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Kehitysvammapalvelut Suomessa ovat muiden sosiaali- ja terveyspalveluiden palveluiden
lailla jatkuvan muutoksen alla. Lakimuutokset kehitysvammatyossa aiheuttavat vaatimuksia
palveluyksikdiden toimintaan, tydntekijdiden osaamiseen ja tydn jatkuvaan kehittdmiseen.
Tyb6ssa tapahtuvan muutoksen ja jatkuvan kehittdmisen paine vaatii valmiuksia ja kestavyytta
tyontekijoilta. Tybhyvinvoinnin vaaliminen tyoyhteisissa auttaa tyontekijéitd kohtaamaan
tydssa esiintyvat haasteet.

Taman opinnaytetyon tarkoitus oli kuvata kehitysvammapalveluiden tyontekijoiden kokemuk-
sia tybhyvinvoinnista. Tydn tavoitteena oli tuottaa tietoa uudelle johtamisorganisaatiolle ja
saada tydvalineita tydyhteisdjen kehittamiseen. Tybhyvinvointia tarkasteltiin tydntekijan omien
voimavarojen, tydyhteisén toimivuuden ja johtamisen kautta. Tyohyvinvointikysely toteutettiin
johtamisorganisaatiomuutoksen alla, joten tydssa pohditaan myds organisaatiomuutosta ja
muutosta yleensa, seka sen vaikutusta tydhyvinvointiin. Opinnaytety6 toteutettiin kvantitatiivi-
sena, eli maarallisena tutkimuksena. Mittarina oli sahkdinen kyselylomake, joka lahetettiin
henkilokunnalle linkkind séhkdpostin kautta. Mittarin pohjana toimi Kevan (suomalainen jul-
kisoikeudellinen elakelaitos) tyohyvinvointikysely, joka oli toteutettu koko organisaation hen-
kilokunnalle jo aiemmin vuonna 2015. Taman opinnadytetydn modifioitu kysely lahetettiin 82
henkildlle. Aineisto kerattiin 48 henkilén vastauksista (n = 48). Vastaus-prosentiksi muodostui
58,54 %. Vastaajat olivat tydtehtaviltaan hoitajia, ohjaajia, avustajia, hoitoapulaisia, seka lai-
toshuoltaja. Aineisto analysoitiin SPSS — ohjelmalla.

Tyohyvinvointikyselyn tuloksista, ristiintaulukoinnin kautta, kehitysvammapalveluiden tyon-te-
kijoiden ty6hyvinvointiin vaikuttavaksi tekijoiksi nousivat mm. tyéntekijan omat voimavarat.
Tyontekijan omalla innostuksella ja voimavaroilla kohdata muutoksia oli vaikutusta jaksami-
seen liittyviin seikkoihin. My6s tydyhteison luottamuksellisella ilmapiirilla, seké sovittujen toi-
mintatapojen mukaan toimimisella oli vaikutus ty6hyvinvointiin. Johtamisen osalta keskeiseksi
vaikuttajaksi nousivat vastuun jakaminen, tarkeista asioista informointi ja puolueettomuus. Tu-
losten mukaan tyontekijat suhtautuivat varovaisen positiivisesti tulevaan johtamisorganisaa-
tiomuutokseen.

Avainsanat tydhyvinvointi, tyéntekijan voimavarat, tydyhteiso, johtaminen ja
organisaatiomuutos, muutoksen johtaminen
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The developmental disability services in Finland, like other social and health care services, are
undergoing continuous changes. Legislative changes in the field of mental retardation set re-
guirements for the operation of service units, employee competence and continuous develop-
ment of work. The pressure of continuous change and development requires motivation and
strength from the workforce. Promoting well-being at work helps the employees to face the
challenges of their work.

The purpose of this thesis was to describe the experimental work well-being of the people
working in the field of the developmental disability services. The aim of this work was to produce
information for a new management organization and to get the tools for developing work. Well-
being at work was analyzed considering the employee's personal resources, the functioning of
the work community and management. The work related wellbeing survey was conducted just
before a managerial change in the organization was conducted, so this thesis also includes
discussion of the organizational change processes and their effect on work wellbeing. This
thesis was a quantitative research. The chosen meter was an electronic questionnaire that was
sent to the staff by email. The meter was based on the Keva's (Finnish public pension institu-
tion) well-being survey. This same survey was used for the entire organization in 2015. In this
thesis, the maodified survey was sent to 82 employees. The data were collected from the an-
swers of 48 people (n = 48). The response rate was 58.54%. Respondents were nurses, su-
pervisors, assistants, practical nurses, and other care staff. The material was analyzed by
SPSS-1a.

