot elavat kiristyvan kilpailun keskella, jossa liketoiminnan kehittdminen, jatkuva uudis-
tuminen seka uusien innovaatioiden tuotteistaminen ovat elinehto pidemmalla tahtaimelld. Inno-
vaatiot perustuvat yksittaisten ihmisten osaamiseen seka kykyyn luoda yhdessé uutta. (Aura ym.
2014, 4.) Esimerkiksi pinnalla oleva sote-uudistus tarkoittaa henkiloston kannalta suuria muutoksia
seka organisaatiorakenteisiin etta tyon organisointiin. Kaytanndssa tama tarkoittaa johtamisen ja
esimiesten, johtamiskaytantojen, tyoyhteisojen, tydtapojen ja tydkulttuurin muuttumista. Nama tuo-

vat suuria haasteita sote-henkiloston arkeen, jotta uudistuksen tavoitteet kansalaisten, asiakkaiden
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ja potilaiden kannalta toteutuvat. Aiempien tutkimusten perusteella tiedetaan, ettd henkiloston tyo-
hyvinvointi heijastuu palveluiden laatuun, ja sita kautta my0s asiakkaiden ja potilaiden hyvinvointiin.
Sote-uudistusta voidaan pitaa erinomaisena prosessina henkiloston tydhyvinvoinnin kehittamisen
ja tasavertaisen kehittymisen kannalta. Tama kuitenkin edellyttaa strategista tyohyvinvoinnin joh-
tamista ja sen mahdollistamiseksi tietopohjan tulee olla riittavaa. (Oksanen 2017, viitattu
26.11.2017.)

Tutkimuksemme paatulokset ovat siis hyvin ajankohtaiset huomioiden sosiaali- ja terveydenhuollon
uudistukset. Esimiehet olivat sita mielta, etta liian hektinen tydymparisto ja erilaiset muutokset vai-
kuttavat oleellisesti tydhyvinvointiin. Tyontekijoiden ja esimiesten tulisi pyrki@ hyvaan yhteistyohon,
jotta tydhyvinvointi ei heikkenisi suurtenkaan muutosten keskella. Korkea ammattitaito puolestaan
takaa palveluiden laadun myds tulevaisuudessa, ja positiivisen asiakaspalautteen kautta tydmoti-
vaatio ja tydssa viihtyminen lisaantyy. Taman liséksi tutkimukseen osallistuneet esimiehet toivoivat,
ettd organisaatio tukisi riittavasti tydyhteisoa tydhyvinvoinnissa ja sen kehittamisessa, seka tieten-

kin myos muutoksissa.

Esimiesten mahdollisuuksista ja resursseista seka osaamisesta tyohyvinvoinnin ja inhimillisen paa-
oman kehittamiseen ja tukemiseen on huolehdittava tyopaikkatasolla. Kaikkien esimiesten tulisi
tuntea tyohyvinvointiin keskeisesti vaikuttavat tekijat seka esimiestyon vaikutukset tyontekijoiden
hyvinvointiin ja toiminnan tuottavuuteen ja tuloksellisuuteen. (Larjovuori ym. 2015, 37.) Se, etta
organisaatiot kiinnittavat tydhyvinvointiin huomiota juuri nyt, maksaa todennakaisesti kulut korkojen
kera takaisin pitkalla aikavalilla. Tydhyvinvoinnin voidaan ajatella olevan eraanlainen trendi nyky-
ajan tydelamassa. Tyopaikkaa ei enaa valttamatta valita isoimman palkan perusteella, vaan valin-
nassa erittain tarkea tekija on myos hyva tyéilmapiiri ja viihtyvyys seka muut tyéhyvinvointiin posi-

tiivisesti vaikuttavat tekijat.

7.2 Kehittamistyon luotettavuuden ja etiikan pohdinta

Kehittamistyossa, joka on tydelamalahtoista, korostuvat seka tieteen tekemisen etta yritysmaail-
man eettiset sdannot. Tavoitteet on oltava korkean moraalin mukaiset, tyd on tehtava rehellisesti,
huolellisesti ja tarkasti seka seurausten on oltava kaytantda hyddyttavia. Kehittdmistyd on inhimil-

lista toimintaa, joten hankkeissa toimivien vajavaisuudet ja rajoitukset ovat myds hankkeen vaja-
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vaisuuksia ja rajoituksia. Koska tydelamalahtoisessa kehittamistydssa noudatetaan tieteellisen tut-
kimuksen normeja, tulee tutkimuksen ja kehittamisen kohteina olevien ihmisten tietaa, mita tutkija
tai kehittaja on tekemassa, mika on toiminnan kohde ja tavoite, ja mika on heidan rooli yrityksen
toiminnan kehittamista edistavassa hankkeessa. Kohderyhmalta saa todelliset ja rehelliset vas-
taukset silloin, kun vastaajia ei yksiloida ja heidan nimettomyys on taattu. Lisaksi jokaisen kohde-
ryhmalaisen on ymmarrettava oma osansa tutkimuksessa tai kehittamisessa, ja heidan on pystyt-

tava tekemaan jarkevia ja kypsia arviointeja. (Ojasalo ym. 2015, 48.)

Kehittdmistyossa on oltava rehellinen. Taman takia esimerkiksi sitoutuminen toimeksiantajan totut-
tuihin kaytanteisiin, asenteisiin ja arvoihin voi olla hankalaa. Osallistujien on tiedostettava ne, mutta
ne eivat saa ohjata tosiasioiden tulkintaa. On my6s hyva muistaa, etta kaikilla inmisilla on ennak-
kokasityksia, jotka ohjaavat iimididen tulkintaa. Jo kehittdmiskohteen valinnan yhteydessa on hyva
pohtia, kenen ehdoilla kehittdmistehtava valitaan ja miksi siihen on paadytty. Liséksi on hyva kysya,
kuka paatti lopullisen aiheen. Kaikissa kehittdmistehtavissa on hyva tiedostaa tyon yhteiskunnalli-

nen merkittavyys. (Ojasalo ym. 2015, 49.)

