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1 Johdanto

Sosiaali- ja terveysalalla tydéskentelevind olemme huomanneet, etta tydelama
sosiaali- ja terveysalalla on talla hetkella jonkin asteisessa muutoksessa ja mur-
roksessa. Tyontekijat etsivat omaa paikkaansa ja hakevat tydssa viihtymista,
tyohyvinvointia ja kokonaisvaltaista hyvinvointia enenevissa maarin. Kokonais-
valtaiseen hyvinvointiin on alettu panostamaan. Ty6paikkoja on tarjolla sosiaali-
ja terveysalan eri kentilla runsaasti ja ndin ollen organisaatioiden ja tydyhteis6-
jen on erotuttava joukosta edukseen. TyOpaikat etsivat vakautustaan. Organi-
saatioiden paallimmaisena tavoitteena kuitenkin on saada ammattitaitoista, py-

syvaa ja sitoutunutta henkilostoa.

Tyoterveyslaitoksen kustantamassa julkaisussa “Voiman lahteet” on kuvattu,
ettei tydhyvinvointi ole vain huolenaiheisiin kuten stressiin ja tyduupumukseen
puuttumista. Julkaisun mukaan se on myds innostusta ja hyvaa mielta alkavasta
tyopaivasta. (Hakanen, Ahola, Harma, Kukkonen & Sallinen 2009, 86.) Tarkko-
sen (2012, 13) mukaan tydhyvinvointiin liittyvat merkittavasti yksilon kokemuk-
set ja tunteet ty0sta. Tyohyvinvointi ei ole pysyvat tila, vaan siind on yksil6- ja
tilannekohtaisia vaihteluita. N&in ollen kyseessa on ennemmin jatkumo, joka pi-
taa sisalladan muun muassa tyokyvyttomyyden, tydssa uupumisen sekéa onnistu-
misen kokemukset. Ty6hyvinvointi on aina liitinnainen tydorganisaatioon,
vaikka tyéhyvinvointi muodostuisi muistakin tekijoista. (Tarkkonen 2012, 13—
14.)

Tyo6hyvinvointi on kasitteena erittéain ajankohtainen. Jokaisella taholla on omat
intressinsa kehittda tyohyvinvointia tydpaikoilla. Valtiollisella tasolla tavoitteena
on muun muassa saada nostettua tyontekijoiden tyéurien pituutta ikdantyvan
vaeston ja pienentyneiden verotulojen aiheuttamien ongelmien vuoksi. Nykyisin
tyopaikoilla tydhyvinvointi toiminnan kehittdminen nahdaan ilmeisena ja se luo
pohjan monelle muulle kehittdmisenkohteelle. (Kuuluvainen 2013, 11; Rauramo
2012,9))



Opinnaytetydmme aihe tyohyvinvointi ja sen kehittdminen valikoitui kiinnostuk-
sestamme tyontekijdiden ja tydyksikdiden tydhyvinvoinnin kehittamiseen. Opin-
naytetydomme aihe ja sisaltd nousi ja tarkentui tybelamasta nousseesta tar-
peesta. Ty6hyvinvointi ja sen kehittdminen on aiheena hyvin ajankohtainen ja
mielenkiintoinen. Ty6hyvinvointiin panostaminen ja tydhyvinvoinnin kehittami-
nen on tydeldman kannalta valttamatonta niin tydssa jaksamisen kuin tyontehon
nakokulmasta. Opinnaytetydmme painottuu paaasiassa tyéhyvinvointiin sosi-
aali- ja terveysalalla ja kyseisen organisaation tyontekijéiden tyéhyvinvointiin.
Aiheen rajasimme ty6hyvinvoinnin tukemisen nakokulmaan ja tyohyvinvointiin
vaikuttaviin tekijoihin. Viitekehykseen litimme myds nakdkulman tyéhyvinvoin-
nin johtamisesta ja esihenkilon oman hyvinvoinnin merkityksesta tyontekijéiden

tyéhyvinvoinnin tukemisessa.

Toimeksiantajamme on Etela-Pohjanmaalla sijaitseva yksityisia sosiaalipalve-
luita alaikaisille lapsille ja nuorille tuottava organisaatio. Tarkemmin emme toi-
meksiantajaa avaa opinnaytetydssdmme, koska haluamme taata henkilostolle
ja asiakkaille anonymiteetin niin opinnéytetydn prosessin aikana kuin myods sen

jalkeenkin.

Opinnaytetydmme tarkoituksena oli kartoittaa kohdeorganisaation henkilostén
tyohyvinvointia eri ndkokulmista katsottuna. Tavoitteena oli saada tydryhma yh-
dessa pohtimaan keinoja tyéhyvinvoinnin kehittdmisen tueksi. Tutkimuksel-
liseksi ja toiminnallisiksi tavoiksemme valikoitui kyselytutkimus, ty6pajatytsken-

tely ja kehittdmissuunnitelman laatiminen.

2 Tyohyvinvointi k&sitteena

2.1 Tyo6hyvinvoinnin maaritelmat

Tyohyvinvointi on vaikeaa yksiselitteisesti maarittaa, koska tyéhyvinvointiin vai-
kuttavat monet tekijat ja aikakaudet. Tyohyvinvointia kasitellaan kokonaisuu-

tena, jonka muodostavat tyo itsessaan ja sen mielekkyys, terveys, turvallisuus



ja hyvinvointi. Hyvinvointi itsessaan jakautuu monesti vaestoéryhmien, ian ja su-
kupolvien valilla erilaiseksi. (Uotinen & Vaalavuo 2022, 75-76.) Hyvinvointia mi-
tataan yleensa taloudellisia seikkoja tarkastelemalla, mutta viime vuosina on
alettu keskittymaan myds kokemusmaailmasta lahtoisin olevaa ajattelua ja ryh-
makeskeisyydesta on siirrytty enemman yksilokeskeisyyteen ja yksilon subjektii-
visiin kokemuksiin. Tydhyvinvoinnilla tarkoitetaan tilannetta, jossa henkilé saa
energiaa positiivisista ja turvallisista kokemuksista. Tyohyvinvointi edellyttaa
tyoturvallisuudesta, tyokyvysta ja henkisesta hyvinvoinnista huolehtimista. Hen-
kisella hyvinvoinnilla voidaan tarkoittaa muun muassa tydssa viihtymista, tyon
imua sekéa onnistumisen kokemuksia. Ty6hyvinvointi tarkoittaa myos sita, etta
henkilosta on paasaantdisesti mukava lahtea aamuisin téihin seka tyolla on sel-
ked tavoite tai tyOpaikalla ristiriidat selvitetd&n nopeasti. (Sosiaali- ja terveysmi-
nisterio 2024; Tarkkonen 2012, 23.) Ty6hyvinvointia lisaavat muun muassa tyo-
ilmapiiri, tyontekijdiden ammattitaito seka motivoiva ja hyva johtaminen. Tyohy-
vinvointi vaikuttaa tydssa jaksamiseen. Tydhyvinvoinnin lisdéntyessa sairaus-
poissaolojen maard vahenee seka tyon tuottavuus ja sitoutuminen tyéhon kas-

vavat. (Sosiaali- ja terveysministerit 2024.)

Tyohyvinvointia on tutkittu enimmékseen tydstressin ja tyduupumuksen nako-
kulmista. Viime aikoina on kuitenkin alettu tutkimaan aihetta myds tyon imusta
kasin. On selvaa, etta tyon jokainen kokee valilla kuormittavana, oleellista on
se, miten siita palaudutaan. (Lerkkanen, Pakarinen, Messala, Penttinen, Aulén
& Jogi 2020, 24-25.) Tybhyvinvoinnin toteutumista on sdadetty myos useissa
eri laissa. Tyoturvallisuuslain (738/2002, TTL) toisen luvun 8 8:n mukaan ty6an-
tajalla on tyohyvinvoinnin yleinen huolehtimisvelvollisuus. Tama tarkoittaa kay-
tanndssa sita, etta tybnantajalla on velvollisuus huolehtia tyontekijéidensa tur-
vallisuudesta ja terveydesta tydssa. Huomioon otettavia asioita ovat tydolosuh-
teet ja muu tydympaéristo seka tyontekijan henkilokohtaiset edellytykset ja niihin
liittyvat seikat. (TTL 8 8.) Tyoterveyshuoltolain (1383/2001) 1 §:n mukaan ty6n-
antajalla on velvollisuus jarjestaa tytterveyshuollon palvelut. Tarkoituksena on
yhteisty6ssa tyontekija ja tydterveyshuollon kanssa edistaa ja ennalta ehkaista
tyohon liittyvid sairauksia ja tapaturmia, tyon ja tydympariston terveellisyytta ja
turvallisuutta, tyo- ja toimintakyvyn tyduran eri vaiheissa seka tydyhteison toi-

minta. Liséksi Tydsopimuslain (55/2001, TSL) toisen luvun 1 §:n mukaan


https://scholar.google.fi/citations?user=SLn-ekoAAAAJ&hl=fi&oi=sra

tydnantajan on kaikin puolin edistettdva suhteitaan tyontekijoihin seka tyonteki-
jéiden keskindisia suhteita. Lisaksi tydnantajan on huolehdittava, etta tyontekija
kykenee suoriutumaan tydstaan tydorganisaatiossa tapahtuvien muutosten jal-
keen (TSL 2:1). On kuitenkin muistettava, ettei kaikki tydhyvinvointia tukeva toi-
minta ole laissa maariteltya. Ei-lakisaateinen toiminta voi olla virkistys- ja kult-
tuuritoimintaa tai likunnan edistamista. Koulutusnakdkulmasta tyohyvinvointia
tukeva ty0 voi olla tydyhteiso- ja esimiestaitojen kehittamisty6ta. (Suutarinen
2010, 14.)

Tybnantajat ovat huomanneet hyvan tydhyvinvoinnin lisdavan myos tyotekijoi-
den tuottavuutta ja tehokkuutta. Tyon henkinen ja fyysinen kuormittavuus on
kuitenkin lisdantynyt voimakkaasti tyopaikoilla. Myos tyon henkinen paine on
kasvanut ja epavarmuus ty6ssa lisaantynyt. (Kuuluvainen 2013, 11; Manka
2014, 998-999.)

2.2 Tyo6hyvinvointiin vaikuttavat tekijat

Hyvinvoinnin keskeinen erottelu voidaan tehda subjektiivisena ja objektiivisena.
Hyvinvointiin vaikuttavat henkilén arvot, persoonallisuus, tarpeet, tyo, vapaa-
aika seka tavoitteellinen toiminta. Objektiivinen hyvinvointi viittaa yleensa hyvin-
voinnin osa-alueisiin riippumatta niiden tarkeydesta henkildlle itselleen. Subjek-
tiivisella hyvinvoinnilla viitataan henkildn omaan kokemukseen hyvinvoinnis-
taan. Hyvinvoinnin mittareina voidaan nahda muun muassa taloudellinen tyyty-
vaisyys seka elaméntyytyvaisyys. (Rauramo 2012, 10-11; Uotinen & Vaalavuo
2022, 78, 81-82.) Uotinen & Vaalavuo (2022, 90) raportoivat terveyden ja hy-
vinvoinnin laitoksen tutkimuksessa, etté tulot ovat edelleen keskeisessa ase-
massa arvioitaessa hyvinvointia. Tutkimus oli toteutettu eri Euroopan maihin ja
kaikissa hyvinvoinnin taso ostovoimassa kasvoi tuloluokkien mukaan riippu-
matta pieni- ja suurituloisten valilla olleesta kuilusta. (Uotinen & Vaalavuo 2022,
90).

Sosiaali- ja terveysministerion (STM) (2024) mukaan tydhyvinvoinnin edistami-

nen on koko tydyhteison vastuulla. Tyéhyvinvoinnin ja terveyden edistamisen



edellytyksena on yhteiskunnan rakenteet, jotka tukevat tydyhteison pdamaaraa.
Tyontekijoiden hyvinvointiin vaikuttavat osaaminen, tydymparisto ja turvallisuus
seka tyon organisointi. Hyvinvoinnin edistaminen perustuu moniammatilliseen
yhteisty6hon. Tyoyhteison kaikkien osapuolten tulee olla motivoituneita hyvin-
vointia edistavaan toimintaan. Lisdksi hyvinvointiin liittyy myds kokemus talou-
dellisesta tilanteesta ja sadusta palkasta, mika usein rinnastetaan tyon arvos-
tukseen. (Tyoterveyslaitos 2023a; Uotinen & Vaalavuo 2022, 80-83.)

Tyohyvinvoinnin edistaminen on pitkékestoinen prosessi, jonka tulee olla laaja-
alaista. Toiminta kohdistuu esimerkiksi henkiléstoon, tydprosesseihin, johtami-
seen seka palveluihin, kuten tydterveyshuoltoon. Kokonaisvaltaisen hyvinvoin-
nin kehittamisen keskeisena periaatteena on muun muassa osallistava johtami-
nen. Toiminnan tulee olla ratkaisu- ja voimavarakeskeista seka terveyden edis-
tamisen nakokulma on oltava mukana kaikessa paatoksenteossa. (Tyoterveys-
laitos 2023a.) Ty6n merkityksen ymmartaminen edesauttaa ty6ssa jaksamista
myo6s kuormittavissa tilanteissa. Yksilon omaan hyvinvointiin vaikuttavat tyon- ja
elaman hallinta, oppiminen seka hyva ja luotettava tydyhteisod. Tydnhallinnalla
tarkoitetaan mahdollisuutta hallita tydnvaatimia edellytyksia seka oppimista, jol-
loin henkil6lla on jatkuva halu kehittyd ammatillisesti. Elaméanhallinta tyéela-
massa nakyy myonteisené ajattelu- ja toimintatapana. Hyva tydyhteiso toimii hy-
vin keskenaan ja antaa kannustavat puitteet tyonteolle. (Manka & Manka 2023,
106-109.)

Tyoolot ovat yksi tydhyvinvointiin suuresti vaikuttava tekija. Tyémaara, tyon hal-
littavuus, tybaikajarjestelyt ja tydn vaativuus ovat yhteydessa hyvinvointiin ja ter-
veyteen. Lisaksi tyontekijoiden osallistumisen- ja vaikuttamisen mahdollisuuk-
silla on katsottu olevan positiivisia vaikutuksia tyohyvinvointiin sek& kuuluvuu-
den tunteeseen organisaatiossa seka tydnantajan arvostuksena tyontekijéihin.
Tyoolojen kielteisten vaikutusten ehkaisemiseksi tulisi pyrkia nimenomaan vai-
kuttamaan tydoloihin, keskittya painoittamaan tyontekijoiden terveyskayttaytymi-
sen tarkeytta ja pyrkid organisoimaan tyota paremmin. Tyoturvallisuutta ja ty6-
oloja pyritdan parantamaan tyoyhteis6issd muun muassa lainsdadantdjenkin
avulla. (Lipponen, Hirvensali & limanen 2018, 207—-208; Makiniemi, Bordi, Heik-
kila-Tammi, Seppanen & Laine 2014, 12; Randel ym. 2018,191.) Tyontekijoiden
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ja esihenkilon oikeuksista ja velvollisuuksista maaritelladn muun muassa tyoai-
kalaissa. Tybaikalaki maarittdd esimerkiksi tydaika jarjestelyt seka lepoajat riip-
puen kaytdssa olevasta tybajasta, mitka edes auttavat tyontekijan palautumista
tyokuormasta. (TyOaikalaki 872/2019.) Liséksi tybaikalain 30 8§ maarittdd missa
ajassa tyovuoroluettelo on toimitettava tyontekijélle.

Aikaansaaminen ja toimivat tydnteontavat luovat hyvan perustan tyéhyvinvoin-
nille. Tyéhyvinvointiin vaikuttaa vahvasti myds inmissuhteiden ja ty6toveruuden
toimivuus. Vuorovaikutuksella voi olla positiivisia, mutta my6s negatiivisia vaiku-
tuksia tyohyvinvointiin. (Manka 2014, 998, Pennanen 2015, 57.) Hyva tyotove-
ruus ja tydilmapiiri luovat tunteen siita, etta téihin on hyva tulla. Ystavallinen
kommunikaatio ja aito valittaminen ovat yksinkertaisia ja hyvié tapoja nosta-
maan hyvaa tyoilmapiiria. Ystavallisyydella asiakkaiden ja tyontekijan, esimie-
hen ja tyontekijan ja tyontekijoiden valilla on havaittu olevan suuri vaikutus tyo-
stressiin ja tyénimuun. Arvostus ja luottamus tydsuhteissa niin esihenkilon ja
tyontekijan kuin tyotovereidenkin vélilla on ensiarvoisen tarke&a tydhyvinvoinnin
kannalta. Huono ty6ilmapiiri ja sosiaalisen tuen puute niin kotona kuin tydssakin
lisdavat tyokyvyn menettamisen riskia. (Ahola, Eskelinen, Heikkila-Tammi,
Kuula, Larjovuori & Nuutinen 2018, 46; Manka 2014, 998-999; Makiniemi ym.
2014, 21.) Kuuluvuuden tunne néhtiin Pennasen (2015) tutkimuksessa merkitta-
vana tekijana puhuttaessa tyohyvinvoinnin kokemuksesta. Vastaajien mukaan
tydyhteis66n kuulumisen tunne on edellytys toimivalle tydyhteisolle. Tydyhtei-
sdssa alaryhmien muodostumiset, kuten saman ikaiset hoitajat tai yhteisen ty6-
historian jakavat hoitajat, saattavat vaikuttaa tydhyvinvoinnin kokemuksiin voi-
maannuttavalla tavalla tai pahaa oloa tuovana. Erityisesti tahattomasti alaryh-
miin kuulumattomuus saattoi lisdta pahoinvointia. Sen sijaan omasta halusta
alaryhmien ulkopuolella jattadytyminen nahtiin rakentavan tyohyvinvoinnin koke-
musta. (Pennanen 2015, 58.)

Tyo6hyvinvoinnista huolehtiminen on koko tydyhteison yhteinen asia. Ty6nanta-
jan rooli tuen antamisessa ja tyohyvinvointiin panostamisessa on merkittava.

Laadukas esihenkilotyd ja hyva johtaminen antavat perustan tyéhyvinvointia tu-
keville toimille. Innostavissa ty6yhteisdissé avun ja tuen saaminen ja antaminen

ovat vastavuoroista. Lisaksi tyontekijoiden ja esihenkilon valilla vallitsee vahva
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keskinainen arvostus ja luottamus. Tyon monipuolisuus ja vaihtelevuus lisaavat

tydsta innostumista. (Lipponen, ym. 2018, 207; Makiniemi ym. 2014, 21.)