The answers of the wellbeing survey were analyzed through a cross-tabulation method. One
of the results was that important factors contributing to the work wellbeing of the developmental
services staff were the employee’s personal strengths and resources. Employee’s motivation
and enthusiasm in facing the changes and challenges has a big impact on their ability to cope
at work. Also, the confidential atmosphere of the work community as well as common and
agreed work-methods and rules have an impact on wellbeing at work. In managerial aspect the
delegation of the responsibility, sharing important information and management’s impartiality
were raised as most important factors in leadership. According to this survey, the employees
were cautiously positive about the future change of the management organization.

Keywords well-being at work, employee resources, work community, lead-
ership, organizational change and managing change
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1 Johdanto

Tyo6hyvinvoinnin kokonaisvaltainen kehittyminen organisaatiossa vaatii johdon, esimies-
ten ja tydntekijoiden valista yhteistyotd. Tydelama on jatkuvien muutosten ja uudistus-
tarpeiden aarella. Henkilostolta ja koko organisaatioilta odotetaan muutosvalmiutta ja
epavarmuuden sietokykyad. Tyontekijoilta vaaditaan joustavuutta, itseohjautuvuutta ja
vuorovaikutuksen kehittamista. Johtamisen vaatimukset kohdistuvat innovatiivisuuteen
ja jaméakkaan muutosten johtamiseen. Tydelamalta vaaditaan muutosten edessa myos
laaja- alaista tydhyvinvoinnin tarkastelua. (Suonsivu 2014: 9- 11.) Ty6n kulttuuri on muut-
tumassa vastatakseen yksilollisiin tarpeisiin ja yhteiskunnallisiin haasteisiin. Tydelaméa
2020- hankkeen mukana lanseeratussa Suomen tybelamastrategian tavoitteina ovatkin

mm. tybelaman laadun ja tydhyvinvoinnin parantaminen. (Jarvinen 2014: 80.)

Sosiaali- ja terveysalan tydoloja on tutkittu jo 1990- luvulta I&htien sdanndllisesti ja kehi-
tyskulun seuraamisen mahdollistamiseksi tutkimus on pyritty pitam&an samankaltaisena.
Tutkimusten tavoitteena on ollut tydolojen ja henkiloéston hyvinvoinnin kehityksen seu-
ranta. Tutkimusten teemoiksi on nostettu mm. osaaminen, tydyhteison toimivuus, tunteet
tydssa ja tyon kuormittavuus. (Laine - Kokkinen — Kaarlela- Tuomaala — Valtanen — Elo-
vainio — Keinédnen - Suomi 2011: 15.)

Sosiaali- ja terveysalan tytolot 2010- tutkimuksessa henkiloston keski-ika oli 45,7 vuotta.
Vastanneiden keski-ikd oli noussut vuodesta 2005, jolloin keski-ik& oli ollut 43,8 vuotta
(Laine ym. 2011: 20). Vammaishuollon tyontekijat pitivat terveydentilaansa hyvana,
mutta toisaalta tyokyky arvioitiin hieman huonommaksi kuin muilla sektoreilla. Arvio tyo-
yhteis6n toimivuudesta oli muuttunut negatiivisempaan suuntaan ja kuormittavana teki-
jana koettiin asiakkaiden moniongelmaisuus ja lisaantyvana rasitteena tyon fyysinen
kuormittavuus. My6s vékivalta oli vammaishuollossa usein toistuva huolenaihe. Tutki-
muksessa ilmeni mygs, ettd vammaishuollon tyontekijat kokivat resurssien rajoittavan
eettisesti oikein toimimista ja esimiestuen puute oli suurin verrattuna muihin sosiaali- ja

terveydenhuollon sektoreihin. (Laine ym. 2011: 130- 131.)