Tieteellisen tiedon keskeinen tunnusmerkki on luotettavuus. Kehittdmistoiminnassa luotettavuus
tarkoittaa lahinna kayttokelpoisuutta. Kehittamistoiminnan yhteydessa syntyvan tiedon tulee olla
todenmukaista ja hyodyllista. Koska kehittamistoiminta on usein luonteeltaan sosiaalinen prosessi,
toimijoiden ja kehittajien sitoutuminen prosessiin vaikuttaa aineistojen, metodin ja tuotosten luotet-
tavuuteen. Luotettavuuden kannalta tuleekin tietaa, missa prosessin vaiheissa toimijat eivat ole

osallistuneet kehittamiseen aktiivisesti. (Toikko & Rantanen 2009, 121, 124.)

Kehittdmistyomme tavoitteena oli saada tietoa esimiesten kasityksista tydhyvinvoinnin edistami-
sesta ja kehittaa esimiesten kayttoon valine, jota he voivat hyddyntaa tydhyvinvoinnin seurannassa
ja kehittamisessa. Teimme kehittamistyota koko ajan huolellisesti, tarkasti seka rehellisesti. Us-
komme, etta tydhyvinvoinnin seurannan ja kehittamisen valine, Ty6hyvinvointikukkanen, on kayt-
tokelpoinen ja hyddyllinen apuvaline esimiehille. Kaikki kehittamistyohon osallistuneet tiesivat ke-
hittamistydbmme tavoitteet seka heidan roolinsa kehittamistyon eri vaiheissa. Tyohyvinvointi ai-
heena on nykyaan paljon pinnalla, ja tydhyvinvoinnin kehittdmiseen ja seurantaan on alettu kiinnit-
taa huomiota yha enenevassa maarin. Taman takia kehittdmistydomme yhteiskunnallisen merkitta-
vyyden voidaan ajatella olevan korkea, silla aihe on muun muassa sote-uudistuksen myota erittain

ajankohtainen ja tarkea.
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7.21 Tutkimuksellisen osion etiikka ja luotettavuus

Yhteistyon ja eettisyyden kannalta paras tapa toimia tutkimusta tehtaessa on mahdollisimman
avoin informaatio. Tutkijoiden on varmistettava, etta haastateltavat ovat ymmaértaneet saamansa
informaation. Jo tutkimusta suunniteltaessa on lisaksi kartoitettava vaikeudet, joihin saatetaan tor-
mata tutkimuksen edetessa. Joskus tutkimusmenetelmia tai kysymyksenasettelua saatetaan jou-
tua muuttamaan tai laajentamaan. (Makinen 2006, 79-81.) Yhteistyon syntymisen kannalta yhteis-
tydorganisaatiollemme oli erityisen tarkeaa tutkimuskysymyksemme lopullinen muoto. Huomi-
oimme heidan toiveensa, ja varmistimme jo haastattelukutsun yhteydessa, etta my6s haastatteluun

osallistujat tietavat, mihin tutkimuskysymykseen haimme vastausta.

Tiedon luotettavuutta ilmentavat normit ohjaavat tutkijoita noudattamaan tieteellisen tutkimuksen
menetelmia ja esittdmaan luotettavia tuloksia, joiden oikeellisuus on tiedeyhteison tarkistettavissa.
Tutkimusaineistojen keruu, kasittely ja asianmukainen arkistointi liittyvat olennaisesti tiedon luotet-
tavuuteen ja tarkistettavuuteen. Tutkimusetiikan voidaan puolestaan katsoa koskevan aineiston
hankintaan ja tutkittavien suojaan liittyvia kysymyksia, tieteellisen tiedon kayttoa, soveltamista ja

vaikutuksia koskevia kysymyksia seka tieteen sisaisia asioita. (Kuula 2006, 24-25.)

Kun tutkija arvioi tiedon luotettavuutta, on hanen oltava lahdekriittinen. Hanen on kiinnitettava huo-
miota lahteen aitouteen, riippumattomuuteen, alkuperaisyyteen ja puolueettomuuteen. Tulisi suo-
sia mahdollisimman paljon ensikaden lahteita eli primaarilahteita, jotka ovat aidompia ja alkuperai-
sid. Sekundaarilahteiden tieto on saattanut kulkea monen kaden kautta, mika on tehnyt ne alttiim-
maksi eri tahojen vaikutuksille. Ajallinen ulottuvuus on myos tarkeaa, mita kauemmin aikaa on ku-
lunut dokumentin ja sen kuvaaman alkuperaistapahtuman valilla, sita kriittisempi kyseisen lahteen
kaytossa tulee olla. (Makinen 2006, 128-129.) Kaytimme mahdollisimman tuoreita seka suomalai-
sia etta ulkomaalaisia tutkimuksia. Otimme mukaan kirjallisuutta henkilGilta, jotka ovat vaikuttaneet
tyéhyvinvoinnin kehittamiseen jo pidemman aikaa. Lisaksi mukana on muutama uudempi ja lyhy-

empi tutkimus, joissa kerrotaan tydhyvinvoinnin tilasta Suomessa talla hetkella.