Ihmisen elama aikuisiassa voidaan karkeasti jakaa kahteen elamén eri osa-alu-
eeseen. Karkeasti jaettuna naita ovat tyo ja tyon ulkopuolinen elama. Eri ela-
manalueiden yhteensovittaminen toisiinsa voidaan nahda helpottavana tai vai-
keuttavana asiana tydssa ja arjessa selviytymisessa. Tyon ulkopuolinen elama
on kullakin henkilolla erilainen. Perheellisilla henkil6illa tyon ulkopuolisesta ela-
masté puhutaan nimella perhe-elama ja yksin elavilla kaytetaan nimitysta muu
elama ja vapaa-aika. Naita kahta elaman eri osa-aluetta ty6ta ja tyon ulkopuo-
lista elamaa ei ole tarpeellista asettaa kilpaileviksi elementeiksi, koska tasapai-
noinen elama sisaltdd molemmat eri elamén osa-alueet. (Hakanen, Ahola ym.
2009, 71; Jokinen 2018, 8.) Tyon ja tydn ulkopuolisen elaman suhde liittyy myos
voimakkaasti tydhyvinvointiin, joskin tydelaman toimintakulttuureilla on vaiku-
tusta tydelaman ja perhe-elaméan yhteensovittamisella. Tyéhyvinvointi on vain
yksi ihmisen kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin liittyva asia, vaikkakin huomioiden
tydssa vietetyn ajan elamassa sen vaikutus on kuitenkin todella suuri. (Lammi-
Taskula & Narvi 2022, 132-133, Weziak-Bialowolska yms. 2020, 7-8).

Tyon ja perhe-elamén yhteensovittaminen ja tasapaino nékyy monissa elaman
erivaiheissa. Lapsiperhe-elaméssa ratkaisut liittyvat useisiin hyvinvoinnin osa-
alueisiin. Osa-alueita ovat esimerkiksi perheen toimeentulo, jaksaminen, oikeu-
denmukaisesti koettu tydnjako seka ajankayttd. Tyon ulkopuolisella elamalla voi
olla suuri vaikutus siihen, miten ty6ssa jaksaa ja toisin pain. Suhde tyon ja tyon
ulkopuolisen elamén valilla voi olla rikastava tai jopa ristiriitainen. Nuoremmilla
tyontekijoilla tyon ja perheen yhteensovittaminen voi tuottaa enemman ongel-
mia ja taasen vanhemmilla tyontekijoilla tybn muutokset, ja epdvarmuus
yleensa kuormittavat nuoria enemman. Monesti kuitenkin tyén ulkopuolinen
elama ja tyo suhteessa toisiinsa ndhdaan voimavarana, jotka parhaimmillaan
vaikuttavat toisiinsa positiivisesti. Tyon vaikutusmahdollisuuksien, toisilta saa-
dun tuen ja itsendisyyden on katsottu olevan seka kotona etta tydssa hyva
keino vahentaa perhe-elaman ja tybn sovittamisen ristiriitoja. My6s tydnantajalta

ja tyokavereilta saatu tunnepohjainen tuki voi ilmeta myoénteisena vaikutuksena
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helpottamaan tytssgjaksamista. (Lammi-Taskula & Narvi 2022, 132—-133; Maki-
niemi ym. 2014, 16-17.)

Jatkuva kiire ja stressi heikentavat tyohyvinvointia ja tuottavuutta, mutta rajat-
tuna kiire voi parhaimmillaan myos tehostaa tydskentelya. Kiireen tunnun koke-
minen tydssa on hyvin yleista nykyaikana. (Puttonen, Hasu & Pahkin 2016, 11.)
Ty6n imu ja uupumus ovat suoraan yhteydessa tyontuottavuuteen (Ahola, ym.
2018, 42). Myos tyontekijan persoonallisuudella ja temperamentilla voi olla vai-
kutusta tyosséajaksamiseen ja tyohyvinvointiin. Eri ihmiset kokevat asiat eri ta-
valla ja myds téalla on vaikutusta tydelamassa. Tyostressiin on katsottu vaikutta-
van muun muassa ihmisen persoonalliset tekijat, kuten esimerkiksi vahainen
tunnollisuus ja vahainen avoimuus seké ulospainsuuntautuneisuus. Nama sei-
kat heikentavat stressin sietokykya. Yksildiden takia tietyt tyon haasteet ja omi-
naisuudet, voivat olla toisille haastavampia kuin toisille. Monesti jo pelkka tieto
ihmisen persoonallisuuden piirteistéa auttaa hallitsemaan tilannetta peremmin.
Myds tyduupumuksen syyt voivat olla sekéa persoonasta, etta tyosta johtuvia.
Stressinsietokyky on eri ihmisilla erilainen. (M&kiniemi ym. 2014, 17.)

On havaittu, ettd myos aikaisemmin olemassa olleilla toimintatavoilla ja toimin-
tatyyleilld on vaikutusta tyéhyvinvointiin myds tulevaisuudessa. Asiakeskeisem-
pid ja myonteisempia toimintatapoja kayttavalla tyontekijalla on uransa alkupuo-
lella katsottu olevan vdhemman uupumisoireita ja vahvempi tyonimu. Voides-
sasi tehda ty6ta hyvin seka riittavilla resursseilla heijastuu se myonteisesti tyon
ulkopuoliseen elamé&énkin. Elaménkulussa voi olla myds muita tydhyvinvointiin
vaikuttavia tekijoitd, kuten sairastuminen, jonka jalkeen tyoelamaan palaaminen
voi olla hankalampaa. Ty6uran aikainen hyvinvointi vaikuttaa my6s tulevaisuu-
teen ja siihen minkélaiseksi tyduran jalkeinen elaméa muodostuu. (Makiniemi
ym. 2014, 17.)

2.3 Tyo6hyvinvoinnin portaat

Rauramo (2012) on kuvannut teoksessaan “tydhyvinvoinnin portaat- viisivaikut-

tavaa askelta” tekijoita, jotka vaikuttavat tydhyvinvointiin seka niiden suhdetta
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toisiinsa mukaillen Maslowin tarvehierarkiaa. Mallissa on kyse perustarpeiden
tayttymisesta suhteessa motivaatioon. Tarpeita tarkastellaan suhteessa tyéhon
ja tarkastelu toteutetaan niin yksiloén kuin tydnantajan nakdkulmasta. (Rauramo
2012, 13.) Rauramon (2012) viiden portaanmalli koostuu terveydesta, turvalli-
suudesta, yhteisollisyydesta, arvostuksesta seka osaamisesta (kuvio 1). Hyvin-
voinnin ndkdkulmasta on tarkeaa tarkastella kuinka ndma tuovat tyydytysta yk-
silélle niin yksityiselaméassa kuin tydssa. Malli on luotu lIoytamaan keskeisia teki-
joita ja toimintamalleja, mita edellytetaan pitkajanteisen kehittamistyon tueksi.
(Rauramo 2012, 8-13.)

Osaaminen

Arvostus

! Yhteisollisyys
Turvallisuus
Terveys

Kuvio 1. TyOhyvinvoinnin portaat (Rauramo 2012)

Terveys koostuu yksilon terveellisista elintavoista ja tydnantajan vastuulla on
tydnkuormituksen ja tyoterveyshuollon tarkastelu. Naiden arviointi voidaan to-
teuttaa keskustelemalla tekemélla mm. erilaisia fyysisen kunnon mittauksia tai
arvioida kuormittumista. Tyoterveyshuolto voi tehda tydpaikkaselvityksen tyon
kuormittavuudesta. (Rauramo 2012, 25-26.) Terveyden edistdminen nahdaan
terveyteen sijoittamisena, jossa ennaltaehkéistdén sairauksia, luodaan tavoit-
teellista toimintaa terveyden ja hyvinvoinnin aikaansaamiseksi. Tavoitteena on
vahvistaa sisdisia ja ulkoisia tekijoitd. Terveyteen vaikuttaa kohtuullinen ja s&an-
ndllinen liikunta, terveellinen ravinto seka riittava lepo. (Rauramo 2012, 26-32.)
Tybnantajalla keinoina seurata tyontekijan terveytta on havainnoida tyontekijan
tyokykya, seurata sairauspoissaoloja seka tehda riskienarviointia suhteessa
tydnkuormittavuuteen. (Rauramo 2012, 39-42). Riskien arvioinnissa voidaan ar-
vioida tyon fyysista kuormittavuutta, nayttopaate tydoskentelya sekd psykososi-

aalista kuormitusta (Rauramo 2012, 49-52.)
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Terveyden jalkeen tarkastelussa on turvallisuus. Tydnantajan nakokulmasta tar-
kastelussa on tydsuhde ja tydolot. Tydntekijan kohdalla sen sijaan tarkastellaan,
onko tyontekijalla turvalliset ja ergonomiset ty6- ja toimintatavat. Arviointiin voi-
daan kayttaa tilastoja ja riskien arviointia. Turvallisuusjohtaminen on suunnitel-
mallista ja jarjestelmallista, mika liittyy turvallisuuteen, terveyteen seka ympaéris-
téon. Tavoitteena on ennaltaehkaista vaaratilanteita johtamisen keinoin. Tydyh-
teistlle olisi kannattavaa tarjota konkreettisia tydvalineita tyéntekemiseen. (Rau-
ramo 2012, 69-72.)

Kolmantena askelmana on yhteisollisyys. Tyonantajan nakokulmasta tama pitaa
siséllaan tydyhteison, johtamisen seka verkostot. Tyontekijan osalta sen sijaan
puhutaan joustavuudesta, erilaisuuden hyvaksymisesta seka kehitysmyontei-
syydesta. Arviointimenetelmina kaytetaan tyotyytyvaisyyskyselya. (Rauramo
2012, 101.) Yhteisollisyyteen vaikuttaa merkittavasti tyopaikalla vallitseva tyoil-

mapiiri, joka voi olla erilaista organisaation sisallakin (Rauramo 2012, 107).

Neljannessa portaassa puhutaan arvostuksesta ja viidennessé osaamisesta.
Nama portaat linkittyvéat osaltaan toisiinsa. Neljannen portaan mukaan arvostuk-
sen saaminen omaa ja toisten tyota kohtaan on edellytys ammatillisen itsetun-
non sailymiselle ja kehittymiselle. Henkilon oma arvostus itseensé ja omaa tyo-
taan kohtaan on avain asemassa siihen, miten pystyy ottamaan arvostusta vas-
taan toisilta (Rauramo 2012, 124). Samasta asiasta myos Buuri (2010) on kir-
joittanut omissa teoksissaan. Itselle tarkeilta henkil6iltéa arvostuksen saaminen
on vaikuttavinta. Arvostuksen saamisen edellytyksené tyopaikoilla on oman
tyon hallinta ja ammatillinen osaaminen. Tydlla on jokaiselle meille erilainen
merkitys. Osa tekee tyota ansaitakseen elantonsa, osa valttamattémyydesta,
osa kutsumuksesta tai elamantehtavasté, osa urahakuisuuttaan tai edistyak-
seen ja osa arvotuksesta tai tyydytyksesta taitojensa harjoittamisesta. Jokaisen
meidan suhteemme tyohon vaikuttaa myds siihen, miten tydbmme teemme ja mi-
ten sitd arvostamme. Esihenkil6ll& on suuri vaikutus siind, miten tyontekija ko-
kee saavansa arvostusta tyostaan. Myos organisaation kulttuuri vaikuttaa tyon
ja tyontekijoiden arvostukseen. Rakentavan palautteen antaminen on tydhyvin-
voinnin kannalta ensiarvoisen tarkeda. Palautteen avulla pystyy arvioimaan

omaa toimintaa ja ty6taan, muuttaa toimintaa, kehittdd seka lisata tyon
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mielekkyytta. Palautteen anto olisi tarke&é tapahtua tilannekohtaisesti. Myds ke-
hityskeskustelut ovat osa tata palautejarjestelmaa tydyhteisdissa. (Buuri 2010,
29.)

Viidennessa portaassa kuvattu itsensa toteuttamisen tarve tuo tyontekijalle
tydssa oppimiskokemuksia, mahdollisuuksia luovuuden ja edellytyksien hyddyn-
tamiseen ja tuo mukanaan tyontekijalle oivaltamisen iloa. Tama edellyttaa jatku-
van uuden tiedon oppimista niin yksilé kuin organisaatio tasolla. Uuden tiedon
luominen ja sisaistaminen voidaan nahda haasteena. (Rauramo 2012, 146—
145.) Tyon vastatessa tyontekijan henkilokohtaisia ominaisuuksia ja vahvuuksia
seka ollessa sopivan haastava mahdollistaa tyontekijan katkuvan oppimisen ja
kehittymisen. Osaamisen hallinta on tarkeaa koko tyéryhmalle kuin yksil6lle-

kin. Sopivan haasteellinen ja yksilon ominaisuuksia vastaava tyo lisda ty6hyvin-
vointia. Organisaation kannalta osaamisen hallinta antaa mahdollisuuden tavoit-
teiden saavuttamiselle seka kilpailukyvylle jatkuvasti muuttuvassa maailmassa.
Oppiminen ja kehittdminen tulisi olla arkipaivassa mukana yhteisten tavoitteiden
johtamana. Oppiminen vaatii aina tyontekijaltd halukkuutta ja valmiutta tavoittei-
den saavuttamiseksi. Organisaatiolta se vaatii kannustusta toimintaymparistta
kehittamalla. Oppimiseen kuuluu myds vahvasti tiimitydskentelytaitojen ja kes-
kustelutaitojen kehittaminen seké toimintaan vaikuttavien jarjestelmien ja tapo-
jen kuvaaminen ja ymmartadminen. (Hyttinen 2015, 13—-14; Buuri 2010, 30; Rau-
ramo 2012, 146.)

3 Tydhyvinvoinnin johtaminen

Organisaatiot kohtaavat yhd enemman muutoksia toimintaympéristéssaan ja or-
ganisaatioiden on vaikea ennakoida erilaisten muutosten vaikutus tulevaisuu-
den henkilostotyohon. Organisaatioiden on pystyttava tiedettyjen muutoksien
sopeutumisen lisédksi varautumaan ja ennakoimaan tulevaisuuden muutoksiin.
Muutokset kuitenkin voivat parhaimmillaan haastaa ajattelemaan tulevaisuuden

henkilostoty6téa monipuolisemmin. (Viitala & Jarlstrom 2014, 9.)
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Tutkiessa henkilostojohtamista organisaatioissa, voidaan todeta, etta tydhyvin-
vointia pidetaan organisaatioissa tarkeana asiana. Tyohyvinvoinnin systemaatti-
nen johtaminen kuitenkin yrityksissa voi olla vaatimatonta ja vahaista. Tyohyvin-
voinnin johtaminen on kokonaisuus, joka pitda siséallaéan linjauksien luomista, ta-
voitteita, keinoja, soveltamista, organisointia, tydhyvinvoinnin resurssointia, tyo-
hyvinvointia tukevaa paivittaisjohtamista, tuloksellisuuden arviointia, tyéhyvin-
vointia tukevan yhteystydverkoston luomista seka tyéhyvinvoinnin kehittamista
ja edistamista. Paamaara tyohyvinvoinnin johtamisessa on kokonaisvaltaisesti
hyvinvoiva henkilostd. Tavoitteellisen ja aktiivisen tyéhyvinvoinnin johtamisen
intressit johdon ja omistajien kannalta on eettiset ja taloudelliset. Liséksi lait
maarittelevat tydhyvinvoinnin johtamista ennakoivasti ja tiiviissa yhteistyossa
tyoterveyshuollon, tydnantajan ja tyontekijan kesken. (Fokus- hankkeen tyo-
ryhmé 2023, 24.)

Johtamisella on suora vaikutus tyontekijdiden tydéhyvinvointiin. Tyéhyvinvoinnin
yllapitamisen edellytyksené on toimiva esihenkilotyd. Hyva esihenkild tuntee
tyontekijansa, huolehtii omasta ja tyontekijoiden tyéhyvinvoinnista ja ottaa pu-
heeksi vaikeatkin asiat. Oikeanlaiset johtamiskaytannot voivat myods johtaa tuot-
tavuuden kasvuun. Tuottavuuden kasvu mahdollistaa tydntekijoiden korkeam-
man palkkauksen, joka lisaa sitoutuneisuutta ja vahentaa vaihtuvuutta henkils-
tossa. (Bockerman & limakunnas 2020, 45—-47; Sarkkinen 2020, 21.) Johtami-
sen edellytys tydhyvinvoinnin luonnissa, yllapidossa ja parantamisessa johtuu
johtamisen vaikutusmahdollisuuksista tydyhteis6on. Esihenkil6t toimivat uusien
toimintatapojen aktiivisina kaytantdon tuojina omalla esimerkillaan. Johtamisen
yksi tarkeimmista tehtévista on pitéaa huoli inmisista ja heidan hyvinvoinnistaan.
Huomioitavaa kuitenkin on, etté tyohyvinvointi edellyttaa suosiollista arvomaail-
maa seka sita, etta tyoyhteisossa vallitsee hyvan johtamisen ominaisuudet. Joh-
taminen on parhaillaan tydntekijéiden ohjaamista, kannustamista seka valmen-
tamista myonteiselle kasvu-uralle. (Rauramo 2012, 20; Tarkkonen 2012, 74—
75.) My6s Lipponen ja kumppanit (2018, 207) tutkimuksessaan nosti esille esi-
henkilon oman esimerkin ja innostavuuden vaikuttavan tyontekijoiden tyohyvin-

vointiin positiivisella tavalla.
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Esihenkil6 ja johto ovat vastuussa siita, miten tyohyvinvointia johdetaan, miten
tyoturvallisuussaadoksia noudatetaan, millaisia tydaikajarjestelyja mahdolliste-
taan seka miten tyd on organisoitu ja miten tydterveyshuolto on jarjestetty.
Nama toimet jo sinansé luovat edellytykset tydhyvinvoinnille. Aidon kiinnostuk-
sen tyontekijoista on katsottu edistavan tyén imua. (Makiniemi ym. 2014, 21;
Sarkkinen 2020, 21-22.) Hyva johtajuus syntyy vastavuoroisuudesta ja siita,
ettd jokainen tiimin jasen kantaa vastuun omasta osuudestaan. Jokaisen pitaisi
pyrkid kehittamaan omia ty0yhteisotaitoja ja omaa tyotaan. Esihenkildon kiinnos-
tus alaisistaan ja heidan mahdollisuuksistansa vaikuttaa tydyhteison asioihin
nahdaan positiivisena. (Manka 2014, 998-999.) Osallisuuden kokemus nah-
daan merkityksellisena ja se rakentaa hyvinvointia (Leemann, Nousiainen ym.
2022, 94).