Tama opinnaytetytna tehty kyselytutkimus toteutettiin julkisen puolen kehitysvammapal-
veluissa, organisaatiomuutoksen alla. Tydssa pysahdyttiin tarkastelemaan tyéhyvinvoin-
nin nykytilannetta eri palveluyksikdissa ja tarkoituksena oli saada tuloksista suuntaviivat
yksikoita, henkilostoa ja esimiestydta koskettavalle kehittamistyodlle. Koska henkilostén
tyohyvinvointia tarkasteltiin organisaatiomuutoksen alla, oli tirke&é pohtia myos yleisesti

organisaatiomuutoksen vaikutusta tydyhteiséon, tyontekijaén ja johtamiseen.
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Opinnaytetyon kysely toteutettiin sahkdisené kyselytutkimuksena. Keskeiset tulokset ja
niiden vaikuttavuudet esitellaan tulokset osiossa. Tyon tulokset tullaan hyddyntamaan
uuden esimiestiimin kanssa ja niiden pohjalta laaditaan yksikdihin kehittamistehtéavia.

Tutkimuksen keskeiset kasitteet ovat tyohyvinvointi, tydntekijan voimavarat, tydyhteiso,

johtaminen ja organisaatiomuutos
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2 Tyo6hyvinvoinnin monet ulottuvuudet

Opinnaytetyon kasitteita tydhyvinvointi, johtaminen, organisaatiomuutos ja muutosjohta-
minen voidaan tarkastella monista nakokulmista. Tutkimukset ja kirjallisuus ottavat kan-
taa tydhyvinvoinnin eri teoreettisiin nakokulmiin ja erilaisiin menetelmiin tyéhyvinvoinnin
edistamiseksi. Tyéhyvinvoinnin tarkastelussa pohditaan millainen on ihmisen suhde ty6-
hodn ja mitka ovat ne seikat, jotka vaikuttavat jaksamiseen ja tydn sujuvuuteen. (Jarvinen
2017: 23). Tybhyvinvointi tydyhteisdon toimivuuden nakdkulmasta avaa henkilékunnan
ammatillista kayttaytymista, vuorovaikutusta ja asenteeseen liittyvid asioita, seka tydyh-

teison pelisaannot. (Jarvinen 2017: 82).

Johtamisen kasitetta voidaan lahestya useasta eri perspektiivista. Johtajan ominaisuuk-
sia, johtajuuden tasoja ja johtamisen filosofiaa tarkastellaan kattavasti tutkimustiedon
kautta ja johtajakokemuksia kasittelevissa teoksissa. Tydhyvinvoinnin johtamisessa ko-
rostuvat johtajan ominaisuudet, sek& johtamisen keskeiset kysymykset kuten, miten joh-
taja voi tukea tyontekijaa sailyttamaan tyén mielekkyyden ja merkityksen muuttuvassa
maailmassa? Millaisia polkuja esimies auraa omalle henkilbkunnalle? (Juuti — Vuorela
2015: 139 -140). Organisaatiomuutoksen taustalla vaikuttavat kasiteet kehittdminen ja
muutos (Koski & Vakkala 2007: 41).

Tutkimuksen teoriaosuudessa kuvataan seikkoja, milta tyohyvinvointi nayttaa ja tuntuu
tydyksikdssa ja millaisia henkilokohtaisia voimavaroja on hyvinvoivalla tyontekijalla ja
hyvalla johtajalla. Johtajuutta ja johtamista pohditaan ty6hyvinvoinnin liséksi myds orga-

nisaatiomuutoksen ja muutosjohtamisen kautta.

Kansainvdlisen aineiston etsimisessa kaytettiin hakutietokantoja Chinal, sekd Ovid. Ai-
neistojen haussa kaytettiin useita tyohyvinvointiin, johtamiseen ja organisaatiomuutok-

seen liittyvia sanoja ja sanapareja (Taulukkol).



Taulukko 1. Kansainvélisten teosten haussa kaytetyt sanat

experiences of well be- AND management
ing

social capital AND teams
conflict AND work groups
well being AND management
diversity

authentic leadership
good workplace
change management

organizational change

2.1 Tyo6hyvinvoinnin tarkastelu ja kehittaminen

Kun puhutaan ty6hyvinvoinnista, tarkastellaan tyon mielekkyytta ja kuormittavuutta.
Tarkkailun alla ovat niin fyysinen, kuin psyykkinenkin jaksaminen tydssa. Tydolojen ke-
hittymistd on seurattu vuosittain tyo- ja elinkeinoministerion tyéolobarometreilla. 2015
tehtya barometria varten oli haastateltu yli 1700 palkansaajaa (vastausprosentti oli 84).
(Manka& Manka 2016: 17-18.) Barometrin mukaan verrattuna muihin sektoreihin, kunta-
alalla tyontekijat kokevat tyonsd enemman henkisesti raskaaksi kuin fyysisesti. Vuonna
2015 henkisesti tyonsa raskaaksi kokevia tyontekijoita oli jopa 71%. Myds fyysisesti ra-

sittavana tyonsa kokevia oli vieléa runsaasti (45%).