Laadullisen tutkimuksen luonteeseen kuuluu, etta tutkimusta voidaan lukea ymmartaen sen perus-
tana olevat tutkijan ratkaisut, totuuden tavoittelun luonne seké vakuuttua tutkijan vilpittdmyydesta
koskien tiedonhankintaa ja tehtyja tulkintoja. Uskottavuuden ja myds arvioitavuuden kasitteet ovat
oleellisia kvalitatiivisessa tutkimuksessa. Laadullista tutkimusta arvioitaessa voidaan kayttaa ideaa
siirrettavyydesta. Se tarkoittaa, etté pohditaan, voisivatko tutkimustulokset olla mahdollisia jossain
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toisessa tutkimusymparistssa ja voitaisiinko aihetta tutkia uudelleen ja paatya samankaltaisiin lop-
putulemiin. (Aaltio & Puusa 2011, 153-156.) Tutkimuksemme tulokset ovat sellaisia, ettd saman-
kaltaisia asioita voisi hyvinkin nousta esiin vastaavassa sosiaali- ja terveyspalvelualan organisaa-
tiossa, ja myos missa tahansa tyOpaikassa, silla tyohyvinvointiin liittyvissa asioissa usein juuri tal-

laiset asiat puhuttavat.

Hyvaan tutkimuskaytantoon kuuluu omien valintojen arvioiva tarkastelu ja tutkimusta ohjaavien
saantojen tuntemus. Tutkimuksen tavoitteena tulee pitaa sita, etta se mahdollisimman hyvin ku-
vastaisi tutkittavien kasityksia ja heidan kokemusmaailmaansa. Tutkijan on tarkeaa ynmartaa, etta
hanen tekemansa valinnat ja tulkintansa vaikuttavat tutkimuksen useassa eri vaiheessa. Laadulli-
sen tutkimuksen luotettavuuden tarkastelussa on oleellista kaytettyjen metodien kuvaus ja jaljitet-
tavyys. (Aaltio & Puusa 2011, 157.) Tutkija tarvitsee tydssaan eettisia periaatteita, saantoja, nor-
meja ja arvoja, silld han on moraalinen toimija (Pietarinen 2002, 58). Noudatimme tutkimusta teh-
dessamme tieteellisen tutkimuksen menetelmia seka toimimme eettisten periaatteiden mukaisesti

prosessin jokaisessa vaiheessa.

Tutkimukseen osallistuvat henkilot eivat koskaan muodosta taysin yhtenaista joukkoa. Vaikka hei-
dat olisi valittu tarkkaan, ja heilla olisi paljon yhteisia piirteita, eroavat he monin tavoin seka toisis-
taan etta tutkijasta. Kulttuuriset erot vaikuttavat tutkimusprosessiin. Tallaisia ovat muun muassa
arvot ja asenteet, tavat, uskonto, etnisyys, sukupuoli, kieli, koulutus ja ammatti. Tutkittavien maail-
mankuvat eroavat toisistaan kulttuurillisen vaihtelun takia. Tutkijan on huomioitava tama ja arvos-
tettava tutkimukseen osallistujien erilaisia tapoja katsoa maailmaa. Kulttuurinen tausta vaikuttaa
tutkimukseen osallistuvien suhtautumiseen tutkimusaineiston keruuseen ja siihen, kuinka he ym-
martavat heille esitetyt kysymykset. (Makinen 2006, 103.) Kehittamistybhomme osallistui joukko
terveys- ja palvelualan organisaation esimiehid, joiden tiedemaailman tuntemuksen voimme olettaa
olevan oikein hyva. Lisaksi heilld todennékoisesti on kokemusta myds muissa sosiaali- ja tervey-
denhoitoalan organisaatioissa toimimisesta, mika lisd@ ennestaan heilta saadun tiedon paikkansa-

pitavyytta.

Oli kyseessé sitten yksityishenkilo tai organisaatio, tutkimusetiikan perusteisiin kuuluu, etta tutkit-
taville tulee heidan sité halutessaan taata mahdollisuus sailya anonyymeiné valmiissa tutkimuk-
sessa. Talla on selkeitd etuja tutkimuksen kannalta. Tutkittavien anonymiteetin sailyttaminen lisaa
usein tutkijan vapautta. Tutkijan on helpompi muun muassa kasitella arkoja asioita, silla hanen ei
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tarvitse pelatd, ettd se aiheuttaisi haittaa tutkittaville. Samalla se edistaa tutkimuksen objektiivi-
suutta, kun arkoja ja ristiriitaisia asioita voi kasitella helpommin. Ihmiset myos puhuvat rehellisesti
ja suoraan, kun heidan henkilollisyytensa pidetaan salassa. Tama helpottaa tutkimuksen kannalta
olennaisen tiedon keraamista. (Makinen 2006, 114-115.) Lisaksi organisaatioiden tiedot ovat usein
salaisia ja luottamuksellisia, kilpailu markkinoilla on kovaa ja yksityiskohtien paljastumisella voisi
olla haittapuolia. Yhteistyo tutkijoiden kanssa nahdaan kuitenkin hyodylliseksi ja siita on heille etua
my0s taloudellisessa mielessa. (Makinen 2006, 119.) Tutkimukseen osallistuminen oli vapaaeh-
toista ja huolehdimme siita, etta haastatellut henkilot pysyvat anonyymeind. Sitoudumme pitdmaan

seka organisaation etta haastatteluun osallistuvien esimiesten tiedot salassa.