Tyohyvinvoinnin johtamisessa on viisi perustoimintoa. Naita ovat tyéhyvinvoin-
nin maaritelma, merkitysten luominen, kaytannén edellytysten luominen, toteut-
taminen seka arviointi. Maaritelmaa lahdetaan luomaan erilaisten kyselyiden ja
teorioiden pohjalta. Merkitysten luonnissa pohditaan tydyhteisélle tarkeita asi-
oita ja méaaritellaan tavoitteet. Toteuttamisvaiheessa toiminta viedaan kaytan-
téon. Esihenkilo tarjoaa tyontekijdilleen ohjausta ja neuvontaa. Arviointi on pro-
sessissa valttamatonta. Arviointia pidetaan toiminnan kehittymisen edellytyk-
sené. (Rauramo 2012, 20-21; Tarkkonen 2012, 76-77.)

Johdonmukainen, tydprosesseja kehittava ja yhteiseen visioon kannustava joh-
tajuus edistaa tydhyvinvointia. Johtajan sujuva yhteistyo tyontekijoiden kanssa,
luottamus, innostaminen, kannustaminen, yksilollinen kohtaaminen ja esimerkin
tuominen ovat téllaisia johtajuuden tydkaluja, joilla muutosta parempaan tydhy-
vinvointiin saadaan aikaan. Kehityskeskustelut ovat tyontekijéiden tyéhyvinvoin-
nin keskeinen tiedonkeruun ja arvioinnin muoto. Kehityskeskustelujen avulla
mahdollistetaan yksil6llinen huomiointi ja kohtelu, kartoitetaan ja arvioidaan am-
matillista osaamista ja tyossé onnistumista. Esimiehen vastuulla on tunnistaa
kuormitustekij6ita, jotka vaikuttavat haitallisella tavalla tydhyvinvointiin. Tunnis-
tamisen jalkeen tilanteeseen on tarvittaessa puututtava. (Laitila-Haggman 2013,
248-249; Rauramo 2012, 63.)
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Esihenkil6iden tybhdn omistautuminen ja tydvaativuus tuovat haasteita esihen-
kilon omalle henkilokohtaiselle tydhyvinvoinnille. Varsinkin ylimmalla johdolla on
vapaus johtaa itsedén, mutta samalla se tuo taas tayden vastuun pitdé huolta
omasta henkilokohtaisesta tyohyvinvoinnistaan. Varsinkin tydon haastavuus ja
hankala ennustettavuus tuo omat haasteensa myds tyohyvinvoinnin kannalta.
Tarkeda on kuitenkin muistaa, ettei johtajatkaan ole ylivoimaisilla voimavaroilla
varustettuja ihmisia. Esihenkiléna toimiminen taman paivan yhteiskunnassa ja
kiristyvassa tyoelaméassa ei ole itsestaan selvaa. Esihenkilon jaksamiseen vai-
kuttaa myoOnteisesti tieto siité, ettéd h&nen toiminnallaan on vaikutuksia tyonteki-
jéiden elamaan ja organisaation toimintaan. Esihenkil6illa on omanlainen hie-
man yksinainenkin tydrooli. Hanella ei muihin tydntekijoéihin verrattuna ole sa-
manlaista mahdollisuutta purkaa tuntemuksiaan yhteisissa keskusteluissa. Joh-
tajan oman tydhyvinvoinnin merkitys organisaatiolle ja sen henkilGstdlle on kiis-
tattoman tarked. Huonosti voivalla johtajalla ei ole resursseja hoitaa ja johtaa
tyontekijoidenkaan hyvinvointia. Esihenkildasemassa tyohyvinvointiin kielteisesti
vaikuttavia ja jopa uupumukseen johtava tekijoité voivat olla muun muassa mo-
tivoituneisuus seka voimakas ty6hon sitoutuminen. Liian suurien vaatimusten
asettaminen itselleen ja tydlleen seka tyon tauottomuus heikentavat tydhyvin-
vointia ja tyossa jaksamista. Vapaa-ajan maaralla ja laadulla on vaikutusta

tyosta palautumiselle. (Kuuluvainen 2013, 45.)

Tyohyvinvointia johdetaan luomalla kaytanteet ja rakenteet kestaviksi, johta-
malla laadukkaasti, luomalla ty6ilmapiirin myonteiseksi ja turvalliseksi seka tu-
kemalla yksilon tyokykya ja hyvinvointia. Hyvaan johtamiseen katsotaan kuulu-
van esimiehen luottamus tydntekijoihinsa ja tydnantajan joustavuus. Myos joh-
don suhtautuminen tyéhyvinvoinnin tukemiseen on merkityksellistd. Tyohyvin-
vointiin panostaminen tapahtuu tydhyvinvointitoiminnalla, tydsuojelutoiminnalla
seka oikealla resursoinnilla. (Lipponen, ym. 2018, 208; Vanska 2022, 38-39.)
Kuunteleva ja kannustava johtamisote lisaa tydonimua ja yllapitaa tyokykya (Lip-
ponen, ym. 2018, 208).

Aito yhdessa kehittaminen ja osallistuminen edellyttavat tyoyhteisélta oikeuden-
mukaisuutta ja luottamusta. Mahdollisuus osallistua lisda luottamuksen ja oikeu-

denmukaisuuden lisdéntymisen kokemusta. Osallisuusajattelu tdhtaa
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muutokseen, koska kokemus yhdessa tekemisesta kannustaa huolehtimaan hy-
vinvoinnistaan, mutta myos kiinnittymaan muutokseen. (Leeman, Nousiainen
ym. 2022, 96; Puttonen ym. 2016, 11; Lipponen, ym. 2018, 206—207.) Tyonteki-
joiden osallistumista tukevat johtamismenetelmat, kuten kannustepalkkaus, tii-
mityd, tiedon jakaminen tyontekijbille seka tyopaikkakoulutukset parantavat
tyontekijdiden tydhyvinvointia vaikkakin vastaavasti saattavat tutkimuksien mu-

kaan johtaa lisaantyneisiin poissaoloihin. (Bockerman & limakunnas 2020, 52.)

4  Tyohyvinvoinnin kehittaminen ja tydhyvinvoinnin kehitta-

misen haasteet

Tyohyvinvoinnin kehittdminen on paapiirteittain muutosta, parantamista, uudis-
tusta, kehitysta ja arviointia joko yksilon tai organisaation tasolla. Tyéhyvinvoin-
nin kehittdmisen katsotaan alkaneen jo reilu 100 vuotta sitten tydhon liittyvien
sairauksien ehkaisemisen ja tyoturvallisuuden asioissa. Vield 1980-luvullakin
tyokykya edistava toiminta oli lahinnd omaehtoista virkistaytymista ja liikkku-
mista. 1980-luvun lopussa tydsuojelu ja tyokykya edistava toiminta yleistyi tyo-
paikoilla. 1990-luvulla ryhdyttiin keskustelemaan tydelaman laadusta ja sen pa-
rantamisesta ja tydsuojelun taloudellisesta merkityksesta. 2000-luvulta alkaen
tyéhyvinvoinnin johtamiseen on alettu panostamaan ja kiinnittdmé&an huomiota.
(Vanskéa 2022, 52.) Mankan & Mankan (2023) mukaan tydhyvinvointi on mur-
roksessa. Heiddn mukaansa hyva ty6elama on mahdollista my6s 2030-luvulla,
mutta se vaatii vanhoista ajattelu- ja tydtavoista irtaantumista ja uuden opette-
lua niin tydntekija kuin tydorganisaatio tasollakin. Tulevaisuudessa yksittéaisen
tyontekijdn vastuu omasta hyvinvoinnistaan korostuu. (Manka & Manka 2023,
28.)

Kokonaisvaltaiseen tyohyvinvointiin kuuluu paljon enemman asioita kuin laissa
on saadetty. Tyohyvinvointi on parhaimmillaan paivittaista kehittamista ja johta-
mista. Myos tyontekijoiden henkiseen jaksamiseen on kiinnitetty entista enem-

man huomiota. Nykyisin tyohyvinvoinnin kehittdmisen katsotaan linkittyvan suo-

raan organisaation kehittdmiseen. Kehittdminen vaatii siis toimivaa strategista
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johtamista. Kehitystoimenpiteet tulisi pohjautua mitattuihin faktoihin. Tydhyvin-
voinnin kehittAmistoimenpiteiden pitéisi organisaatioissa liittya nykyhetken ana-
lysointiin ja haluttujen muutosten ennakointiin, suunnitteluun, toteuttamiseen ja
arviointiin. Tyohyvinvoinnin kehittamisen tulisi siis olla ennakoivaa, pitkajan-
teisté ja johdonmukaista toimintaa. Kuitenkin varsin monesti tyéhyvinvoinnin ke-
hittdminen on tulipalojen sammuttamista ja tilanteisiin reagoidaan vasta tilan-
teen ollessa jo tulehtunut. Haasteena ty6hyvinvoinnin kehittamiselle on myos

moniammatilliset henkilosto- ja ikdrakenteet. (Vanska 2022, 54-55.)

Vanska (2022) tutki vaitéskirjassaan tydhyvinvoinnin kehittamista julkisessa or-
ganisaatiossa hankemuotoisena. Tutkimuksen taustana oli sotealan karsimé
tydvoimapula ja tyéhyvinvoinnin edistaminen monipuolisesti jatkuvassa muutok-
sessa. (Vanska 2022, 6.) Tyohyvinvoinnin kehittdmisen haasteina nahtiin mo-
niammatilliset henkilostorakenteet, ikdrakenne ja siita johtuvat eriavat nakemyk-
set ja odotukset seka tydelamassa yleisesti tapahtuvat muutokset. Tyéelaman
kehittdminen vaatii suunnitelmallisuutta ja pitkdjanteisyytta, jotka parantavat tu-
losten saavuttamista. (Vanska 2022, 58.) Tutkimusaineisto oli kerétty vuosina
2012-2016. Kyselyita toteutettiin useita ilmoitetulla ajanjaksolla. Aloitusky-
selyssa tyontekijoiden nakemys tybtyytyvaisyyteen nakyi positiivisena, mutta
valikyselyssa tdaméa alkoi ndkya negatiivisena ja luottamus tyotyytyvaisyyteen
vaheni. Tydorganisaatio reagoi tahan suunnitelman mukaisesti, mik& nékyi lop-
pukyselyssa positiivisena asiana ja tulokset lahtivat nousemaan. (Vanska 2022,
112-113.) Vanskan (2022, 141) tekemien johtopaatésten mukaan tyéhyvinvoin-
nin s&éanndllinen mittaaminen seka kehittdminen ovat valttaméattomia toimenpi-
teitd muuttuvassa organisaatiossa. Monipuolinen kehittdminen vaatii ennakoin-

tia seka ymmarrysta muutoksen suunnan tulkitsemisesta (Vanska 2022, 141).

5 Opinnaytetyon tavoite ja tehtava

Opinnaytetydmme on tutkimuksellinen kehittamistyd. Opinnaytetydmme ai-
heena on tydhyvinvointi ja sen kehittdaminen kohdeorganisaatiossa. Opinnayte-

tyon toimeksiantajana toimii Etela-Pohjanmaalla toimiva sosiaalialan yksityinen
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organisaatio, joka tuottaa palvelua alaikaisille lapsille. Kallisen & Kinnusen
(2023) mukaan yleisten eettisten periaatteiden mukaisesti tutkijan ja tutkimuk-
sen pitaisi kunnioittaa tutkittavien itsemaaraamisoikeutta, ihmisarvoa, yKksityi-
syytta ja muita oikeuksia. Tutkittavina oleville ihmisille ei tulisi aiheutua haittaa,
riskeja tai vahinkoja (Kallinen & Kinnunen 2023). Tahan pohjautuen emme tar-
kemmin kuvaile opinnaytetydmme toimeksiantajaa, koska haluamme taata or-
ganisaatiolle seka sen tyontekijoille tydskentelyrauhan seké turvata heidan asi-

akkaidensa yksityisyyden.

Opinnaytetyon tarkoituksena on luoda tydyhteis66n sahkoéisen kyselyn tulosten
ja osallistavan tydpajan pohjalta kehittamissuunnitelma tukemaan tydyhteisén
tydhyvinvointia. Kehittdmissuunnitelma luodaan yhteistydssa tydyhteison, esi-
henkilon ja organisaation johdon kanssa. Kehittamistyon tehtavana on saada
tyoyhteis6a mukaan yksikon kehittdmistoimintaan ja samalla motivoida heita
tydyhteisbna toimimaan yhteista tavoitetta kohden. Kehittamistehtavan tavoit-
teena on luoda tydyhteisolle vuosittain paivitettava kehittdmissuunnitelmapohja,
jonka toteutumista arvioidaan sdanndéllisin valiajoin. Seuraavan vuoden tavoit-
teet maarittyisivat aina tulevien vuosien tydyhteison tyytyvaisyyskyselyiden poh-

jalta.

6 Opinnaytetydn menetelmalliset valinnat

6.1 Tutkimuksellinen kehittdmistyo

Kehittdmistyolla tarkoitetaan toimintaa, jonka tavoitteena on luoda parempia
palveluita, tuotantomenetelmid seka uutta tietoa tutkimustuloksia hyddyntaen.
Kehittamishankkeet ovat monimuotoisia ja kaytdnnonlaheisia, jotka etenevat
prosessimaisesti. (Heikkila, Jokinen & Nurmela 2008, 21, 69.) Heikkila ym.
(2008, 58) havainnollistivat kehittamistyon vaiheita kuvion 2 mukaisesti. Vaiheet
seuraavat toisiaan ketjun omaisesti, jolloin edeltavan vaiheen paatokset toimivat
pohjana seuraavassa vaiheessa. Jokaisen vaiheen lopussa on kuviosta poike-

ten arviointijakso, jonka jalkeen siirrytdan seuraavaan vaiheeseen. (Heikkila ym.
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2008, 58-59.) Kaytannon prosessi ei aina ole selkeasti jaettavissa eri vaiheisiin
tai vaiheita on vaikea tunnistaa toisistaan (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2014,
23).

Kuvio 2: Kehittamistytn prosessin vaiheet (Heikkilda, Jokinen & Nurmela 2008,
58).

Kehittamistoiminta painottuu sosiaali- ja terveysalalla yleensa olemassa ole-
vaan asiaan, johon halutaan parannusta (Heikkila ym. 2008, 60). Suunnittelu-
vaiheessa kootaan tietoa, jolla varmistetaan muun muassa tavoitteet ja aikatau-
lut. Suunnitelmasta pitaa olla valmis joustamaan. Suunnitteluvaiheessa pereh-
dytaan teoriaan ja aiempiin tutkimuksiin kehittdmiskohteeseen liittyen. Teoriape-
rustaa kerryttédessa tutkijalta vaaditaan kriittisyytta lukemaansa seké kykyéa tun-
nistaa olennainen ja yhdistelld lukemaansa. Keskeisin tehtava on 16ytaa nako-
kulma, jonka mukaan edetaan. (Heikkila ym. 2008, 69; Ojasalo ym. 2014, 24—
25.)

Kaynnistamisvaiheessa kehittamistyolle nimetaan ohjausryhma, joilla kaikilla ta-
voitteet ovat tiedossa (Heikkila ym. 2008, 98). Toteuttamisvaihe on hankkeen
varsinainen tyoskentelyvaihe, jossa suunnitelman laitetaan taytantéon ja lahde-
taan luomaan tuloksia. Toteuttamisvaiheessa hyddynnetdén jo olemassa olevaa
tutkimustietoa uuden tiedon rinnalla (Heikkila ym. 2008, 99, 104.) Kun kehitta-
misty6 on saatu valmiiksi, alkaa tyon arviointi ja hyvaksynta toimeksiantajalla eli
puhutaan paattamisvaiheesta (Heikkila ym. 2008, 121, 127). Tulosten jakami-
nen on keskeinen osa kehittdmisty6ta, koska kehittamistyot ovat yleensa tarkoi-
tettu hyodynnettavaksi myos tulevaisuudessa (Heikkilda ym. 2008, 45). On
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kuitenkin tarkedd huomioida, etta pitda toimeksiantajan ajan tasalla koko pro-
sessin ajan. Paattamisvaiheen jalkeen tehdédén kokoava arviointi, jossa arvioi-
daan koko prosessia. Arviointi voi tapahtua myds paljon myéhemmin kehitta-
mistyon paattymisen jalkeen, jolloin sen kayttokelpoisuus ja hyddyt ovat havait-
tavissa. (Heikkilda ym. 2008, 121, 127; Ojasalo ym. 2014, 25.) Kehittdmistyon jal-
keinen aika on seurantaa, jolloin nahdaan, miten kehitetty toiminta jaa voimaan

vai jaako se miltei heti pois toimintakulttuurista (Heikkila ym. 2008, 132).

Opinnaytetydmme ideointi oli tydelamalahtoista ja tarve oli ilmeinen. Tybelama-
lahtbisessa kehittamistydssa korostuvat niin yritysmaailman kuin tieteellisen
kaytannon eettiset saannot. Tehtavan tutkimuksen tavoitteet tulee olla korkea-
moraalisia ja niiden tulee olla kaytantéa hyodyntavia. Tutkimuksen ja kehittami-
sen kohteena olevien tulee olla tietoisia kehittdAmistyon ehdoista seka heidan
omasta roolistaan. (Ojasalo ym. 2014, 48.) Eettiset kysymykset kuten luotetta-
vuus tulee huomioida jokaisessa prosessin vaiheessa (Eskola & Suoranta,
2014, 211-212). Tutkimuseettisen neuvottelukunnan (2023b, 12) mukaan luo-
tettavuus pitda sisallaan laadun jokaisessa prosessin vaiheessa. Tutkimuksen
jokaisessa vaiheessa tulee kunnioittaa tutkittavia, toimeksiantajaa seké aiempia

tutkimuksia aiheesta (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2023b, 14).