Haastatteluun ja sen nauhoittamiseen on saatava haastateltavan suostumus. Nauhoitusta voi pe-
rustella kertomalla haastateltavalle sen eduista. Haastateltavalla tulee aina olla mahdollisuus kes-
keyttad haastattelu, vaikka han olisi jo luvan antanutkin tai haastattelu olisi jo kaynnissa. (Makinen
2006, 94-95.) Haastateltavat antoivat ennen haastattelua suostumuksensa haastatteluun ja sen
nauhoittamiseen. Tallensimme haastattelun Sanelin ja Adninauhuri -ohjelmilla, ja tallenteet ovat
henkilokohtaisessa hallussamme. Analysoimme tutkimusaineiston ja kirjoitimme loppuraportin si-
ten, etta siita ei kay ilmi mitaan sellaista, mika voisi paljastaa haastatteluun osallistuneiden esimies-
ten henkilollisyydet tai yhteistyokumppanimme. Jo tutkimuksen alussa on paatettava mita tutkimus-
materiaalille tehdaan tutkimuksen paatyttya. Koehenkiloiden yksityisyys varmistetaan parhaiten tu-
hoamalla materiaali. (Makinen 2006, 81.) Havitamme aineiston Oulun ammattikorkeakoulun ohjei-

den mukaisesti raportin valmistumisen jalkeen.

7.3 Kehittamistyo kokonaisuutena

Oulun ammattikorkeakoulun Master -opinnaytety6n tavoitteena on arvioida tyo- ja/tai kulttuuriela-
man, yritysten, tyoyhteison, palveluiden kayttajien tai tuottajien nakokulmasta kehittdmistarpeita
yhdessa tyohon osallistuvien toimijoiden kanssa. Tavoitteena on tehda alan tarpeita vastaava tut-
kimus- tai kehittdmistehtava. Opinnaytetyon raportoinnissa ja toteuttamisessa on osoitettava val-
miuksia itsendiseen, innovatiiviseen, luovaan, eettiseen ja tulevaisuutta ennakoivaan asiantuntija-
tyohon. Lisaksi tuloksia on arvioitava kriittisesti seka esitettava ne ymmarrettavasti. (Oulun ammat-
tikorkeakoulu 2017, viitattu 30.11.2017.)
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Jo opintojen alussa meilld molemmilla oli vahva tunne siita, ettd haluaisimme opinnaytetydmme
aihepiiriin liittyvan jollain tavoin tydhyvinvointiin ja/tai sen kehittdmiseen. Aihealueen laajuuden huo-
mioiden oli oikeastaan vain hyva, etta saimme yhteistyoorganisaatioltamme melko vapaat kadet
kehittdmistydmme suunnitteluun ja toteuttamiseen. Osittain juuri laajuuden vuoksi, pyrimme rajaa-
maan aihealueen tarkasti jo heti alusta alkaen. Kehittamistyd on ollut hieno tilaisuus luoda uusi
tyohyvinvoinnin seurannan ja kehittamisen valine yhteistyoorganisaatiomme kayttoon. Tutkimus-
ja kehittdmisosaaminen seka tyohyvinvointiin liittyva asiantuntijuus kehittyivat opinnaytetyoproses-
sin myota. Saimme arvokasta kokemusta esimieshaastattelun vetamisesta ja itseluottamuksem-
mekin kasvoi onnistuneen haastattelun my6ta. Olemme perehtyneet syvallisesti tydhyvinvointiin
niin kasitteend, kuin sen seurantaan ja kehittdmiseen seka tydhyvinvoinnin tilaan tdman paivan
Suomessa. Aihealue on erittain mielenkiintoinen, ja vaikka sita on melko paljon jo kasitelty, on se

edelleen ja tulee varmasti my0s jatkossakin olemaan ajankohtainen.

Laadullista tutkimusta voi luonnehtia prosessiksi. Kun laadullisessa tutkimuksessa aineistonkeruun
valine on inhimillinen, voi aineistoon liittyvien nakokulmien ja tulkintojen katsoa kehittyvan tutkijan
tietoisuudessa vahitellen tutkimusprosessin edetessa. Kyse on tutkimustoiminnan ymmartamisesta
myads eraanlaisena oppimistapahtumana. Kvalitatiivista tutkimusta voi luonnehtia prosessiksi myos
siina mielessa, etta tutkimuksen etenemisen eri vaiheet eivat ole valttamatta etukateen jasennet-
tavissa selkeisiin eri vaiheisiin, vaan esimerkiksi tutkimustehtavaa tai aineistonkeruuta koskevat

ratkaisut voivat muotoutua vahitellen tutkimuksen edetessa. (Kiviniemi 2015, 74.)

Tama opinnaytetyo on esimerkki monivaiheisesta sosiaali- ja terveydenhoitoalan organisaatioon
toteutetusta kehittamistyosta. Varmasti jokaisessa nainkin pitkakestoisessa prosessissa on haas-
teensa. Kehittamistyomme valineen lopullista muotoa oli pitkaan vaikea hahmottaa. Tarjolla kun on
jo muutamia tydhyvinvoinnin seurannan ja kehittdmisen tyokaluja. Lopulta kuitenkin itse prosessin
eteneminen, kirjallisuuteen perehtyminen ja luovuus olivat ratkaisevassa asemassa valineen lopul-

lisen muodon rakentumisessa.

Tyohyvinvointikukkasen teralehdiksi eli tydhyvinvoinnin kehittamisen osa-alueiksi yhteistyorgani-
saatiossamme nousivat: strategian toteutuminen, vuorovaikutus, tyokierto, vertaistuki, sairauspois-
saolojen ehkaisy, tyky-toiminta, koulutukset, henkildstokyselyistd nousevat ajankohtaiset kehitta-
misen kohteet seka talon sisaisen ammattitaidon hyodyntaminen. Edella mainitut asiat pohjautuvat
tutkimustuloksien alaluokissa esille tulleisiin kehittamiskohteisiin. Niita tarkasteltaessa voidaan to-
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deta, ettd ne ovat varmasti tuttuja jokaiselle tydssakayvalle henkildlle, ja todennékdisesti saman-
kaltaisten asioiden parissa painitaan monissa tyoyhteisoissa. Mieleemme jai muun muassa eraan
teemahaastatteluun osallistuneen esimiehen kommentti siita, etta kun perusasiat ovat kunnossa,

tyossa myos viihdytaan.