6.2 Kyselytutkimus

Tassa opinnaytetyossa sahkadisella kyselytutkimuksella kerataan tietoa muuan
muassa ihmisten toiminnasta, mielipiteista ja tydhyvinvoinnista seka tarkastel-
laan naihin vaikuttavia tekijoita vastaajien kokemusten perusteella. Kyselylo-
make pitaa sisalladn Likert-asteikollisia ja avoimia kysymyksid. Kyselyssa halu-
amme kerata vastaajien henkilokohtaisia kokemuksia tyohyvinvoinnistaan. Ky-
selytutkimuksessa tutkija esittaa kysymyksillaan vastaajalle kysymyksia kysely-
lomakkeen avustuksella. (Vehkalahti 2014, 11.) Kyselylomakkeen kysymykset
ja vastausvaihtoehdot asetetaan niin, ettd anonyymius sailyy (Valli & Perkkila
2018, 119). Kyselytutkimus on mittausvéaline, joka soveltuu kaytettavaksi niin
kayttaytymistieteellisessa kuin yhteiskuntatieteellisissakin tutkimuksissa muun

muassa mielipidetiedusteluihin, soveltuvuustesteihin ja palautemittauksiin.
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(Vehkalahti 2014, 11.) Sahkoisen kyselyn etuna on sen taloudellisuus seka se,
ettd vastaukset ovat kdénnettavissa suoraan tiedostoiksi, jolloin mahdolliset vir-
helydnnit poistuvat. Lisdksi suurena etuna on kyselyn nopeus seka visuaali-
suus. Sahkaoista kyselya laadittaessa tulee kiinnittd& huomio kyselyn toimivuu-
teen eri laitteissa. (Valli & Perkkila 2018, 117-118.)

Opinnaytetydssamme halusimme mitata mielipidetta, niin kaytimme Likertin as-
teikkoa, jolloin vastausvaihtoehtoja oli hyva olla pariton maara. Pariton maara
takaa vastaajalle mahdollisuuden olla ottamatta kantaa asiaan (Valli 2018, 106).
Vastausvaihtoehdot voivat olla muotoa 1= taysin samaa mielta ja 5= Taysin eri
mielta. Vaihtoehtojen puolivalissa on "en osaa sanoa”’-vaihtoehto. Suositeltavaa
on, etta kaikki vastausvaihtoehdot ovat avattu, koska talloin vastaajalle jaa va-
hemman tulkinnan varaa, mika edes auttaa tutkimuksen luotettavuuden séily-
mista. (Valli 2018, 106—107.) Likertin asteikon heikkona puolena on, etta ihmiset
voivat helposti jattdd ottamatta kantaa asioihin, jolloin he valitsevat keskimmai-
sen vaihtoehdon (Valli 2018, 108). Kyselymme vastausvaihtoehdoiksi valikoitui
Vallin (2018, 106-107) esittaman esimerkit, koska nd&ma antoivat kyselyymme
riittavan tarkkuuden seka mahdollisti vastaajille laajemman alueen pohtia néke-

mystaan kysyttyyn asiaan.

Paadyimme kyselytutkimukseen opinnaytetydssamme, koska se oli selkein ja
soveltuvin keino kerata tietoa tyéhyvinvoinnin tilasta kohdeorganisaation henki-
l6stolta. Kyselytutkimus Webropol- kyselya hyédyntden mahdollisti kyselyjen to-
teuttamisen, myds pitkasta valimatkasta huolimatta. Webropol- kysely takasi
my6s henkildstdlle tdyden anonymiteetin. Webropol-kyselyn hydtyna on, etta
vastaaja voi ndhda useamman kysymyksen yhta aikaa, jolloin vastausten ympa-
rille tulee johdonmukaisuutta ja kokonaiskuva on helpompi hahmottaa. Kaanto-
puolena tassa on, ettd vastaajan ei tarvitse keskittya vain yhteen kysymykseen
kerrallaan, vaan han voi seilata kysymysten valilla. Suunnitelma on térkein osa
kyselytutkimusta ja ennen kyselytutkimuksen aloittamista on tarkeaa olla tie-
dossa tutkimuskysymys. Tutkimuksen alussa on tarkeaa listata tutkimuksen tee-
mat ja kasitteet. (Luoto 2009, 16-19; Valli & Perkkila 2018, 122-123.)



25

Yhteiskuntatieteellisen tietoarkiston (2023) mukaan kyselytutkimuksen onnistu-
minen edellyttaa tutkijalta laaja-alaista vastaajien halun, ajan ja vastaamistaidon
huomiointia. Kyselytutkimusta kayttdessa kysymysten asetteluun seka muotoi-
luun tulee kiinnittaa erityista huomioita, koska kysymykset luovat pohjan tutki-
muksen onnistumiselle. Kysymysten muotoihin ja kieleen kannattaa kiinnittaa
huomiota, koska eri tavalla ymmarretyt kysymykset vaaristavat saatua tulosta.
Kysymysten tulee olla myo6s yksiselitteisia eivatkd ne saa johdatella vastaajaa.
Aineistonkeruu on suotavaa aloittaa vasta tutkimuskysymyksen vakiinnuttua,

jolloin tiedet&d&n, mitéa aineistosta pyritaan Ioytamaan. (Valli 2018, 93.)

Kyselylomake ei saa olla liian pitkd, jotta vastaaja ei ehdi kyllastymaan vastaa-
miseen ennen kunnollista tutustumista (Valli 2018, 95). S&hkdisissa kyselyissa
vastausajan ei tulisi ylittdd 20 minuuttia. Liian pitkat kyselytutkimukset vaikutta-
vat vastaajan vastaamishaluun. Kyselylomakkeen huolellinen testaaminen ja

suunnittelu vaikuttavat suuresti kyselytutkimuksen onnistumiseen. Kyselytutki-
muksissa pyrkimys olisi tutkimusongelman kannalta kattavaan, mutta silti help-

potajuiseen ja yksinkertaiseen kysymysten asetteluun. (Tietoarkisto 2023.)

Kyselylomakkeeseen vastaaminen etenee vaiheittain. Taustakysymyksia voi-
daan kartoittaa joko kyselylomakkeen alussa, jolloin ne toimivat lammittelyna tai
vaihtoehtoisesti kyselyn lopussa, jolloin mahdollisesti vastaajan motivaatio on jo
hiipunut. Erityisesti pitkissa kyselyissa taustakysymykset sijoitetaan loppuun,
koska nama ovat helppoja vastattavia eivatka vaadi aisteja teravimmillaan. Ky-
selylomakkeen keskiosa pysyy vakaampana riippumatta taustakysymysten si-
jainnista. Kyselylomakkeen alkuun kannattaa sijoittaa helpot kysymykset, joissa
ei kayda lapi arkoja asioita ja samalla luodaan luottamusta tutkijan ja tutkittavan
vdlille. Helppojen kysymysten jalkeen voidaan siirtya kysymaan arkoja asioita,
mikali niitéa on. Lopuksi tulevat niin kutsutut jd&hdyttelykysymykset, joissa on

mukana helposti vastattavia kysymyksia. (Valli 2018, 94.)

6.3 Sisallonanalyysi
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Aineiston analysointi ja luotettavuuden arviointi ovat keskeisessa asemassa,
kun puhutaan eettisyyden toteutumisesta. Aineisto on kokonaisuudessaan ana-
lysoitava huolellisesti. (Heikkila ym. 2008, 45.) Avointen kysymysten kaytto
mahdollistaa vastaajien mielipiteen perusteellisen selvittamisen (Valli 2018,
114). Avoimet kysymykset analysoitiin laadullisen tutkimuksen sisallénanalyy-
silla, jota lahestyttiin aineistoléhtbisesti. Aineistolahtdinen sisallonanalyysi pe-
rustuu tulkintaan ja paattelyyn, jossa edetaan empiirisesta aineistosta kasitteelli-
semp&én nakokulmaan tutkittavasta ilmiosta (Tuomi & Sarajarvi 2018, 122). Ai-
neiston analysointi on prosessi, joka etenee vaiheittain. Siséllonanalyysin paa-
vaiheet ovat valmistelu, analyysi ja raportointi. Ennen varsinaisen analysoinnin
aloitusta etsitaan vastauksia tutkimuskysymyksiin. Taman vuoksi on tarkeaa,
etta tutkimuksen tarkoitus ilmaisee mita tutkimuksessa tehdaéan ja kokoaa tutki-
muskysymykset laajemmaksi kokonaisuudeksi. Aineistolahtdisessé siséallonana-
lyysissa ei ole valmista luokittelurunkoa, vaan tutkijat itse luokittelevat ne aineis-
toon perustuen. Teorialahtdisessa sisdllonanalyysissa tutkittavaa aineistoa on jo
ennestaan paljon ja luokittelumatriisi paatetaan ennakkoon. (Elo, Kajula,
Tohmola & K&ariainen. 2022, 212-225.) Aineiston kasitteleminen alkaa aineis-
toon tutustumisella seké sen pelkistamiselld, jossa karsitaan tutkimuksen kan-
nalta ylimaaraiset asiat pois. Pelkistamisen jalkeen aineisto ryhmitellaan aihe-
alueittain ja luodaan teoreettisia kasitteita. Aineisto voidaan ryhmitella ylaluok-
kiin, jotka ovat viela pilkottu erilaisiin alaluokkiin syvéllisempéaa tarkastelua var-
ten. Luokat voidaan nimetd muun muassa ominaisuuden tai piirteen mukaan.
Alaluokkia voi olla useampi, joista muodostuu lopulta yhdistava luokka, joka
vastaa tutkimuskysymykseen. Aineistolahtbisessa analyysissa tutkija pyrkii ym-
martdmaan tutkittavia heidan nakoékulmastaan. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 122—
127.) Paadyimme siksi valitsemaan aineistolahtoisen sisallonanalyysin analy-

sointi tavaksemme.

Webropolin oma analysointitydkalu mahdollistaa saadun aineiston muuttamisen
numeraaliseen muotoon. Kyselytutkimuksessamme oli tarkoitus mitata kohde-
ryhman omaa kokemusta ty6hyvinvointiin ja siihen vaikuttavista tekijoista. Vas-
tauksia lapikaydessa ja analysoidessa huomio tulisi kiinnittaa vastausten ylei-
syyteen yksittaisten vastausten sijaan (Valli & Perkkila 2018, 119).
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6.4 TyoOpajatydskentely osallistavana menetelméana

TyoOpajatydskentely on tydskentelytapa, jossa ryhméa ihmisia kokoontuu tyds-
kentelemaan yhdessa, jonkin tietyn asian tai aihepiirin kanssa. Ty6pajojen tar-
koitus on syventad ymmarrysta ja se on hyva tapa osallistaa ihmisia mukaan
asian tai aihepiirin suunnittelun eri vaiheisiin. Pienryhmissa tapahtuvat tyopajat
ovatkin oiva tapa kehittaa palveluita organisaatioissa. Tyopajojen avulla saa-
daan kehitys tapahtumaan avoimesti. TyOpajojen paallimmainen tarkoitus ja
idea on motivoida tydntekijoita osallistumaan tydhyvinvoinnin kehittymisen
suunnitteluun. Tyopajatydskentelyssa tarkoituksena on yhdessa selvittda ongel-
mia ja keksia ratkaisuja ongelmien ratkaisemiseksi. Perinteiseen kokoukseen
verrattuna tyopajatyoskentely on kestoltaan pidempi ja sen painotus on enem-
man yhteisessa tekemisessa ja luovuuden stimuloinnissa erilaisten menetel-
mien avulla. Tyopajatyoskentely tuo yhteistd ymmarrysta. Tyopajojen avulla
myo0s jaetaan tietdmysta tyoyhteison kesken. Tyopajojen avulla hiljaista tietoa ja
kokemusta vaihdetaan kasvokkain aktiivisessa vuorovaikutuksessa. TyGpajan
jalkeen tieto sisaistetdaan ja yhdistetaan organisaation tietoon ja lopuksi tiedot
litetddn osaksi organisaation ja tydyhteison kaytantéja. (Kinni 2015, 40; Tanner
2016, 10-11.)

Ty6pajan suunnittelu ja jarjestaminen vaatii huolellista suunnittelua ja selkeita
tavoitteita. TyOpaja tydskentelyn tavoite ja tuloksien hyddyntaminen kehittamis-
tyohon on tarkeaa osata sanoittaa tydpajaan osallistujille. Ennen tyopajaa kan-
nattaakin maaritelld, mita tuloksia tyopajalta halutaan ja millaisia menetelmia
sen saavuttamiseksi kaytetddn. Tydpajojen luonne voi olla innovatiivinen ja luo-
vuuteen aktiivisesti kannustava. TyOpajan tavoite voi myos olla ongelman rat-
kaisu, suhteiden kehittaminen, tiimin rakentaminen ja visiointi. Tydpajan runko
voi noudattaa ongelman ratkaisun prosessia, jonka vaiheita ovat aloittaminen,
ongelman selvittaminen, tiedon keraaminen, ideoiden tuottaminen, ratkaisu, toi-
menpiteiden suunnittelu ja lopettaminen. TyOpajan ilmapiiri on tarke&a saada
avoimeksi. Tarkoituksena on saada osallistujille tunne, ettd he ovat tervetulleita

ja heita kuunnellaan. Tydpajat ovat osallistujilleen hyvin intensiivisia, joten
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taukoja on hyva varata tyopajatydskentelyyn riittavasti. Tyopajojen kesto vaihte-
lee rynman koon mukaan ja my6s projektin suuruus vaikuttaa tahan.
(Kinni 2015, 40; Tanner 2016, 11-12.)

Metal Age- menetelmé& perustuu laaja-alaiseen tyohyvinvoinnin kehittamiseen,
jonka tuloksena on vahvasti osallistava suunnittelumenetelméa. Toimenpiteet
Metal Age- menetelmén takana ovat hyvin kaytdnnénlaheisia ja lopputuloksena
syntyy konkreettisia kaytannon toimenpiteitd. Menetelma lahtee kehittdmiskoh-
teiden identifioinnilla. Identifiointiin on tarkeda ottaa koko tydyhteiso osalliseksi,
jotta jokainen saisi kokemuksen tulla kuulluksi. Koko tyéryhman osallistuttua toi-
minnan suunnitteluun saadaan aikaan juuri heille sopivia menetelmia ja keinoja
toteuttaa ja kehittaa tyohyvinvointia. Metal Age- menetelméan avulla pyritdan
myds minimoimaan muutosvastarintaa. Kaikkien osapuolten saadessa osallis-
tua toiminnan suunnitteluun toteutus vaiheesta tulee sujuvampi ja yhteisiin paa-
toksiin sitoudutaan helpommin. (Ahonen & Nasman 2010, 68—70; liskala 2010,
30-32) Tyoskentely voi lahtea likenteeseen esimerkiksi pienissa ryhmissa kes-
kustellen. Ideoinnin jalkeen ideat priorisoidaan seka pisteytetdan tehden sa-
malla priorisointimatriisia. Priorisoinnissa on otettava huomioon kehittamiskoh-
teen tarkeys, mutta myds sen laajuus tyoryhmassa. Kehittdmiskohteen hyvak-
symisen jalkeen aloitetaan tekemaan toimintasuunnitelmaa toteuttamisesta, ta-
voitteista ja aikataulusta. Arviointivali on 3—6 kuukautta. (Ahonen & Nasman
2010, 71-72.)

Opinnaytetydssamme tyopajatyoskentely valikoitui osallistavaksi menetelmaksi
sen luonteensa vuoksi. Tydpaja mahdollisti pienryhmatydskentelyn, jolloin jokai

sella oli mahdollisuus saada aanensa kuuluviin. Pienryhmatyodskentelyn jalkei-
sessa keskustelussa mukailimme Metal Age-menetelmé&éd, jossa priorisoimme
kehittamiskohteiden tarkeyden. Kehittdmiskohteita tuli paljon, jonka vuoksi prio-
risointi oli tehtéava. Tybpajapaivasta saatu materiaali tallennettiin opinnaytetyon-
tekijoille sahkbiseen muotoon ja toimeksiantajalle jai sahkoisen version lisdan

paperiset versiot pienryhmatyoskentelysta.
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7 Opinnaytety6n toteutus

Opinnaytetydssamme mukailtiin kehittAmistydn prosessin eri vaiheita. ldeointi
sai alkunsa tyéyhteisdn tyéhyvinvoinnin kehittamistarpeesta ja tarve oli ty6ela-
mal&htoinen. Tavoitteena oli luoda tydyhteison kayttoon kehittamissuunnitelma
tyohyvinvointikyselyn seka tybpajan pohjalta. Opinnaytetydmme onnistumisen
kannalta oli tirkeda saada osallistettua tydyhteis6 mukaan kehittamistyéhon.
Tama on tarkeaa siksi, etta kehittdmistyo olisi tydyhteisdn tarpeisiin sopiva ja
heidan nakokulmastaan rakennettu. Opinnaytetydmme eteni ideoinnista proses-
sin paattamisvaiheeseen. Kehittdmissuunnitelman seuranta ja arviointi jai toi-
meksiantajan vastuulle. Opinnéytetydémme noudatti hyvaa tieteellista kaytantoa,
joka perusperiaatteita ovat rehellisyys, arvostus, vastuunkanto ja luotettavuus
(Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2024). Me tutkijoina kannamme vastuun,
etta opinnaytetydhon osallistuneiden anonyymius sailyy myos opinnaytetyon jul-

kaisemisen jalkeen.

7.1 Kyselytutkimuksen toteutus ja analysointi

Opinnaytetydssamme aineistonkeruumenetelméana kaytettiin tydyhteiséa osal-
listavaa sahkdista kyselya. Sahkoéinen kysely laadittiin Webropol -ohjelmaa
kayttden. Kyselyssa oli niin avoimia kysymyksié kuin monivalintakysymyksia vii-
siportaisella vastausvaihtoehdolla. Sahkoisen kyselyn tavoitteena oli selvittda
toimeksiantaja tyoyhteison ndkemysta heidan omasta tyohyvinvoinnistaan laa-
jasti eri aihealueita tarkastellen. S&hkoéisen kyselylomakkeen tarkasteltavina ai-
healueina olivat mielipide yleisesti sosiaali- ja terveysalasta, ndkemys organi-
saation toiminnasta, esihenkilotyosta, tiimitydsta seka tydhyvinvointiin vaikutta-
vista tekijoista. Tavoitteena oli saada selville ty6hyvinvoinnin ndkdkulmasta
mabhdollisia kehittdmisenkohteita, joiden pohjalta laaditaan tyoyhteisélle kehitta-

missuunnitelma tydpajapaivassa.

Sahkoinen kyselylomakkeemme alkaa taustojen kerdadmisella, niin etta ano-
nymiteetti sailyy eika vastaajia voida tunnistaa. Taman jalkeen kysely ohjaa
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pohtimaan omaa ty6hyvinvointia ja mita se merkitsee kullekin, jonka jalkeen
kartoitetaan tyytyvaisyytta esihenkildtoimintaan ja organisaatioon seka tiimityos-
kentelyyn. Kyselylomake siséltdd myods on avoimia kysymyksia, joissa vastaaja
pystyy vapaamuotoisesti kertomaan odotuksistaan tydhyvinvoinnin yll&pitami-
sestda ja sen kehittdmisesta. Kyselyyn vastaamiseen kehotimme varaamaan ai-
kaa noin 20 minuuttia. T&ma oli suunniteltu niin, ettd kysymyksiin voi rauhassa

paneutua ja pohtia omia vastauksiaan.

Kysely testattiin ennen virallisen kyselyn lahettamisté ulkopuolisilla henkilGill&.
Testivastauksia saimme 11. Testivaiheesta saatujen palautteiden perusteella
muokkasimme kyselylomakkeen kysymysten asettelua, sisaltta seka jarjes-
tysta. Kyselyn ensimmainen kysymys varmisti, etta vastaaja hyvaksyy saatekir-
jeessé kerrotut vastausten kayttéon, dokumentointiin ja sailyttdmiseen liittyvat
seikat. Vastausvaihtoehdoista “kylla”- vastauksella paasi jatkamaan kyselyyn
vastaamista, kun “en”-vastauksella kysely paattyi ja ohjelma ohjasi vastaajan
kiitossivulle. Testausvaiheessa huomioimme, etta joku testaajista vastaa myos

“en”-kohdan, jolloin varmistimme sen toimivuuden.

Kysely (lite 1) tehtiin toimeksiantajamme tyoyhteisdlle, johon kuului 10-15 ja-
senta. Liitetiedostosta 1 on peitetty toimeksiantajan tiedot turvataksemme hei-
dan anonymiteettinsa. Kyselyn vastausaika oli 28.11.2023 klo 00:00-
12.12.2023 klo 23:59. Kyselyn linkki jaettiin yhdessa saatekirjeen (liite 2)
kanssa ensimmaiseksi organisaation johdolle ja sen jalkeen tyéryhman sisai-
sessa WhatsApp- ryhmassa esihenkiléston toimesta. Ryhmassa oli esihenki-
|6st6, vakituisia tyontekijoita seka sijaisia, joilla kaikilla oli mahdollisuus vastata
kyselyyn. Esihenkilosto jakoi linkin, koska tydyhteisoélla ei ollut kaytettavissa
tyOnantajan maarittamia tyénumeroita tai -sahkodposteja, jotka olisi voinut jakaa
meille opinnaytetyontekijoille. Saatekirjeessa oli kerrottu opinnaytetybstamme,
tulevasta kehittdmispaivasta seka kaytettavissa olevasta tybajasta opinnayte-
tyohon osallistumisesta. Ennen vastausajan paattymista lahetettiin viel& muistu-
tusviesti kyselyyn vastaamisesta. Muistutusviestit |&hetettiin toimeksiantajan
esihenkiloston toimesta noin viikko sek& paria paivaa ennen vastausajan paat-

tymista.
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Vastausajan paatyttya sdhkdisesta kyselysta saatu aineisto analysoitiin Webro-
polin analysointitydkalulla seka avoimet kysymykset analysoitiin sisallonanalyy-
sid hyddyntéaen. Tuloksia tarkasteltiin aihealueittain ja aineistolahtoisesti. Avoin-
ten kysymysten vastausten tutustumisen jalkeen teemoittelimme vastaukset yla-
luokkiin, jotka olivat turvallisuus, vuorovaikutus, tyéhyvinvointi sek& johtaminen.
Etsimme my6s mahdollisia eroja vastausten valilla. Turvallisuusosiossa erityi-
sesti ymparistossa olevat tekijat nahtiin isoina kehittamiskohteina, mutta myoés
positiivisina asioina. Vuorovaikutuksessa korostui keskustelukulttuurin toimivuu-

den tarkeys riippumatta kasiteltavasta aiheesta.

7.2 Tyopajatyoskentelyn toteutus

Tyobpajatydskentely toteutettiin osallistavan tydpajana toimeksiantajamme toimi-
pisteella 8.2.2024. Tybpajapaiva suunniteltiin ja sovittiin sopivaan ajankohtaan
yhdessa yksikoén esihenkilon kanssa. TyOpajapaivaan osallistumisen organisaa-
tion johto ja esihenkilosto rajasi vakituiseen henkilostoon ja vakituisesti keikka-
luontoisesti tydskentelevaan henkiléstoon. Harvemmin keikkaluontoisesti tyds-
kentelevaa henkilostda ei tydpajapaivaan osallistunut. Tyopajapaivaan osallistui
organisaation johtoa, esihenkilostod seka vakituisesti tydskentelevia tyonteki-
joita. Osallistujia paivassa oli yhteensa 6. Aikaa tyopajaan oli varattu nelja tun-
tia, joka oli tydntekijoille ennalta valmiiksi suunniteltua tydaikaa. Tyo6pajapai-

vastéa teimme muistiinpanoja analysoinnin tueksi.

Tybpajapaivan aluksi opinnaytetyon tekijat esittelivat itsensa tyoyhteison jase-
nille seka kertoivat taustaa opinnaytetyostaan seka tyopajapaivan tarkoituk-
sesta, rakenteesta ja tavoitteista. Esittelyiden jalkeen kaytiin [&pi sahkoisen ky-
selyn tulokset PowerPoint esityksen avulla. PowerPoint-esityksen olivat opin-
naytetyontekijat valmistelleet ennen ty6pajapaivad. PowerPoint-esityksessa oli
kerrottu s&hkdisen kyselyn tuloksia ja havainnollistettu kyselyn tuloksia kuvaa-
vin kaavioin. Tyontekijoita yritettiin motivoida ja osallistaa aihealueisiin ja tulok-
siin, kysymalla heidan ajatuksiaan jokaisen aihealueen jalkeen. Tydntekijat
osallistuivat vaihtelevasti tulosten lapikdymiseen. Eniten keskustelua aiheutti tii-

min valinen yhteistyd seka turvallisuus.
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Taman jalkeen tyopajapaivaan osallistujat jaettiin kahteen kolmen hengen ryh-
maan. Ryhmat olivat valmiiksi suunniteltu ja jaettu. Toisessa pienryhmassa oli
organisaation johtoa ja esihenkilostoa ja toisessa ryhmassa ohjaushenkilostoa.
Ryhmien jakoa suunniteltaessa mietittiin tydnroolia ja nakdkulmaa kyseiseen ai-
healueeseen. Jakoa tehtaessa mietittiin myos sita, etta asioita on mahdollisim-
man helppo ja luonteva tuoda esille omassa pienryhmassaan. Pienryhmat ja-

kautuivat omiin tydpajoihin eri puolelle toimintayksikkoa.

Pienryhmiin annettiin valmiiksi suunnitellut kysymykset pohdittavaksi (liite 3).
Pienryhmissa pohdinnan liséksi oli tarkoitus listata annettujen kysymysten poh-
jalta yhdesta kolmeen esiin noussutta kehittdmisenkohdetta, jotka ryhman mie-
lesta olisi tarkea kirjata kehittamissuunnitelmaan. Pienryhmatydskentelyyn oli

varattu aikaa yhteensa yksi tunti.

Pienryhmatydskentelyn jalkeen kokoonnuimme kaikki yhteen ja ryhmat saivat
suunnitelmamme mukaan itse esitella ja perustella omat kehittdmisen tarpeessa
olevat kohteet sekéa esitella mahdolliset keinot niiden ratkaisemiseksi. Yhteisen
keskustelun jalkeen kokosimme ja nimesimme tydryhmalle kolme kehittdmisen
kohdetta, jotka kirjattiin kehittimissuunnitelmaan (liite 4). Kehittdmiskohteiden
valinnassa huomioitiin molempien ryhmien ajatuksia niitd yhdistelemalla. Kehit-
tamissuunnitelmaa laatiessa mukailimme Metal Age- menetelméaa. Kehittamis-
kohteiden nimeamisessa mukailimme priosisointimatriisia keskustelun tukena.
Keskustelussa priorisoimme kehittamiskohteet tarkeysjarjestykseen akuuteista
kehittdmiskohteista kiireellisiin kehittdAmiskohteisiin. Meilla ei ollut kaytossa eril-
listd taulukkoa priorisoitiin, mutta muistiinpanoihin numeroimme keskustelun
mukaisesti kehittdmisenkohteet, joista kolme tarkeinta siirsimme satunnaiseen
jarjestykseen laadittuun kehittamissuunnitelmaan. Painopiste kehittdmiskohteilla

pysyi tydhyvinvointia tukevana ja konkreettisina toimenpiteina.

Kehittamiskohteiden nimeéamisen jalkeen keskustelussa pohdittiin keinoja ja ai-
kataulua, joilla esille tulleita asioita aletaan edistamaan ja milloin edistymisen
arviointi tapahtuu. Arviointivalit vaihtelivat 1-3kk valilla ja kaikki kehittamiskoh-

teet lahtivat heti kokeiluun tai niiden valmistelu alkoi. Tydyhteis6 teki tehtavan ja
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kehittamiskohteiden aloituksen tydnjaon. Kaikkia ideoita emme voineet kehitta-
missuunnitelmaan kirjata, koska osa niista oli esihenkildston vastuulla eika tyon-
tekijoilla ollut ndissa roolia tai ndma liittyivat rakennuksen rakenteisiin tai ympa-
ristoon, mitka eivat ole tyodyksikon vastuualueita. Asioista kuitenkin keskusteliin
ja esihenkil6sto teki asioista omia muistiinpanojansa.

Tyo6pajan lopuksi jokaiselta osallistujalta kysyttiin mielipidetta ja palautetta tyo-
pajapaivasta ja sen toimivuudesta seka siita olivatko he kokeneet tulleensa
kuulluksi tyOpajapaivan aikana. Palaute kerattiin avoimella keskustelulla. Ty6pa-
jasta teimme muistiinpanoja. Kirjalliset tuotokset jatettiin tydyhteisdlle mahdolli-
sia jatkotoimenpiteita varten. Analysointia varten otimme kuitenkin kuvat kirjalli-
sista tuotoksista. Kehittamissuunnitelma tehtiin tietokoneella ja tallennettiin sel-
laisenaan seka lahetetiin toimeksiantajallemme. Opinnaytetydmme raportoin-
nista kehittdmissuunnitelmasta peitettiin vastuuhenkildéiden nimet osallistujien

anonyymiuden turvaamiseksi.

8 Tulokset

Tutkimuksessa noudatetaan tiedeyhteison tunnistamia hyvia toimintatapoja el
rehellisyyttd, tarkkuutta ja huolellisuutta tulosten tallentamisessa ja esittami-
sessa seka tutkimusten ja tutkimuksen tulosten arvioinnissa. Tutkimukseen so-
velletaan tieteellisen tutkimuksen kriteerien mukaisia tutkimus-, arviointi ja tie-
donhankintamenetelmia. Tutkimuksessa toteutetaan avoimuutta ja vastuullista
viestintaa tutkimuksen tuloksia julkaistaessa. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta
2023a.)

8.1 Kyselyn tulokset

Kyselylomake piti sisdlladn avoimia kysymyksia seka monivalintakysymyksia.

Monivalintakysymysten vastausvaihtoehdot olivat “Taysin erimielta”, “Eri mielta”,

LTS

“En osaa sanoa”, “Samaa mielta” tai “Taysin samaa mielta”. Kaikki kyselyyn
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vastanneet tyontekijat hyvaksyivat saatekirjeessa kerrotut vastausten kayttoon,
dokumentointiin ja sailyttamiseen liittyvat seikat. Kyselyyn vastasi kaikkiaan
kahdeksan (8) henkil6a. Kyselylomake lahetettiin 10 henkil6lle tydntekijoiden ja
esihenkiloston yhteisen keskusteluryhman valityksella. Vastaajamaara suh-
teessa lahetettyjen kyselyiden mé&araan oli korkea. Esihenkilostd sai motivoitua
henkilostéa vastaamaan kyselyymme. Suurin osa kyselyn vastuksista tuli vii-
meisten pdaivien aikana ennen vastausajan loppumista. Pienen otannan vuoksi
prosenttien laskeminen ei ole kannattavaa, mutta ne tulivat kuvaajiin Webropo-

lista suoraan eika niita voinut muuttaa.

Vastaajien taustatiedot

Kyselylomakkeen alussa kartoitettiin vastaajien taustatietoja. Taustatietoina ol
tyokokemus toimeksiantajamme palveluksessa (alle tai yli 1 vuosi), tybkokemus
sosiaali- ja terveysalalta seka mielipide sosiaali- ja terveysalasta. Kahdeksasta
vastaajasta viisi oli tydskennellyt toimeksiantajamme palveluksessa alle 1 vuo-
den ja kolme yli vuoden. Sosiaali- ja terveysalalla vastaajille kertynytta tyokoke-
musta oli neljalla 2-5 vuotta ja neljalla yli 5 vuotta. Mielipiteen selvittdminen so-
siaali- ja terveysalasta piti sisdlladan monivalinta- seka avoimia kysymyksia. Mo-
nivalintakysymyksia oli viisi (5) kappaletta, joissa kartoitettiin vastaajien mielipi-
detta alan vetovoimaisuudesta, suositteluista ystaville seka tyon merkittavyytta.
Avoimella kysymyksella kartoitettiin syitd sosiaali- ja terveysalalle hakeutumi-
sesta. Vastaajat padasiassa olivat tyytyvaisia sosiaali- ja terveysalaan. Vastaa-
jista kaksi ei suosittelisi sosiaali- ja terveysalaa ystavilleen. Tulosten perusteella
sosiaali- ja terveysala koetaan merkittdvana, puolet vastaajista oli “samaa
mieltd” ja puolet “taysin samaa mieltd”. Sosiaali- ja terveysalalle hakeutumisen
syita olivat olleet muun muassa halu tyéskennell& erilaisten ja ikaisten ihmisten
kanssa, halu auttaa ihmisia seka keikkatyon mahdollisuus. Miltei kaikissa avoi-
missa vastauksissa oli mainittu halu tyéskennelld ihmisten kanssa, mika oli saa-

nut hakeutumaan alalle t6ihin.

Vastaajien kokemukset organisaatiosta

Seuraavassa kyselytutkimuksen osiossa kartoitimme vastaajien kokemuksia or-

ganisaatiosta, jossa tyoskentelevét. Kysymyksessa 7 kysyttiin tyontekijoiden
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odotusten tayttymisesta liittyen toimeksiantajaamme. Vastaajista kuusi kokee
organisaation vastanneen heidan odotuksiaan, kun taas kaksi koki, ettei se ole
vastannut odotuksia. Avoimissa vastauksissa vastaajia pyydettiin perustele-
maan kohdan 7 vastaustaan. Avoimen kysymyksen vastauksia oli 7. Avoimissa
vastauksissa tilat, tyokaverit ja asiakkaiden kanssa tekeminen koettiin vastan-
neen odotuksia. Sen sijaan ympariston turvallisuus ja toimintatapojen muotoutu-
minen koettiin kehittdmisenkohteina. Osalla vastaajilla ei ollut suurempia odo-

tuksia tullessaan organisaatiolle t6ihin.

Monivalintakysymysten vastausten perusteella organisaatioon ollaan yleisesti
tyytyvaisia ja tyonantajan toimitilat koetaan hyvina. Saadut ohjeistukset koetaan
selkeind. Tyontekijat tunnistavat oman tyonkuvansa tydyhteiséssa seka tyoote
koetaan asiakaslahtdisenéa. Organisaatiolta saatava tuki koettiin kohtalaisena,
vastaajista kolme oli vastannut “en osaa sanoa”, nelja “samaa mielta” ja yksi
“taysin samaa mielta”. Kysyttdessa mahdollisuuksista kehittyd tydssaan amma-
tillisesti yksi oli vastannut “eri mielta” ja yksi “en osaa sanoa” ja loput kuusi vas-

taajaa olivat olleet joko “samaa mieltd” tai “taysin samaa mielta”.

Avoimena kysymyksena oli “Minka koen olevan hyvin organisaatiossa, miksi?”.
Vastauksia tuli 8. Positiivisina asioina koettiin asiakkaiden viihtyvyys, tyokave-
reiden ystavallisyys ja ammattitaito seka tasavertainen kohtelu. Toisena avoi-
mena kysymyksena oli “Misséa asioissa organisaatiolla olisi kehitettavaa,
miksi?”. Vastauksia tuli 7. Kehittamisenkohteiksi vastaajat nimesivat perehdy-
tyksen aihealueittain, avoimen keskustelun organisaation ja tyontekijoiden va-
lilld, kommunikaation lisd&misen asiakasperheiden odotuksista ja toiveiden to-
teutumismahdollisuuksista toimintayksikdssa seka tyontekijdiden sitouttamisen
tyopaikkaan. Organisaatiosta koskevissa avoimissa vastauksissa riippumatta
kysytystéa asiasta oli nostettu esille toive piha-alueelle tulevasta aidasta, mika ol

perusteltu tydhyvinvoinnin, turvallisuuden ja viihtyvyyden nakdkulmana.

Kokemukset esihenkilotydsta
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Kyselyssa kartoitettiin kokemuksia esihenkilotyosta. Saatujen vastausten perus-
teella vastaajat ovat yleisesti ottaen tyytyvaisia esihenkilénsa suorittamaan tyo-
hon. Vastaajat kokivat esihenkilonsa luotettavana ja helposti lahestyttavana
seka tavoitettavissa olevana. Esihenkil vastaajien mukaan tiedottaa riittavasti
asioista ja tukee tyontekijoidensa tydhyvinvointia. Avoimissa kysymyksissa ky-
syttiin toiveita esihenkil6d kohtaan. Esihenkil6lta tulosten perusteella toivottiin
enemman tyontekijdiden mielipiteiden kuuntelemista ja tasapuolisuutta tyonteki-
jéiden valilla, kuten tyévuorosuunnittelussa. Liséksi esihenkil6lta toivottiin toisi-
naan vahvempaa paatoksentekoa.

Kokemukset tiimitydsta

Kyselyssa kerattiin tietoa, miten tyontekijat kokevat toimintayksikdssa tiimityon
ja tiimityoskentelyn (kuvio 3). Tiimityota koskevissa kysymyksissa oli muita aihe-

alueita reilusti enemman vastauksia kohdissa “Eri mieltd” tai “En osaa sanoa”.