Koska tyohyvinvoinnin seurannan ja kehittamisen valineen, Tyohyvinvointikukkasen, rakennetta ja
kayttotapaa ei ole lukittu, voidaan sita edelleen kehittaa yhteistyoorganisaatiossamme. Tyohyvin-
vointikukkasen teralehtien kehittdmiskohteet on mahdollista paivittaa esimerkiksi pitamalla uusi
vastaava esimiesten kokoontuminen tai miksei kehittamiskohteita voisi tiedustella myos tyonteki-
jéiden nakokulmasta. Jatkotutkimushaasteena vuoden parin paasta voisi olla tutkimus siita, onko
valineesta ollut hy6tya ja jos, niin miten se on ollut havaittavissa. Tutkimus voisi olla esimerkiksi
koko henkilokunnalle osoitettu kyselylomaketutkimus. Toivomme, ettd Tyohyvinvointikukkanen jaa
yhteistydorganisaatiomme kayttoon, ja etté siita hyotyisi mahdollisimman moni tydyksikko. Lisaksi
olisi hienoa, mikali tama tyéhyvinvoinnin seurannan ja kehittamisen valine antaisi vinkkeja myos

muille asiasta kiinnostuneille.
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HAASTATTELUKUTSU LIITE"

Hei terveysalan Esimies!

Olemme kaksi ylemman amk-tutkinnon opiskelijaa Oulun
ammattikorkeakoulusta. Opiskelemme sosiaali- ja terveysalan
kehittdmistd ja johtamista, ja olemme parhaillaan tekemassa

opinndytety6na tyShyvinvointi -aiheista kehittdmistutkimusta.

lloksemme olemme saaneet yhteistySkumppaniksi juuri Teidan sosiaali-
ja terveyspalvelualan organisaation. Tutkimuksemme tarkoitus on kuvata
organisaatiossa tydskentelevien esimiesten kasityksid siitd, miten
tyShyvinvointia voidaan kehittds. Toteutamme 6-10 esimiehen ryhmalle
teemahaastattelun, jossa on tarkoitus saada aikaan avointa keskustelua

aiheesta.

Tuon teemahaastattelun pohjalta tavoitteenamme on koota
tyShyvinvoinnin kehittdmiseen liittyva viline esimiehille. Valineen
lopullinen muoto tarkentuu ryhmahaastattelussa syntyvistd ajatuksista
sekd organisaation toiveista ja tarpeista. Pyyddmme palautteen vilineen
toimivuudesta kdyttéSnoton jdlkeen sdhkdpostitse. Lisdksi
tavoitteenamme on syventdd omaa osaamistamme tyShyvinvoinnista ja

sen kehittdmisesta.

Piddmme huolen siitd, ettd sosiaali- ja terveyspalvelualan organisaatio

sekd haastatteluun osallistuneet esimiehet pysyvat anonyymeina.

Ryhméhaastattelun ajankohta on tiistai 21.3.2017 klo 10.00 (n. 6omin), ja

se kdydddn yhteistyokumppanin neuvotteluhuoneessa nro 1

Parhain terveisin
Teija Pasanen, suuhygienisti, 06pate00@students.oamk fi

Mia-Riitta Hongell, rontgenhoitaja, 06homi0 1@students.oamk fi
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SUOSTUMUS HAASTATTELUUN LIITE 2

OULUN AMMATTIKORKEAKOULU

KIRJALLINEN SUOSTUMUS TUTKIMUKSEEN

Suostun vapaaehtoisesti osallistumaan tyShyvinvoinnin kehittdmiseen liittyvaan teema-
haastatteluun 21.3.2017. Tutkimus toteutetaan ryhm&haastatteluna, jossa haastattelijoina
toimivat sosiaali- ja terveysalan kehittdmisen ja johtamisen yamk-opiskelijat Mia-Riitta Hon-
gell ja Teija Paganen Oulun ammattikorkeakoulusta. Teemahaastattelua analysoidaan ko-
konaisuutena, eikd ketdin ole tunnistettavissa analyscidusta aineistosta eli anonymiteetin

sdilymisestd huolehditaan, ja tutkimustuloksia kisitelld&n luottamuksaellisesti.

Annan suostumuksen tutkimuksen tekemiseen ja haastattelun nauhoitukseen

Aika ja paikka

Allekirjoitus ja nimenselvennys Asema organisaatiossa
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TEEMAHAASTATTELURUNKO LITE 3

Teemahaastattelurunko 21.3.2017 klo 10.30.

Tyohyvinvoinnin kehittamisen merkitys organisaation kokonaisstrategiassa
-nakyvyys jokapaivaisessa tyoskentelyssa

-tuottavuus ja vaikuttavuus

Tyohyvinvoinnin kehittaminen ja johtaminen
-tavoitteet ja toimenpiteet
-tyoyhteisotaidot

-valmiudet/koulutus

Tyohyvinvoinnin kehittamisen haasteet muuttuvassa tyoelamassa
-tyovalineet ja tydymparisté muuttuvat

-ennakointi/sopeutuminen

Tyohyvinvoinnin kehittamisen arviointimenetelmat
-kehityskeskustelu
-sairauspoissaolot/tyotapaturmat

-ennakoivat menetelmat (tyohyvinvointikyselyt)

Tyohyvinvoinnin kehittamisen merkitys organisaation houkuttelevuu-
den/tulevaisuuden kannalta