Keskiarvo

@ 1 Taysin eri mielta @ 2 Erimietta @ 3 Enosaasanoa @ 4 Samaa Mielta @ 5 Taysin samaa mielta

Luotan tiimiini

Koen olevani osa tiimia

Koen saavani tiimilta riittavaa tukea

Koen tulevani kuulluksi

Koen pystyvani vaikuttamaan timina tehtaviin paatoksiin
Koen tiimissa tyotehtavien jakautuvan tasapuolisesti
Tiimissa uskalletaan antaa riittavasti palautetta
Tiedonsiirto tiimilaisten valilla on sujuvaa ja riittavaa
Koen voivani iimaista milipiteeni

Tiimissa hyvaksytaan eriavat nakemykset tilanteisiin

Tiimilla on riittavasti yhteista aikaa kehittaa tyotaan

Kuvio 3. Vastaukset (n=8) kysymykseen, “tiimityd”
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Kyselyyn vastaajat kokivat luottavansa tiimiinsa. Tyonkehittamiselle tiimina ei
koettu olevan kuitenkaan riittavasti aikaa. Tiimissa tyontekijat kokivat voivansa
iimaista tiimin jasenenéd mielipiteitansa, mutta eriavien mielipiteiden hyvaksymi-

nen seka riittavan palautteen antaminen on aiheuttanut tuloksissa hajontaa.

Kyselyssa kartoitimme ovatko vastaajat havainneet/kohdanneet tydyhteisos-
saan kiusaamista. Kysymykseen vastanneita oli 7 ja kaikki olivat vastanneet
“ei”. Avoimissa kysymyksissa selvitettiin, miten tiimissa ratkaistaan mahdolliset
ristiriitatilanteet. Vastauksien maara oli 4 ja vastauksissa kaikissa oli mainittu,

etta ristiriitatilanteet selvitetaan keskustelemalla.

Ty6hyvinvointiin vaikuttavat tekijat

Toimintayksikdssa voi tulla haastavia asiakastilanteita, jotka voivat vaikuttavat
tyontekijoiden jaksamiseen ja tydhyvinvointiin (kuvio 4). Kyselyssa selvitimme
muun muassa onko toimintayksikossa toimintaohjeita haastaviin asiakastilantei-
siin, miten tilanteet puretaan sekéa kuinka tyontekijat kokevat toimivansa tilan-
teissa ammattimaisesti. Kysyttaessa “tyoyksikdssa on selkeat toimintaohjeita
haastaviin asiakastilanteisiin”, vastauksia tuli nelja “eri mielta” ja nelja “en osaa
sanoa”. Kysymykseen “Pystyn toimimaan ammattimaisesti haastavissa asiakas-
tilanteissa” vastaajista kuusi oli “samaa mielta” ja kaksi “taysin samaa mielta”.
Suurin osa vastaajista oli sitd mieltd, ettd haastavat asiakastilanteet puretaan

tyoyhteistssa ja tyontekijoilla on riittavat valmiudet toimia naissa tilanteissa.
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Keskiarvo
Ty6vuorosuunnittelu tukee tyShyvinvointiani 3.5
Tyovuorosuunnittelussa huomioidaan tyovuorotoiveeni 41
Koen vapaa-aikani ja tyoni olevan tasapainossa 4,0
Minulia on riittavasti vapaa-aikaa 38
Ehdin tehda tyctehtavani tyGajallani 44
Koen saavani saannallisesti onnistumisen kokemuksia tyossani 4,0
Pysniomnaan anmanases 0
Minula on riftavat vamiudet toimia haastavissa asiakastianteist 40
Haastavat asiakastilanteet puretaan yhdessa tyoyhteison 41

kanssa

Tyoyksikossa on selkeat toimintaohjeet haastaviin asiakastilante 25

@ 1 Taysin eri mielta @ 2 Eri mietta @ 3 Enosaa sanoa ® 4 Samaa mielta @ 5 Taysin samaa mielta

Kuvio 4. Vastaukset n=8 kysymykseen “Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat”

Saaduista vastauksista ilmeni, ettd vastaajat kokevat ehtivansa tekemaan tyo-

tehtavat tydajalla ja onnistumisen kokemuksia tydssa tulee sdéannollisesti.

Avoimissa kysymyksissa selvitettiin tarkemmin, mitka tekijat vaikuttavat tyonte-
kijoiden tyohyvinvointiin. Vastauksia saatiin kuusi. Vastaajat nimesivat tyéhyvin-
vointia tukeviksi asioiksi vapaa-ajan, perheen ja ystavat seka tiimityon ja saan-

nolliset tybajat.

8.2 Tyobpajatydskentelyn havainnot

Ty6pajapaiva oli ennalta yksikon esihenkilon kanssa aikataulullisesti suunniteltu
ja sovittu. Esihenkild oli suunnitellut tydyhteison kuukausittaisen palaverin sa-
malle paivalle tybpajapaivan kanssa. Tyoyksikon palaveri jarjestettiin aamupai-
vasta ja tydpajapaiva pidettiin samana paivana iltapaivalla. Tyontekija pitivat
tauon palaverin ja tyopajapaivan valilla seka lyhyempia taukoja péaivan aikana.

Tyontekijoiden vireystaso tyOpajapaivan aikana oli hyva. Tyontekijoiden
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osallistumisprosentti tydpajapéaivaan oli vakituisen henkiloéston osalta korkea.
Webropol- kyselytutkimus oli lahetetty 10—-15 tydntekijélle sisaltden esihenkilds-
t6a, vakituisia tyontekijoita ja vakituisia keikkaluontoisesti tydskentelevia tyonte-
kijoita ja harvemmin keikkaluontoisesti tydskentelevia tyontekijoitd. Tyopajapai-
vaan osallistui yhteensa kuusi (6) henkiloston jasenta. Kaikki tydpajapaivaan

osallistuvat olivat organisaation vakituista henkilost6a.

Tybpajapaivan ohjelma eteni ennalta suunnitellun rungon (liite 5) antaen tilaa
yhteiselle keskustelulle. Keskustelua syntyi ja asioihin paneuduttiin aktiivisesti.
Henkildsto oli vastaanottavaista ja keskustelevaa. Keskustelut olivat avoimia ja
vuorovaikutteisia ja opinnaytetyon tekijéina varmistimme, etta jokainen sai pu-
heenvuoron. Hiljaisemmilta tyontekijoiltd kysyimme henkilokohtaisesti, onko
heilla jotain mit& haluaisivat yhteisesti jakaa. Talla tavoin saimme heille myos

puheenvuoron aktiivisempien puhujien joukosta.

Tybpajapaivan palaute kerattiin vapaamuotoisella keskustelulla. Palautteiden
pohjalta tydpajapaivan keskusteluista pidettiin ja ne koettiin tyéhyvinvointia tu-
kevina. Tybyhteiso toivoi jatkossakin avointa keskustelua tydyhteistssa eri asi-
oiden tiimoilta. Kehittymissuunnitelman laatimiseen osallistui kaikki tyopajapai-
vaan osallistuneet henkilot. Tyontekijat kysyivat meilta opinnaytetyontekijoilta
toista vastaavanlaista paivaa, mutta tdssa hetkessa se ei meidan toimestamme
ollut mahdollista toteuttaa. Kannustimme tydyhteista pitaméaan keskendan vas-

taavanlaisen paivan esimerkiksi kehittamissuunnitelman arviointiajankohdassa.

8.3 Kehittamissuunnitelma tydyhteisotlle tyohyvinvoinnin tueksi

Kehittdmissuunnitelmaa aloitettiin tydpajojen ja yhteisten keskusteluiden jalkeen
kokoamaan ja luomaan yhtendiseksi kokonaisuudeksi. Molempien ryhmien kes-
kusteluista, tyopajan yhteisen tuotoksen esittelysta, yhteisesta pohdinnasta ja
keskusteluista nousi esiin samankaltaisia asioita. Yhteisen keskustelun yhtey-
dessa nimesimme kolme tarkeimmaksi noussutta kehittamiskohdetta. Nama

kolme tarkeinta kohdetta listattiin kehittAmissuunnitelmaan (taulukko 1). Sen
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jalkeen pohdittiin erilaisia tapoja ja keinoja naiden kehittamiskohteiden saavutta-

miseksi seka sovittiin tarkastelu seka arviointiaikataulua.

Kehittamissuunnitelma

Kehittamiskohde

Keinot

Aikataulu

\Vastuuhenkil6t

\Vuorovaikutuksen pa-
raneminen

-Ystavéllinen ja avoin
keskustelu

-Positiivisen palautteen
antaminen ja vastaan-
ottaminen

- Kiittaminen

-Eri ndkemysten hyviak-
syminen

-Asioiden perustelu

Tiimeissa

lokainen vastuussa

Tyontekijdiden sitout-
[taminen

-Etuudet (e-passi)
-Kuukauden positiivi-
nen teko

-Hyvan ohjaajan huo-
netaulu

-tyhytoiminta tyonteki-
joiden ideoimana
-oman toiminnan ja
puheen vaikutus nykyi-
siin ja uusiin tyonteki-
iihin

Helmikuusta alkaen ja
tarkastelu

ennen kesiloma kautta
2024

-e-passi/johto
-tydyhteisd

Lapsikohtaiset toimin-
taohjeet

-henkilokortti
-Kaikkien saatavilla
-tiedottaminen ja tie-
donsiirron paranemi-
nen

alkaen heti-tarkastelu
toukokuun lopussa

-Nimetty tydntekija
(tydntekijan nimi pois-
tettu) tekee pohjat
-TySyhteiso yhdessa
tayttas

Taulukko 1. Kehittamissuunnitelma

Kehitettaviksi kohteiksi nousivat vuorovaikutuksen paraneminen, tyontekijoiden

sitouttaminen ja lapsikohtaiset toimintaohjeet. Vuorovaikutuksen parantamiseksi

tyoyhteis6 pohti keinoiksi ystavéllista ja avointa keskustelua tydyhteison ja tyo-

yhteison ja organisaation kesken, positiivisen palautteen antamista ja vastaan-

ottamista, kiittamista, erilaisten nakemysten hyvaksymista seka asioiden perus-

telua. TyOyhteison jasenista jokainen on vastuussa taman kehittamiskohteen to-

teutumisesta. Taman kehittamiskohteen toteutumista paatettiin seurata
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kuukausittain jarjestettavissa tiimeissa, jossa jokainen myos tyopajaan osallistu-

nut tyontekija on paikalla.

Tyontekijoiden sitouttamisen kehittdmisen keinoiksi yhdessa mietittiin erilaisia
henkilostoetuuksia, kuten e-passia. Tydyhteiso otti helmikuusta alkaen kayt-
t6onsa kuukauden positiivisen teon tydntekija kunniamaininnan. Kuukauden po-
sitiivinen teko kunniamaininnan saaja arvotaan kyselylomakkeella avulla tydyh-
teison kesken ja kunniamaininta jaetaan eniten &ania saaneelle tyontekijalle.
Kunniamaininnan tarkoituksena on huomata tydyhteistssé hyvia pienia arkisia
tekoja ja tyontekijoiden onnistumisia ja tatd myota kannustaa ja motivoida tyon-
tekijoita ja tukea heidan tydhyvinvointiaan. Kaytantoon otettiin myds hyvan oh-
jaajan huonetaulu. Naiden toteutumista sovittiin seurattavan ja arvioitavan en-
nen tulevan kesadlomakauden alkamista tai tarvittaessa aiemmin. Tyontekijéiden
sitouttamisen kehittamisen keinoksi kirjattiin myos tyhy-toiminta tyontekijoiden
ideoimana sekd oman toiminnan ja puheen vaikutus nykyisiin ja uusiin tyonteki-
joihin. Tyontekijat yhdessa pohtivat, miten positiivinen asenne ja vastaanottami-
nen vaikuttaa uuden tyontekijan tullessa, myds siihen miten han viihtyy tyoyhtei-
sOssa ja tyopaikassa. Keskustelua kaytiin siité, millaista kuvaa organisaatiosta
annetaan ulospain. Tasta kehittamiskohteesta on vastuussa koko tydyhteiso
seka organisaation johto ja esihenkil6std. Sen toteutumista seurataan aktiivi-

sesti ja tarkastellaan ja arvioidaan tiimeissa.

Kolmanneksi kehittdmiskohteeksi tydntekijat nostivat asiakaskohtaiset toiminta-
ohjeet. Keinoiksi talle kehittAmiskohteelle kirjattiin asiakaskohtaiset henkilokortit,
kaikkien saatavilla olevat ohjeistukset ja tiedonsiirron ja tiedottamisen paranta-
minen. TAman kehittdmiskohteen toteutusvaihe alkoi heti ja sita paatettiin tar-
kastella loppukevaasta. Henkilokorttien pohjien tekemiseen ilmoittautui keskus-
teluissa vapaaehtoinen ja jokaisen tyontekijan tehtavaksi jai henkilokorttien tay-

dentaminen.

9 Pohdinta
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9.1 Tulosten pohdinta

Taman tutkimuksen tavoitteena oli selvittaa ja tunnistaa kohdeorganisaation
henkiloston tydnhyvinvointia ja osallistaa heita tyohyvinvoinnin kehittamisen
suunnittelun toteutuksessa. Kyselytutkimuksen pohjalta nousi esiin monia ty6-
hyvinvointiin vaikuttavia tekijoita, joita myos aikaisempien tutkimuksien ja teo-
riatiedon pohjalta on katsottu vaikuttavan tyontekijéiden tyéhyvinvointiin eri tyo-
yhteis6isséa. Esiin nousseita asioita olivat muun muassa vapaa-aika, tyoyhtei-
solta seka esihenkildlta saatu tuki, tydvuorosuunnittelu tydhyvinvoinnin tuke-
miseksi, turvallisuus seka tyontekijoiden sitoutuneisuus organisaatioon seka
tydyhteis6on ja miksi ei sosiaali- ja terveysalaankin. Esiin nousi myoés ty6paikan
yhteiset sdannot ja toimintamallit, seka toimintaohjeet. Kuten Hakanen, Ahola
ym. (2009, 76) nostivat esille, ettéa yksil6t ndkevat voimavaroinaan vapaa-ajan
harrastukset ja toiminnot, jotka vaikuttavat my6s positiivisesti tydelamaan.
Nama asiat nousivat myds meidan tutkimuksessamme tydhyvinvointia ja jaksa-
mista edistavina asioina. Vastaajat toivat useassa kyselyn osa-alueessa ilmi tur-
vallisuuden tunnetta ja sen tarkeytta tydhyvinvointiin. Loydos oli meille tutkijoille
alkuun yllattava, koska se nékyi niin monessa kohdassa eri tavalla tuoden ilmi.
Tyontekijat toivat tuloksissa esille turvallisuuden tunteen psyykkisella tasolla,
mutta myos fyysisen turvallisuuden ndkemyksen, kuten aidoitettu piha-alue.
Teoriaviitekehys kuitenkin tukee tuloksia, etta turvallisuuden tunne on tarkea
osa-alue tyohyvinvoinnin nakdékulmasta ja se voi esiintya monella eri tavalla ja
osa-alueilla. Rauramon (2012) tyéhyvinvoinnin portaissa turvallisuus oli toisena
askelmana. Hanen mukaansa turvallisuuden tarve voi liittya fyysiseen, psykolo-
giseen ja moraaliseen turvallisuuteen. Turvaa tuovat mygs lainsaadanto seka
jarjestys. (Rauramo 2012, 69.) Tutkimuksessamme lainsd&danto ei noussut
tyontekijoiden nostamana, mutta tutkimusta laatiessa ymmarsimme taman tar-
keyden ja huomioimme sen myds teoriaviitekehyksessa. Vastauksista ilmeni
tydvuorosuunnittelun vaikutukset tyéhyvinvointiin. Tydvuorosuunnittelua ohjaa
lainsdadanto kuten tydaikalaki (872/2019), tyoturvallisuuslaki (738/2002), ja ty6-
terveyshuoltolaki (1383/2001) seka toimialakohtaiset tybehtosopimukset. Li-
saksi tydvuorosuunnittelua ohjaa toimialasta riippuen tydehtosopimukset, joiden

huolehtimisesta tydnantaja on vastuussa. Kyselysséa esille nousi tyévuorojen
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epatasainen jakautuminen, mikéa koettiin tydhyvinvointia heikentavana tekijana.

Epatasaista jakautumista ei suoranaisesti maaritella lainsaadannossa.

Esihenkilolta saatu tuki tydhyvinvoinnin edistajana nousi tutkimuksessamme.
Vaikkakin esihenkil6lta saatu tuki koettiin hyvana, toivottiin sita lisda erityisesti
haastavissa tilanteissa. Esihenkil6ltd saatua tukea ja tyéhyvinvoinnin johtamista
ei voi korostaa liilkaa. Myds perehtymamme teoriaviitekehys tuki l6ydosta. Useat
eri lahteet korostivat esihenkilotyon merkitystéa tyohyvinvoinnin edistajana. Na-
kokulmia oli useita. Béckermanin ja llmakankaan (2020, 45) mukaan johtami-
sella on suoravaikutus henkiloston tydhyvinvointiin. Tydhyvinvoinnin yllapitami-
sen edellytyksena on toimiva esihenkilotyd (Sarkkinen 2020, 21). My6s Rau-
ramo (2012), Tarkkonen (2012) sek& Lipponen ja kumppanit (2018) korostivat
esihenkilotydn esimerkin nayttamisen ja innostavuuden vaikuttavan positiivisesti
tydilmapiiriin ja sita kautta tyohyvinvointiin. Rauramon (2012) ja Tarkkosen
(2012) johtamisen tarkein tehtava oli pitdd huoli ihmisista ja hyvinvoinnista. Ta-
man tarkeys nousi esille myos meidan tutkimuksessamme niin kyselytutkimuk-

sessa kuin tyopajatydskentelyssa.

Yksi tarkeimmista kyselytutkimuksen tavoitteista oli tuoda esille henkilostén toi-
veita tyohyvinvoinnin kehittamiseksi ja siind voimme todeta onnistuneemme.
Toimeksiantajalla oli konkreettinen tarve tutkittavalle aiheelle tydyhteisossaan.
Kayttamamme kyselytutkimus lisasi tutkimustietoa tutkittavasta aiheesta. Tutkit-
tava aihe tuki myos opinnaytetydntekijoiden omaa ammatillista kasvua ja osaa-

mista.

Tybpajatydskentely on hyva keino ratkaista organisaatioiden sisélla erilaisia on-
gelmia ja haasteita seka kehittad organisaatioiden toimintaa. Mielestamme on-
nistuimme tyopajapaivassa tassa tavoitteessa. Tydpajapaiva avasi tyontekijoille
erilaisia ndkodkulmia tyohyvinvointiin ja loi yhteistd ymmarrysta tyohyvinvointiin
liittyviin asioihin. Mielestamme tydpajapaivan pienryhmiin henkildstén jakaminen
organisaation johtoon ja esihenkilostoon seka tyontekijoihin oli oikea paatos.
Organisaation johto ja tyontekijat usein katsovat asioita eri ndkokulmasta ja oli

hyva, ettd tdma oli huomioitu ryhmi& muodostettaessa. Tybpajapaivan
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tavoitteena oli luoda tydyhteis66n yhteiskehittdmisen tuloksena kehittdAmissuun-

nitelma, mika toteutui.

Tybhyvinvointi kasitteena pitaa sisallaan hyvinkin paljon asioita niin tydpaikan
sisalta, kuin omasta arkielamasta. Kokonaisvaltaisesti hyvinvoiva ihminen, niin
toissa kuin kotonakin jaksaa tydelamaén ja arkielaman tuomia vastoinkaymisia ja
painetta paremmin. Organisaatioiden toiminnan edellytyksena kuitenkin on hen-
kilosto ja se, ettd henkildsto voi hyvin on merkitystéa toiminnan organisaation jat-

kuvuudenkin kannalta.

Opinnaytetydmme on tutkimuksellinen kehittamistyd, jonka tavoitteena oli luoda
tyoyhteisolle vuosittain paivitettdva kehittdmissuunnitelmapohja, jonka toteutu-
mista arvioidaan saanndllisin valiajoin. Toive konkreettiseen tytvalineeseen
nousi toimeksiantajalta. Tyohyvinvointi on hyvin monialainen kasite ja sita taytyy

tarkastella monesta nakdokulmasta.

Aineistonkeruumenetelméksi meille valikoitu sdhkdinen kyselylomake, josta
saimme numeraalisen seka sanallisen kokemuksen tydyhteisén kokemuksesta
koskien tyéhyvinvoinnin eri osa-alueita. Toisena aineistonkeruumenetelmana
meille valikoitui osallistava ty6paja, joka osoittautui meidan nakemyksemme
mukaan hyvéksi valinnaksi. Ty6pajan tavoitteena oli saada tydyhteisoa osallis-

tumaan toiminnan kehittdmiseen ja osaksi muutoksen ideointiin.

Kyselytutkimuksen kysymyksia aloimme laatimaan itse havainnoimistamme,
ty0elamasta nousseista asioista seka organisaation edustajan kanssa kaydyn
keskustelun pohjalta. Muotoilimme ensimmaiseksi aihealueet, joiden alle
aloimme luomaan ty6hyvinvoinnin kannalta oleellisia kysymyksié, sen aihealu-
een nakokulmasta katsottuna. Tarkensimme kysymyksia ja pohdimme asioita
erilaisista nakokulmista katsoen. Kyselymme vastausvaihtoehdoiksi valikoitui Li-
kertinasteikko. Vaihtoehtojen puolivalissa on "en osaa sanoa”-vaihtoehto, koska
nama antoivat kyselyymme riittavan tarkkuuden sekéd mahdollisti vastaajille laa-
jemman alueen pohtia ndkemystaan kysyttyyn asiaan. Vastausvaihtoehtoja
paattdessa tiedostimme riskin, ettéa kysymyksiin voidaan vastata vaihtoehdolla

“en osaa sanoa”. Siitd huolimatta koimme taman silti hyvana
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vastausvaihtoehtona, koska kyseesséa oli osaltaan melko tuore tydyhteiso eika
vastaajilla valttamatta ollut ehtinyt muodostua kaikkiin esitettyihin kysymyksiin

nakemystd, jolloin saatu tulos ei olisi ollut todenmukainen.

Sahkoisen kyselyn analysoimme Webropolin analysointity6kalun avulla, mika
osoittautui katevaksi. Ohjelma piirsi valmiiksi kaaviot, joita me tulkitsimme. Avoi-
met kysymykset analysoimme sisallonanalyysinkeinoin. Sisallénanalyysi on tyy-
pillinen analysointikeino tekstimuotoisten vastausten analysointiin, mink&a vuoksi
se valikoitui myds meidan tyohémme. Sisallonanalyysi mahdollisti meille avoin-
ten kysymysten vastausten teemoittelun nousseihin teemoihin ja niiden tarkas-
telun yksittaisina osioina. Teemoittelu onnistui mielestamme hyvin ja pystyimme
sen avulla nostamaan tarkeité isompia kokonaisuuksia, joista tydyhteison kan-
nattaa jatkaa keskustelua. Tulososiossa emme havainnollistaneet tekstia avoin-
ten vastausten suorilla lainauksilla, koska toimeksiantajamme ty6yhteisé on
pieni ja avoimista vastauksista olisi pystynyt tunnistamaan vastaajan hanen
vastaustyylinsé perusteella. Téalla tavalla halusimme turvata vastaajiemme ano-

nymiteetin myds opinnaytetyon valmistumisen jalkeen.

Kehittamissuunnitelman laatimisessa mukailimme Metal Age menetelmaa
osana tyopajatyoskentelya. Metal Age on kaytannon menetelma tyéhyvinvoin-
nin osallistavaa suunnittelua varten. Menetelmén avulla heratetaan osallistujien
mielenkiinto aiheeseen (liskala 2010, 30—32.) Halusimme tydpajatydskentelyn
olevan tydyhteis6a osallistavaa. Metal Age menetelmén mukaileminen osoittau-
tui toimivaksi tavaksi l&hted rakentamaan kehittdmissuunnitelmaa silla tydyhtei-
solta tuli paljon kehittamisenkohteita, jotka piti asettaa tarkeysjarjestykseen. Nu-
merointia me emme tehneet kehitysideoille, koska halusimme keskustellen
paattaa kehittamisenkohteet. Samalla tydyhteiso sai kaytya vuorovaikutuksel-
lista keskustelua ja kuulla toistensa perustelut asioille. Keskustelun alussa esille
nousi paljon isoja kokonaisuuksia ja asioita, mihin rivityontekijat ei niinkaan
pysty vaikuttamaan. Opinnaytetyontekijoind tassa jouduimme ohjaamaan kes-
kustelua konkretian tasolle seka perustelemaan kehittamissuunnitelman olevan
koko tyoyhteison tyévaline eika vain esihenkiloston. TAman jalkeen tyodyhtei-
sOssa alettiin pohtimaan pienié konkreettisia asioita ja tekijoita, jotka liittyivat

isoihin kokonaisuuksiin. Tarkastelu oli siitd nakdkulmasta “mihin ja miten mina
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voin itse vaikuttaa”. Keskusteluun puuttuminen saattoi osaltaan vaikuttaa tyon-
tekijoiden kokemukseen, mutta se oli valttamatonta kehittdmissuunnitelman laa-
timisen ja tarkoituksen nakdkulmasta. Opinnaytetydntekijéina jouduimme yksit-
taisia kertoja jakamaan puheenvuoroja, jotta kaikki saivat aanensa kuuluviin.
Lopulta kehittamissuunnitelmaan kirjattiin hyvin kaytannonlaheisia asioita seka

keinoja.

9.2 OpinnaytetyOon prosessin pohdinta

Opinnaytetydmme prosessi on ollut pitka ajan jakso, mika on pitanyt sisallaan
useita eri vaiheita ja erilaisia tuntemuksia. Arviointia teimme koko kehittamispro-
sessin ajan alun ideoinnista toteutusvaiheeseen saakka. Meilla oli saanndllisesti
Teams-tapaamisia opinnaytetyon tekijoiden, Karelia ammattikorkeakoulun oh-
jaavien opettajien seka myéhemmin nimetyn opinnaytetyon ohjaajan kanssa
seka pitkin prosessia saimme my6s ohjaavalta opettajalta kirjallista palautetta
kysymyksiin, mita nousi esille tapaamisten valilla. TyOpajassa arviointitavaksi
muotoutui havainnointi, palautteen saaminen seka itsereflektio. Koko prosessia
arvioimme raportin kirjoittamisen lopussa, kun kirjoitamme pohdintaa. Pohdin-
nassa arvioimme lopputulostamme sekéa kokoprosessia aikataulullisesta nako-

kulmasta. Havainnollistimme prosessimme kulkua oheisella kaaviolla (kuvio 5).
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Kuvio 5. Opinnaytetydmme kehittamisprosessikuvaus

Opinnaytetydmme kehittamisprosessi sisalsi suunnittelun, toteutuksen ja arvi-
oinnin. Opinnaytetydmme aihe nousi tydelamasta ja toimeksiantajamme ehdot-
tamana. Aiheen pohjalla toimi tydyhteison sen hetkinen tilanne ja halu lahtea
kehittamaan tydyhteison tydhyvinvointia ja ylla pitamaan jo olemassa olevaa hy-
vaa. Suunnitteluvaiheessa ideoimme aihetta ja kAvimme keskustelua toimeksi-
antajamme kanssa alustavasta aiheen rajauksesta ja kehittdmistyon toteutusta-
vasta. Aihe rajautui tydhyvinvoinnin tukemiseen konkreettisilla tavoilla tydyhtei-
s6a osallistaen. Toteutustavaksi valikoitui kyselytutkimus ja sen pohjalta raken-
nettu tybpajapaiva seka kehittdmissuunnitelma. Toteutustapaa pohtiessa koh-
deryhmé&na oli koko organisaation kaikki toimintayksikot. Opinnaytetyon ede-
tessa kuitenkin opinnéaytety6n toteutus tehtiin vain yhteen toimintayksikkoon.
Perustelut tahan oli, etta toinen opinnaytetyon tekijoistd on toimeksiantaja orga-

nisaatiossa esihenkiléna, jonka vuoksi hanen toimintayksikkdonsa kyselya ei
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ollut eettisesti oikein tehda. Kyselyn tulokset olisivat voineet antaa vaaran kuvan
tyoyhteison tilanteesta. Ideoinnin rinnalla tutustuimme aiheesta aiemmin julkais-
tuihin tutkimuksiin seké teoriatietoon. Aloittaessamme opinnaytetydmmesuunni-

telman kirjoittamista, nimesimme kehittamistyodlle tavoitteet ja tarkoituksen.

Suunnitteluvaihe sisalsi intensiivista teoriaan tutustumista, mika liittyi aihee-
seemme. Aiheen rajaamiseen tietoperustan keraamisessa piti kiinnittaa erityista
huomiota, koska sita helposti kertyi ja aihe laajeni huomaamatta. Suunnittelu-
vaiheessa ideoimme ty6pajapaivan toteuttamista ja tuotosta, mika siitd syntyisi.
Suunnitelman ollessa miltei valmis, pidimme kolmikantakeskustelun yhdessa
Karelia ammattikorkeakoulun ohjaajamme seka toimeksiantajan kesken. Kolmi-
kantakeskustelu pidettiin 12.10.2023. Kolmikantakeskustelun jalkeen allekirjoi-
timme toimeksiantosopimuksen, viimeistelimme suunnitelman ja allekirjoitimme

tutkimusluvat.

Toteutusvaiheeseen kuului saatekirjeen tekeminen tutkimukseen osallistumi-
sesta, sahkoisen kyselylomakkeen laatiminen, testaaminen seka toteutus. Ta-
man jalkeen analysoimme kyselyn tulokset ja suunnittelimme loppuun tyopaja-
paivan ohjelman. Kyselyn tulokset analysoimme heti kyselyn paatyttya, jotta
meilla oli aikaa tydstaa niitéd ennen tyopajapaivaa seka laatia tulosten esittely
PowerPoint. Varattu aika oli riittdva ja siina oli myoés mahdollisuus pitaa joululo-
maa. TyOpaja pidettiin toimeksiantajamme tiloissa 8.2.2024. Tydpajapaivan
ajankohta oli huomioitu listasuunnittelussa, jotta tyontekijoistd mahdollisimman
moni paasi paikalle. Tydpajapaivan yhteyteen oli suunniteltu heidan oma tiimi-
paivansa, joka oli ennen meidan osiotamme. Osallistujia oli hyvin. Tybpajassa
huomioitiin osallistujien ajatukset ja laadittiin kehittdmissuunnitelma, johon nos-
tettiin konkreettisia asioita tydhyvinvoinnin kehittamiseen. Osa oli taysin tyéhén
sidonnaisia toimintatapojen kokeilua ja osa palautteen antamiseen/vastaanotta-

miseen.

Tybpajan jalkeen vietimme muutaman paivan vapaan, jonka jalkeen kdvimme
lapi tybpajasta saatua materiaalia. Vapaa oli prosessin kannalta olennainen,
koska siina pystyi molemmat tahoillaan miettimaan paivan kulkua seké kaytet-

tyja tyotapoja. Tyopajassa meilla oli haasteena toisen tietokoneen
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toimimattomuus, jonka vuoksi jouduimme turvautumaan PowerPoint-esityksen
nayttamineen samalta ruudulta, milta itse luimme emmeka voineet esitysta ja-
kaa eri laitteilta osallistujille. Videotykkia meilla ei ollut kaytettavissa. Tybpa-
jassa kerasimme palautteen paivasta keskustelemalla. Saatu palaute oli positii-
vista, paiva nahtiin tarpeellisena seka vastaavaa toivottiin lisda. Nain jalkikateen
pohdittuna palautteen olisi voinut ennemmin kerata kirjallisena ja anonyymina.
Talloin osallistujalla olisi ollut matalampi kynnys antaa myos negatiivista pa-
lautetta, mikali koki sellaisen tarpeelliseksi. Nykyisella palautteen keraamisen
muodolla negatiivisen palautteen antamiselle on voinut olla korkeampi kynnys ja

nain ollen se on jaanyt antamatta.

Prosessina opinnaytetyo oli laaja ja etenemisvaiheet etenivét osittain erillaan
toisistaan, mutta jotkut osa-alueet samanaikaisesti. Erityisesti raportointi ja to-
teutusvaihe etenivat alkuun rinnakkain, koska samaan aikaan kirjoitimme ra-
porttia jo saadusta tiedosta. TyOpajapaivan jalkeinen aika oli varattu tydpajapai-
van analysointiin ja raportin kirjoittamiseen. Toimeksiantajamme kulki jokai-
sessa prosessin vaiheessa mukana ja paasi osallistumaan arviointiin. Arviointia
kdvimme keskustellen niin tekijoiden kesken kuin ohjaavan opettajan seka toi-
meksiantajan kanssa. Jokaisella ohjauskerralla keskustelimme, olemmeko aika-
taulussa sekd miten aihe on pysynyt rajauksessa tai onko aihetta tarvetta laa-
jentaa. Aiheen rajausta arvioimme aktiivisesti koko prosessin ajan seka erityi-
sesti sdhkadisen kyselyn analysointivaiheessa. Talloin kdvimme keskustelua,
vastaako saatu aineisto aiheeseemme seka nouseeko sielta esille jotain, mita
tulisi nostaa esille tarkempaan tarkasteluun. Raportin kirjoitusvaiheessa toimek-
siantajan kontaktointi jai osaltamme vahaiseksi ja heidan nakemyksiaan raport-

tiin pyysimme vasta viimeistelyvaiheessa.

Suunnitelmasta poiketen kohderyhma muuttui koskemaan vain yhtéa toimeksian-
tajan toimipistetta. Muutos tuli toteutusvaiheessa, kun laadimme kyselyyn kysy-
myksid. Kysymyksia laatiessa havaitsimme, etta esihenkild, jota pyydetaan arvi-
oimaan, olisi toinen opinnaytetyon tekijoista. Alkuvaiheessa laadittu aikataulu ol
realistinen ja se piti, johon olemme tyytyvaisia. Prosessi piti sisallaan useita tur-
hautumisen kokemuksia, kun kirjoitimme raporttia. Naihin hetkiin tarvitsi pienia

etaisyyksia raportointiin, mik& monesti auttoi. Prosessin aikana oli tietenkin
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onnistumisen kokemuksia seka ilonaiheita. Olemme erittain tyytyvaisia tyopaja-
paivan osallistujien aktiivisuuteen seké laadittuun kehittamissuunnitelmaan.
Harmiksemme joudumme toteamaan, etta kehittamissuunnitelman seuranta ai-
kataulullisista syisté jai tydnantajan vastuulle emmeka me opinnaytetyon teki-
joina prosessia siltd osin saatu vietyd paatokseen.

9.3 Luotettavuus ja eettisyys

Tieteellinen tutkimus voi olla luotettavaa ja eettisesti hyvaksyttavaa, jos tutkimus
on tehty hyvan tieteellisen kaytannon edellyttamalla tavalla. Hyvan tieteellisen
kaytannon toteutumisesta vastaa ensisijaisesti tutkija tai tutkimusryhméan jasen
itse. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2024.) Opinnaytetydmme noudatti koko
prosessin ajan hyvaa tieteellista kaytantéa. Hyvan tieteellisen kaytannon peri-
aatteena on luotettavuus, rehellisyys, vastuunkanto seka arvostus. Opinnayte-
tyomme toteutettiin tutkimuksellisena kehittamistyona, johon siséltyi aineiston-
keruu kyselytutkimuksena seka ty0yhteis0a osallistava osuus. Aineistoa keréat-
tiin Webropol-kyselylomaketta kayttaen seka tyopajapaivassa keskustellen, ha-

vainnoiden ja luoden kehittamissuunnitelma toimintayksikkoon.

Tutkimuksissa noudatetaan tiedeyhteison tunnistamia hyvia toimintatapoja eli
rehellisyyttd, tarkkuutta ja huolellisuutta tulosten tallentamisessa ja esittami-
sessa seka tutkimusten ja tutkimuksen tulosten arvioinnissa (Tutkimuseettinen
neuvottelukunta 2023a). Tulosten kasittelyyn ja tallentamiseen kiinnitettiin eri-
tyista huomiota. Kyselylomakkeen muokkaaminen ja vastausten nakeminen on
suojattu salasanalla, joten aineistoa paasee kasittelemé&an vain opinnaytetyon-

tekijat. Keratty aineisto nakyi vain opinnaytetyontekijoille koko prosessin ajan.

Luotettavuus pitaa sisallaan laadun jokaisessa prosessin vaiheissa. Rehellisyys
nakyy toteutuksen ja raportoinnin avoimuudessa, seké suunnitteluvaiheessa
otetaan huomioon aiempi tutkimustieto. Tutkimusaineiston ja tulosten kasitte-
lyssa tulee huomioida voimassa oleva tietosuojalainsdadantd seka huolehtia sa-
lassapito- ja vaitiolovelvollisuus. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2023b, 12—

14.) Tutkimuksen viitekehykseen tutustumisessa hyédynsimme aiemmin tehtyja
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tutkimuksia samasta aiheesta. Ty6hyvinvointi on hyvin yleinen ja tutkittu aihe,
joskin nakoékulma asioiden lahestymiseen voi olla eri. Aineiston analysointi ja
luotettavuuden arviointi ovat keskeisessa asemassa, kun puhutaan eettisyyden
toteutumisesta. Aineisto on kokonaisuudessaan analysoitava huolellisesti. Ke-
hittdmishankkeissa on tarkasteltava ja arvioitava koko prosessia. Tulosten ra-
portointi taytyy olla avointa ja rehellista. (Heikkilda ym. 2008, 45.) Aineiston ana-
lysointi tapahtui hairi6ttomassa tilassa seka ilman ulkopuolisten lasnaoloa. Ai-
neisto havitettddn opinnaytetyon valmistumisen jalkeen eika siita jaa paperisia
tai séhkaisia versioita opinnaytetyon tekijoille. Raportoinnissa nostimme rohke-
asti esille esihenkil66n ja toimintatapoihin kohdistuvat kritiikit ja tyopajapaivassa

naita sivusimme.