-tyopaikan yhteishenki
-vaikutus maineeseen/imagoon

-tyontekijoiden sitoutuneisuus

Esimiesten tarpeet ja toiveet tyéhyvinvoinnin kehittamisen valineen suh-
teen
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KASITEKARTTA LITE 4
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HAASTATTELUAINEISTON LUOKITTELU LITES

| Yhteistyo ja ammattitaito tyohyvinvoinnin tukipilareina

(Paaluokka)
Pelkistetyt ilmaisut Alaluokat Ylaluokat
Aspa-info Vertaistuki TyOyhteison

kommunikointi

Kerran viikossa edes vahan aikaa yhdessa
Osa porukkaa tekee tiivista yhteisty6ta ja tieto kulkee va-
han paremmin, toisilla puolestaan haaste yhteisiin juttui-

hin, kun aina on joku tdissa (riippuen osastosta)

Tyon luonne vaikuttaa keskusteluyhteyteen tyontekijoi-

den/tyontekijan ja esimiehen valilla

Aktiivinen verkottuminen

Sisainen tyonkierto, vaikka edes yksi tai kaksi paivaa per

joku paikka, kaikki

"Sa pystyt tekemaan sitd omaa ty6takin hirveen paljon

paremmin, kun sa tiedat mita ne muut tekee”
Hierarkia matala, voi kysya kenelta vain neuvoa
"Vaatii esimiehelté aika paljon, etta sa oot ite tosi aktiivi-

nen, etta sa kaivat sen avun, et kukaan ei niinku tuu.. No

tietysti pitaa hyvaksya, ettei se tuu ku Manulle illallinen”

Ns. "yhteisen laivan” ja asiakkaan kokonaisvaltainen ym- | Yhteistyon mer-

martaminen kitys
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"Ma en oo missdan tekemisissa muiden esimiesten

kanssa oikeastaan juurikaan”

Meillé puuttuu tavallaan kokonaan se keskustelu (osas-

tonhoitajien kokouksia ei nykyaan ole)

Toisen tyon ymmartaminen

Oppisi tuntemaan ihmisia sitten samalla myos

Ihmiskemiat

Kommunikointi edesauttaa sita kaikkea tekemista

Toiveena edes neljannesvuosittain kokous, jossa kaytai-

siin lapi talouslukuja, suunnitelmia ja yhteisia asioita

Kaikki puhaltaa samaan suuntaan

Uusien tyontekijoiden tutorit

Perehdyttamisohjelmat

Esimies aistii, jos kaikki ei ole hyvin ainakin pysyvan

henk. kunnan kohdalla

Toisen tyontekijan huoli/tuki

Tydilmapiiri (toisten auttaminen, asiakkaiden siirtami-

nen)
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Meilld on ammattilaisia talo tdynna

Jonku pitaisi vaan koordinoida ja organisoida

"Miksei meilla voi olla ennaltaehkaisevana se?”

"Eikds meidan pitanyt olla terveyden edistajia?”

Webinaarit, luennot nauhoitettuna, videokirjastot (ajasta

ja paikasta riippumatonta)

"Miksi meilla ei olisi sellaista innovaatio -kanavaa, missa
me testattaisiin tavallaan kaikkia meidan omalla henki-

|6stolla?”
"Mehan pystyttaisiin ihan hyvin tekemaan ihan massiivi-
set pilotit taalla omassa toiminnassa tavallaan, et jos se

kaikki tieto olisi meilla omassa hyodynnettavissa.”

Esim. uni, lepo ja ravitsemus -infoa tydntekijdille

Organisaation
sisaisen am-
mattitaidon

hyodyntaminen

Tydhyvinvointitutkimusten palaute

Kyselyt kertovat asiakkaan kokemuksista ja paljastaa

my0s, jos huono tyéilmapiiri

Poissaoloseurannat, Sirius ohjelma?
(tyoterveyshuollon), esimies ottaa kantaa ja kertoo mita
asialle tehty

Kehityskeskustelut, lomakkeet hyodyllisia

Varhaisen puuttumisen mallit (varhaisen tuen keskuste-

lut, esim. 3xvuodessa, kerran kuussa, viikoittain)

Jo kaytossa ole-
vat tydhyvinvoin-
nin kehittdmisen

valineet

Potentiaaliset

voimavarat
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Kehityskeskustelujen/toimintasuunnitelmien kirjaus aut-

taa asioiden toimeenpanossa

Vuoropuhelu tyoterveyden kanssa sellaiseksi, etta se

edistaa tyossa viintymista ja tydssa olemista

Muu vayla (muu apu tyoterveyshuollon lisaksi)

Jotain katta pidempaa

Koulutusta tahan liittyen

Saikuttamisen kulttuuri, merkitys muulle tydyhteisolle

Sairauspoissa-

olojen hallinta

Il Hektisen tyoympariston ja muutosten vaikutus tyohyvin-

vointiin (Paaluokka)

Pelkistetyt ilmaisut

Alaluokat

Ylaluokat

Vauhti on niin kova, etta jaa jalkoihin

"Usein tehdaan minimi -miehityksella, pystytetaan uusia
asioita ja kaikki repii itsestaan sen, niin ei enaa jakseta
sita tydhyvinvointia kehittad”

Nopealla tempolla justiinsa

Taalla vaan niinku tehdaan paivasta toiseen niska li-

massa hommia

Taa on vedetty niinku niin minimiin talla hetkelld mita on

Tauotus olisi tarkeaa

Kiireen kokemi-

nen

Aikataululliset

haasteet
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Sitoutuneet tyontekijat/vastuunkantajat kuormittuvat

Tietyt tyypit parjaavat, persoona oltava oikeanlainen tiet-
tyyn tyohon ja tydporukkaan (koulutus ei aina ratkaise

parjaako)

Henkilostokyselysta otetaan tyohyvinvointiin  liittyvat

asiat

Kyselyn sykli on liian nopea

Seuranta jaa tekematta

"Tyontekijoille tulee semmonen mieleen, etta no taas ky-
sellaan, etta mita sité nyt taas kysellaan, kun me ei olla
mitaan tehtykaan. Et me ollaan niinku purtu se, mitka me
nostetaan sielta, se me saadaan hyvin paperille, mut me
ei ehdita sita niinku tavallaan toteuttaa, kun sitten kysel-

|aan taas.”

Monesti kehitetaan sita omaa, mihin ollaan jo muutenkin
tyytyvaisia. Isossa mittakaavassa asioita, joihin koetaan,
ettd ei pystyta vaikuttaa, vaikka juuri niissa olisi kehitet-

tavaa

Henkilostokyse-
lyiden liian
nopea aikataulu-

tus

Jos toissa eri palikat kunnossa, niin siita tavallaan nou-

see se tyohyvinvointi

Asiakkaan kautta positiiviset fiilikset ja onnistumiset

"Onnistumisia tietysti pitaa tulla aina aika ajoin, etta ei-

han sekaan et hakkaa paata seinaan koko ajan, niin tie-
tysti jaksa sita loputtomiin”

Onnistumisen

kokemukset

Tyonilo ja ajan
hermolla pysymi-

nen
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Hyvé HR ja ty6terveyshuolto

"Tietokoneohjelmia ja salasanoja on ihan hirveen paljon,

mité pitaa hallita”
"Sun tyOajasta, minka sa ennen hoidit sita potilasta, niin
siita ison osan sa hoidat sita konetta, sa syotat sinne jos

jonkunlaista tietoa”

Materiaalin hallinnat, tilaukset ja muut sahkdiset jarjes-

telmat

Uusia juttuja ja muutoksia tulee

"Pitaisi olla myoskin valineet tata paivaa, jos me puhu-

taan, etta meidan strategia on edellakavija”

Yhteiset kanavat ja vaylat, esim. intra

Tydnantajan muututtava kulttuurin mukana (esim. patka-

tydt, ei olla loppueldmaa samassa tyopaikassa enaa)

Tydmoraali/tyokulttuuri erilaiset nykyaan, vaihtelee toimi-

aloittain

Muutokset

tyonteossa

Ulkopuolisten luennoitsijoiden tarve, miten esim. urheilu-

valmennusta voi soveltaa tydelamassa

Miten "koutsata”?

Esimieskoulutus on hyva, mutta naille meidan ihmisille

my0s sita ilosanomaa (toive)

Tutor-koulutus

Koulutustarve
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Il Organisaation tuki tyohyvinvoinnille (Paaluokka)

Pelkistetyt ilmaisut Alaluokat Ylaluokat

Johto antaa tavallaan ne raamit Johdon si- | Johdon merkitys
toutuneisuus tydhyvinvoinnin

Ylhaalta tulevat paatokset kehittamisessa

Johdon sitoutuminen strategian toteuttamiseen

Sellainen punainen lanka/Mik& se meidan visio on?/Yk-

sikon tavoitteet?

Lahtee jokaisesta liikkeelle, nakyy jokapaivaisessa | Tyoolosuhteiden

tydssa vaikutus
tydhyvinvointiin

Tyontekijdilld on hyvat olosuhteet tehda sita tyota ja

siella tydssa viihdytaan (pyrkimys)

Edellakavijyytta painotetaan, mutta ulkopuoliset koulu-

tukset ovat jaissa, vaikka se lisdisi tydhyvinvointia, etta

ne kohtaisivat toisensa (tdssa siis jonkinlaista ristiriitaa)

Perusta on se kaikista tarkein, etta se on kunnossa

Taytyisi nahda tyohyvinvoinnin vaikutus tuottavuuteen | Tyohyvinvoinnin | Tuottavuuden
taloudellinen nakokulma

Tuloshan syntyy siita, etta ollaan tyytyvaisia, ollaan | merkitys

enemman toissa

"Vaikka semmoisia pienia asioita silloin tallin, vaikka se

ei edes maksaisi paljon”

"Kun panostan hiukan tahan tyohyvinvointiin ja tyonteki-

j6ihin, niin se antaa mydskin enempi”
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"Sen nékee heti, jos on joku yhteinen juttu ollut, niin
kuinka helpommin sen jalkeen porukka vetaa yhteen ja
autetaan helpommin toinen toistamme, ja semmoinen

yhteenkuuluvuuden tunne tulee.”

Ollaanko taalla vai taalla, kun pitaisi olla jossain siella

keskella (sopiva maara panostusta tyky-juttuihin)

Tyky-paivia, yhdessa olemis -juttuja ei ole

Tyky-toiminnan
vaikutus tyoyh-
teison yhteishen-
keen ja tuotta-

vuuteen
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TYOHYVINVOINTIKUKKANEN LITE 6

Talon sisdisen ammattitaidon
hyddyntiminen

HenkilGstokyselyistd nousevat

ajankohtaiset kehittdmiskohteet Strategian toteutuminen

Koulutukset Vuorovaikutus

Tyky-toiminta Tydkierto

Elokuu Vertaistuki

Heindkuu Sairauspoissaolojen ehkaisy

Kesdkuu

Tamd tydhyvinvoinnin seurannan ja kehittdmisen tydvdline on toteutettu osana ylemman amk-tutkinnon
opinndytetydtd yhteistydssd erddn sosiaali- ja terveyspalvelualan organisaation kanssa. YIl3 olevaan
Tyohyvinvointikukkaseen on poimittu kevddlld 2017 yhteistyborganisaatiossa pidetystd esimiesten
teemahaastattelusta esille nousseita kehittimisen kohteita. Ajatuksena on, ett3 jokaiselle kuukaudelle [pois
lukien kesdlomakuukaudet) on yksi asia, johon paneuduttaisiin eli yhteensa 9kpl. Jarjestystd ei ole lukittu,
vaan tydyksikdssd woidaan p3dttd3 mihin asiaan eri kuukausina keskityt3an. Tdrkeintd on, ettd