Opinnaytetydmme aineisto on kerétty yhdesséa organisaatiossa ja heidan toimi-
pisteessaan pienelle maaralla henkildita. Nain ollen tuloksia ei voida yleistaa
muihin organisaatioihin koskevaksi, koska kyseessa ollut ihmisten omiin koke-
muksiin pohjautuva kysely ja tydpaja juuri siind tydyhteistssé ja toimipisteessa.
Kyselyn avoimet vastaukset yleistimme ja muokkasimme siten, ettei ketaan
voida vastausten perusteella tunnistaa. Talla tavalla takasimme kaikille vastaa-

jille anonymiteetin suojaamisen.

Aloitimme tekem&éan opinnaytetydmme suunnitelmaa elokuussa 2023. Pidimme
kolmikantaneuvottelun Teams-yhteydella Karelia ammattikorkeakoulun ja toi-
meksiantajamme valilla 12.10.2023. Neuvottelussa kavimme l&api opinnayte-
tydmme suunnitelma, toimeksiantajan odotukset seka sovimme yksityiskohtai-
semmin opinnaytetydmme tekemisesta ja aikatauluista. Kolmikantaneuvotte-
lussa sovimme, etta opinndytetytdssd emme mainitse toimeksiantajaamme ni-
mell&d ja kasittelemme sita raportissamme siten, ettei sitd pysty tunnistamaan.
Talla turvattiin tyoyhteisolla sailyvan tyérauha myos opinndytetydn valmistumi-
sen jalkeen. Neuvottelun jalkeen teimme opinnaytetydmme suunnitelmaan pie-
nid viimeistelyita neuvottelun mukaisesti. Kuten Tutkimuseettinen neuvottelu-
kunta (2023a) edellyttaa hankittavan tutkimusluvat tehtéviin tutkimukseen, niin
me allekirjoitimme toimeksiantosopimuksen ja tutkimusluvan, kun opinnayte-

tyonsuunnitelma ja sahkoéinen kyselylomake oli hyvaksytty.
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Kyselytutkimuksessa vastaajien henkil6llisyys turvattiin eika vastaajaa pystyta

tunnistamaan kyselysta.

Tutkijat pidattaytyvat tieteeseen ja tutkimukseen liittyvista arviointi- ja paatok-
sentekotilanteista, jos epailevat olevansa esteellisia (Tutkimuseettinen neuvot-
telukunta 2023a). Opinnaytetyota tehdessa jouduimme pysahtymaan taman aa-
relle, kun alkuperainen tarkoitus oli tehda opinnaytetyo toimeksiantajan toiseen
toimipisteeseen. Tassa tilanteessa toinen tutkija olisi ollut esteellinen suoritta-
maan kyselytutkimusta ja analysoimaan tuloksia l&heisen suhteensa vuoksi tyo-
yhteis6on. Toimeksiantajan kanssa kaytyjen keskusteluiden jalkeen paa-
dyimme, ettemme toteuta opinnaytetyétamme yksikkdon, johon toisella tutkijalla
on yhteys. Yksikoiden tulosten yhdistaminen ei myodsk&an ollut mahdollista,
koska se olisi vaaristanyt kyselyn tuloksia yksikdiden erilaisuuden vuoksi eika

nain ollen kehittamissuunnitelma olisi palvellut kumpaakaan yksikk6a.

9.4 Jatkotutkimusaiheet ja tutkimuksen hyédynnettavyys

Tutkimuksen keskeisiin arvoihin ja eettisyyteen kuuluu pyrkimys tuottaa uutta ja
merkityksellista tutkimustietoa tutkittavasta aiheesta. Tutkimusta tehdesséa on
aiheellista miettia mita varten tutkimusta tehdaan ja kenelle tutkimuksesta on
hyotya. (Kallinen & Kinnunen 2023.) Yhtena jatkotutkimusaiheena nousi
kehittamissuunnitelman tutkiminen hyvin pian sen kayttdonoton jalkeen tai
lyhyen kayton jalkeen seka mydhemmin kehittamissuunnitelman tutkimista
pidemman ja vakiintuneen kayton jalkeen. Jatkotutkimus tasta aiheesta voi olla
hyodyllinen, jotta saataisiin tietoa, miten kehittdmissuunnitelman laatiminen ja
sen laatimiseen osallistuminen on vaikuttanut henkiloston tyéhyvinvointiin ja
sitoutumiseen organisaatiossa. Mielenkiintoista olisi, myds jatkotutkia sita, miten
kehittdmissuunnitelman tarkastelu ja arviointi toteutuu ja miten

kehittymissuunnitelmaa paivitetdan sen hetken tarpeisiin sopivaksi.

Luomaamme kyselylomaketta on kaytetty jo organisaation sisalla muissakin
organisaation yksikdissad. Luomamme kyselylomake on hyvé keino jatkossakin

kartoittaa organisaation tyontekijoiden tyohyvinvointia ja kerata tietoa tytssa
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viihtyvyydesta seké kehitettavista kohteista eriaihealueista kasin. Kyselyn
pohjalta on helppo luoda tydyhteis6on tyéhyvinvoinnin kehittdmissuunnitelma
tyOpajatyoskentelyd hyddyntden. Myos kehittdmissuunnitelma pohja jai

organisaation hyddynnettavaksi tulevaisuuden tarvetta ajatellen.

Opinnaytety6tdmme pystyy hyddyntamaan niin sosiaali- ja terveysalan
opiskelijat, tydbhyvinvoinnista ja sen kehittdmisesta kiinnostuneet henkilét sekéa
sosiaali- ja terveys alan tyontekijat ja esihenkilosto tydssaan tydhyvinvoinnin
tukemisen ja kehittamisen hyvaksi. Opinnaytety6tamme pystyy hyédyntamaan
my6s muiden alojen opiskelijat, ammattilaiset seka esihenkilét oman

tyéhyvinvointinsa ja tydyhteison tydhyvinvoinnin kehittamistydssa.
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Sahkoinen kyselylomake

Kyselylomake opinnaytetyd

1. Vastaamalla tdhan kyselyyn hyvadksyt erillisessa saatekirjeessa kerrotut vastausten
kéyttéon, dokumentointiin ja sdilyttdmiseen liittyvit seikat.

QO «yua
O En

Kysymyksen saannot

Vastaamalla tédhan kyselyyn hyvaksyt erillisessa saatekirjeessa kerrotut vastausten kayttoon,
dokumentointiin ja sdilyttamiseen liittyvat seikat.

Kylld
Ei vaihtoehdon saantsja

En
Saanto: Lopeta kysely
Jos vaihtoehto on valittu Lopeta kysely ja ohjaa vastaaja kiitossivulle.

2. Kuinka kauan olet ollutm palveluksessa

O alle 1 vuosi

O yli 1 vuosi

3. Tyokokemus sosiaali- ja terveysalalta
O alle 2 vuotta
O 2-5 vuotta

O yli 5 vuotta
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4. Mielipiteeni sosiaali- ja terveysalasta

5
1 Taysin
Taysin eri 2 3 4 samaa

mielta Erimieltd Enosaasanoa Samaamielta mielta

Voin ylpeydella kertoa tyoskentelevani O O O O O

sosiaali- ja terveysalalla.

Suosittelisin alaa ystavalleni ja tuttaville O O O O O

5
1 Taysin
Taysin eri 2 3 4 samaa

mielta Eri mielta Enosaasanoa Samaamieltad mielta

Koen olevani alalla viela viiden (5) vuoden O O O O O

paasta

Nautin tyostani O O O O O
Koen tydn merkittavana O O O O O

5. Miksi hakeuduit sosiaali- ja terveysalalle téihin?




swrganlsaatlona

Suosittelisin tyonantajaa ystavalle tai
tuttavalle

Luotan tydorganisaatiooni, etta pidetaan
sovituista asioista kiinni

Minulla on mahdollisuus kehittya tyéssani
ammatillisesti

Koen saavani riittavasti tukea
organisaatiolta ja esihenkilolta
onnistuakseni tydssani

Tyo6paikallani kohdellaan tydntekijoita
tasavertaisesti

Tunnistan oman tyénkuvani tyoyhteisossa
Saamani ohjeistukset ovat selkeita

Tiedan mita minulta odotetaan

Liite 1

1
Taysin
eri mielta

O

000 0| O |O|0

2
Eri
mielta

O

OO0 0| O |00

3
En osaa
sanoa

©)

o000 0| O |00

4
Samaa
mielta

O

000 0| O |O|0O

5
Taysin
samaa
mielta

O

QOO O O O|Q

7. Organisaatio on vastannut odotuksiani (esim. tydpisteen tilat, toiminta, asiakaskunta,

tydyhteisd)

O «ynia
OeEi

8. Perustele kohdan 7 vastauksesi

3(7)
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9. Minka koen olevan hyvin organisaatiossa, miksi?

10. Missa asioissa organisaatiolla olisi kehitettdvad, miksi?

11. Esihenkil6ty6

1 5
Taysin 2 3 4 Taysin
eri Eri En osaa Samaa samaa
mielta mielta sanoa mielta mielta

Luotan esihenkil6dni O O O O O

Koen saavani esihenkilolta riittavasti
palautetta ty6stani

Esihenkiloni kuuntelee mielipiteitani
Esihenkilo tiedottaa asioista riittavasti

Esihenkil on tasapuolinen kaikkia
tyontekijoita kohtaan

Esihenkilo tukee tychyvinvointiani

Esihenkiloni on helposti lahestyttava

0|00 O |00
000 O |00
000 0O |00
000 O 00
0|00 O |00

Esihenkiloni on tavoitettavissa tarvittaessa

12. Mitd toivoisit esihenkil6ltasi?




Liite 1 5(7)

13. Tiimi
1 3 5
Taysin 2 En 4 Taysin
eri Eri osaa Samaa samaa
mielta mielta sanoa Mielta mielta
Luotan tiimiini

Koen olevani osa tiimia
Koen saavani tiimilta riittavaa tukea
Koen tulevani kuulluksi

Koen pystyvani vaikuttamaan tiimina
tehtaviin paatoksiin

Koen tiimissa tyotehtavien jakautuvan

O |0 |0000
O |0 |0000
O OO0OO0OO0O0O
O | 0O 0000
O |0 |0000

tasapuolisesti
1 3 5
Taysin 2 En 4 Taysin
eri Eri osaa Samaa samaa
mielta mielta sanoa Mielta mielta
Tiimissa uskalletaan antaa riittavasti
e @) O O O

Tiedonsiirto tiimilaisten valilla on sujuvaa ja
riittavaa

Koen voivani iimaista mielipiteeni

Tiimissa hyvaksytaan eriavat nakemykset
tilanteisiin

Tiimilla on riittavasti yhteista aikaa kehittaa
tyotaan

O|0|0 O
00 |0 O
OO0 0|0
OO0 O
Q|0 |0 O

14. Olen havainnut/kohdannut tydyhteisdsséa kiusaamista?

QO «yuia
Qe



15. Mikali vastasit kysymykseen 14 kylld, millaista kiusaaminen on/oli ja miten tilanteeseen

reagoitiin/on reagoitu?

Liite 1
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16. Miten tiimissa ratkaistaan mahdolliset ristiriitatilanteet?

17. Tydhyvinvointiin vaikuttavat tekijat

Palaudun tyostani

Tyoévuorosuunnittelu tukee
tyéhyvinvointiani

Tyévuorosuunnittelussa huomioidaan
tyévuorotoiveeni

Koen vapaa-aikani ja tyoni olevan
tasapainossa

Minulla on riittavasti vapaa-aikaa
Ehdin tehda tyétehtavani tydajallani

Koen saavani saannoéllisesti onnistumisen
kokemuksia tyossani

Koen olevani hyva tyossani

Pystyn toimimaan ammattimaisesti
haastavissa asiakastilanteissa

Minulla on riittavat valmiudet toimia
haastavissa asiakastilanteissa

Haastavat asiakastilanteet puretaan
yhdessa tyoyhteison kanssa

Tyoyksikossa on selkeat toimintaohjeet
haastaviin asiakastilanteisiin

1
Taysin
eri
mielta

O|l0|O0|0|00O0 000 0|0 O

18. Mitka asiat tukevat tyohyvinvointiasi?

2
Eri
mielta

O|O0|0|0|00 000 0|00

3
En
osaa
sanoa

O|O0|0|0|00 |00 0| 0|0 O

4
Samaa
mielta

Ol O0|0|0|00 000 0|00

5
Taysin
samaa

mielta

O|l0|0|0|00 000|000
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19. Mitd asioita toivoisit kehitettavan yksikdssasi tukemaan tydhyvinvointia?

20. Olisiko jotain muuta, mitd haluaisit tuoda esille kasitellyista aiheista?
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Saatekirje tutkimukseen osallistumisesta

Hei,

Olemme Karelia ammattikorkeakoulun sosiaali- ja terveysalan kehittdmisen ja johtamisen
(YAMK) opiskelijoita. Teemme opinndytetydmme toimintayksikkéénne. Opinndytetydmme on
tutkimuksellinen kehittdmistyd ja sen aiheena on tydhyvinvoinnin kehittdminen toimintayksi-
kdssénne.

Pyytéisimme teitd vastaamaan opinndytetyémme kyselyyn, jolla kerddmme tietoa juuri Sinun
kokemuksistasi omaan tyéhyvinvointiisi vaikuttavista tekijoista. Kyselyn jalkeen jarjestamme
kevéalla 2024 toimintayksikdssanne kehittdmispaivan, jossa teemme yhdessé suunnitelmaa,
jolla pyritéén parantamaan tai yllapitdméan tychyvinvointia. Kyselystd saatuja vastauksia kay-
tdmme opinnaytetydmme tutkimusaineistona ja aineistosta nousseiden teemojen pohjalta pi-
damme kehittamispéaivan.

Kyselyyn vastaaminen vie noin 20minuuttia. Kyselyn saa tehda tydajalla. Kehittdmispéivé on
suunnattu vakituiselle henkildstélle. Kehittdmispaiva on tybaikaa, joka huomioidaan tyévuoro-
suunnittelussa.

Kysely toteutetaan anonyymisti eli antamanne vastaukset kasitellddn nimettdmina ja ehdot-
taman luottamuksellisesti. Kenenkaén vastaajan tiedot eivat paljastu tuloksissa. Vastauk-
siin voi tutustua meidan liséksi opinnaytetydmme ohjaaja seké tarkastaja. Kerdtty aineisto tuho-
taan opinndytetyon valmistumisen ja julkaisun jalkeen.

Vastaamalla tdhan kyselyyn, annat meille luvan kédyttaa saatuja vastauksia opinndytetydssamme
ja tulevassa yksikkonne kehittdmispaivassa.

Kyselyn tiedot

Kyselylomake aukeaa tiistaina 28.11.2023 kello 0:00 ja sulkeutuu tiistaina 12.12.2023 klo
23:59.

Linkki kyselyyn:

https://link.webropolsurveys.com/S/1546CF113EOEF4BB

Ystavallisin terveisin

Karoliina Kokko (2205442) & Karoliina Kéaridinen (2206269)
Karoliina.kokko@edu.karelia.fi & Karoliina.kaariainen@edu.karelia.fi
Karelia ammattikorkeakoulu

Sosiaali- ja terveysalan kehittdminen ja johtaminen (YAMK)



mailto:Karoliina.kokko@edu.karelia.fi
mailto:Karoliina.kaariainen@edu.karelia.fi
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Tybpajatydskentely- pienryhmatydskentelyn apukysymykset

Pohdi jokaista osa-aluetta seuraavien kysymysten kautta (Ryhmissa
aika 1 tunti)
- Miké& on jo hyvin?
- Mita pitaa kehittaa?
- Mitad keinoja tarvitaan? Miten keinot jakautuvat tydyhteison ja
esihenkilon valilla?
- Mika olisi mielestanne hyva aikavali arvioida kehittamiskoh-

teen tilannetta?
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Kehittamiskohde

Keinot

Aikataulu

Vastuuhenkil6t

Vuorovaikutuksen pa-
raneminen

-Ystavallinen ja avoin
keskustelu

-Positiivisen palautteen
antaminen ja vastaan-
ottaminen

- Kiittaminen

-Eri ndkemysten hyvak-
syminen

-Asioiden perustelu

Tiimeissa

-Jokainen vastuussa

Tyontekijoiden sitout-
taminen

-Etuudet (e-passi)
-Kuukauden positiivi-
nen teko

-Hyvan ohjaajan huo-
netaulu

-tyhytoiminta tyonteki-
joiden ideoimana
-oman toiminnan ja
puheen vaikutus nykyi-
siin ja uusiin tyonteki-
joihin

Helmikuusta alkaen ja
tarkastelu

ennen kesdloma kautta
2024

-e-passi/johto
-tyoyhteiso

Lapsikohtaiset toimin-
taohjeet

-henkilokortti
-Kaikkien saatavilla
-tiedottaminen ja tie-
donsiirron paranemi-
nen

alkaen heti-tarkastelu
toukokuun lopussa

-Nimetty tyontekija
(tyontekijan nimi pois-
tettu) tekee pohjat
-TyOyhteisod yhdessa
tayttaa
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Tybpajapaivanrunko

. Opinnaytetyon tekijoiden esittelyt ja opinnaytetyon tarkoitus

« Kyselytulosten esittely

. Opinnaytetyon tekijoiden havainnot kyselyn tuloksista

. TyOyhteison ajatukset keskustelemalla ja maaritelladn kehitta-
misen osa-alueet (2—3) pienryhméatyodskentelyyn

« Jakaudutaan pienryhmiin (2—-3 henkil6a), jossa pohditaan, mi-
ten ennalta maariteltyja asioita lahdetaan tyostamaan apuky-
symysten avulla (erillinen tiedosto)

. Palataan takaisin isoon ryhmé&an

. Laaditaan yhdessa kehittdmissuunnitelma

Pidetaan taukoja hyvisséa kohdin