Tyohyvinvointikukkasen terdlehtien toteutumisen arviointi vuoden lopussa:

6-9 toteutunutta terilehted =

3-6 toteutunutta terilehted = Seuraavalla sivulla linkkivinkkeja!

alle 3 toteutunutta terilehted =
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Téhan on koottu hyodyllisia linkkeja Tydohyvinvointikukkasen aihepiireihin liittyen:

Talon sisdisen ammattitaidon hyddyntdminen
hitp://www.tieto.osaavayrittaja.fi/yritys—ja-ympaeristoeanalyysi-swot
https://www.ilmarinen.fi/siteassets/liitepankki/tyohyvinvointi/opas-lisaa-vuorovaikutusta-lisaa-osaamista. pdf
http://www.taitoavain.fi/?p=846

Sairauspoissaolojen ehkaisy

https://www.sak.fi/ luottamushenkiloille/jutut/avoimuus-on-hyva-laake-menetettyyn-tyomotivaatioon-2017-
05-20

https://vww.sak.fif luottamushenkiloillefjutut/sairaspoissaolot-ja-pitkat-sairaslomat-vahenivat-
huomattavasti-2017-08-21

https://www.sak.fi/ luottamushenkiloille/jutut/mahdollisuus-vaikuttaa-pitaa-tyoyhteison-ja-tyontekijan-
terveena-2017-05-23

http://netti.sak.fi/sak/tyoymparistoseminaari/2013-Tyokykyjohtaminen. pdf
https://mielenterveysseura.fi/sites/default/files/materials files/miten otan puheeksi -huoneentaulu.pdf
https://mielenterveysseura.fi/sites/default/files/materials files/stressiopas fin netti.pdf

Kommunikointi

https://ttk.fi/index.phtml?s=134
http://vuorovaikutuspakki.blogspot.fi/p/kommunikaatio-ja-vuorovaikutus.html
https://ttk.fi/files/5128/TTK Tyoyhteisoviestinnalla hyvinvointia 2016.pdf
https://mielenterveysseura.fi/sites/default/files/materials files/yhdessaolon tilkkutakki.pdf

Tydkierto

hitp://www.eosmo.fiftyokirja/tyonkierto/index.htm|

https://www.sak.fif luottamushenkiloille/jutut/pomokierrokset-ovat-poikineet-pelkkaa-hyvaa-2017-03-14
http://lahtinen.lamk.fi/?p=879

Vertaistuki
https://blogit.kaleva.fi/muutos-nyt-puhetta-hyvinvoinnista/vertaistuki-tyokyvyn-rakentajana-vertaansa-vailla
http://www.albertahealthservices.ca/assets/healthinfo/AddictionsSubstanceAbuse/if-wrk-its-our-bus-
workplace-peer-support. pdf

Strategian toteutuminen

https://ttk.fi/files/5278/Tiedosta turvaa keskustelukysymykset.pdf
https://wewwe.ilmarinen.fi/siteassets/liitepankki/tyohyvinvointi/opas-johda-tyohyvinvointia-tuloksellisesti. pdf
https://kollega.fi/2013/01/tyohyvinvoinnin-strateginen-johtaminen-saastaa-rahaa/
https://ttk.fi/tyohyvinvointi ja tyosuojelu/tyoturvallisuuden perusteet/johtaminen ja esimiestyo
https://vrww2.uef.fi/documents/1502605/1502616/ Tykykyhelmi+12.2.2013+Hannu+Pursio.pdf/96be0ald-
be56-485f-blcc-68c24d746257

https://vwww.ekonomilehti.fi/hyvinvointi-lisaa-tyotehoa/

Tyky-toiminta

Videot osoitteessa: https://www.ttlfi/tutkimushanke/tyopaikkojen-tyohyvinvointiverkosto/
hitps:/vww.tykypaiva.net/tyky-toiminta/

hitp://www.acatiimi.fi/2001/2 01/2 0lg.htm
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Koulutukset
https://www.sak.fi/aineistot/julkaisut/kalvot/tyontekijoiden-ammatillisen-osaamisen-kehittaminen—
kalvosarja-2013-12-19

http://www.awailable.com/tiedostot/20070424 TEOREETTISIA N K KULMIA AMMATILLISEEN KASVUUN.pd
f

Henkildstokyselyistd nousevat ajankohtaiset kehittamiskohteet
https://valmennustrio.fi/uncategorized/miten-kannattaa-toimia-henkilostokyselyn-jalkeen,
https://kuntoutussaatio.fi/files/644/henkilostotunnusluvut.pdf
http://uusikaiku.valtiokonttori.fi/henkilostokyselyt-pakkopullasta-kehittamistyon-kultakaivoksiksi/
http://www.tyosuojelu.fi/tyoolot/psykososiaalinen-kuormitus/vahentaminen
http://www.tyosuojelu.fi/tyoolot/psykososiaalinen-kuormitus/yotyo
http://www.tyosuojelu.fi/tyoolot/psykososiaalinen-kuormitus/yvksintyoskentely
https://mielenterveysseura.fifsites/default/files/materials files/selviytyjan purjeet.pdf
hitp://wew.julkari.fi/bitstream/handle/10024/114843/Kohti_innostunutta tvoyhteisoa.pdf
https://markokesti.wordpress.com/tag/tychyvinvointikysely/
https://wwweis.fi/taloussanomat/art-2000001529209.htmil
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