Tyohon kaytettdvaan aikaan ja kiireen tuntemiseen on paneuduttu tydolojen selvityk-
sissd. Manka & Manka (2016: 19- 20.) esittavat, ett kunta- alan tyontekijaa rasittaa ylei-
sesti kasvava kiire. TyoOhyvinvoinnin kannalta on tarkeaa, ettad tyontekijalla on tunne
oman tydnsa hallinnasta. Silloin h&nell& on mahdollisuus vaikuttaa ty6tehtaviinsa ja ty6-
tahtiin. Kuntasektorilla tyontekijat ovat kokeneet, ettd heilla on hyvin vahan mahdolli-
suuksia vaikuttaa kumpaankaan. Peréti 67 % kuntatyontekijoistd oli vastannut, ettei
heilla ole mahdollisuuksia vaikuttaa lainkaan, tai voivat vaikuttaa vain jonkin verran
omaan tyotahtiinsa. (Manka& Manka 2016:19- 20.) Vuoden 2017 ty6olobarometrin mu-
kaan tyontekijoiden vaikutusmahdollisuudet ovat vaihdelleet vuosittain jossain maarin.
Pitkalla aika-valilla trendit ovat olleet tasaisia - tai jopa nayttaneet vaikutusmahdollisuuk-
sien vahan heikentyneen. Tyodntekijoiden vaikutusmahdollisuudet tydskentelypaikkoihin

on viimeisen kahden vuoden aikana hieman yleistynyt. Liséksi tyontekijoiden, joilla ei ole
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mitdan vaikutusmahdollisuuksia ty6tahtiin, tydénjakoon tai tydopaikkoihin, osuudet ovat

hieman pienentyneet. (Lyly-Yrjanéinen 2018:57.)

Aiempien tutkimusten perusteella julkiseen palveluun motivoituneiden tyontekijoiden kat-
sotaan olevan tyytyvaisempid tyohonsa ja sitoutuneempia organisaatioonsa. Tutkimuk-
sissa on selvitetty julkisten palveluiden motivaation yhteyksia terveydenhuollon tyonteki-
joidentyon imuun ja kayttaytymiseen tyoyhteiséssa. Tyon imu ja tydyhteistkayttaytymi-
nen ovat osoittautuneet olevanyhteydessa parempaan tydssa suoriutumiseen ja organi-

saation tehokkuuteen. (Pihlava — Ruokolainen — Mauno 2017: 91.)

Tampereen yliopiston johtamiskorkeakoulu on tehnyt selvityksen sosiaali- ja terveysmi-
nisteridlle inhimillisen pddoman vaikutuksista tuloksellisuuteen, tyduriin, seka tydhyvin-
vointiin. Tulosten perusteella nousi esiin uusi, kaikki inhimillisen paaoman tekijéiden yh-
distdva kasite, tyohyvinvointipddoma. Tybhyvinvointipadoma kytkeytyy kolmeen paa-
omaan. Ensimmainen niista on yksilon inhimillinen padoma, joka sisaltda psykologisen
paaoman ja muut metataidot, asenteet, seka ihmisen tiedot, taidot ja osaamisen. Toi-
sena paaomana kuvataan yhteisén toimivuus ja sosiaalinen pddoma, sisaltaen sosiaali-
sen tuen ja esimies- ja alaissuhteet. Kolmantena vaikuttaa organisaation rakennepaa-
oma, joka nayttaytyy tieto- ja johtamisjarjestelming, kehittdmisen panostuksina, seka or-
ganisaatiokulttuurina. Tyohyvinvointipddomaa voidaan kasvattaa ennaltaehkaisevalla

toiminnalla, jonka linjaa organisaation hyvinvointistrategia. (Manka& Manka 2016:39.)

Tyoyhteison ilmapiiri on kuin energiaa. On osoitettu etta tydyhteisdn ilmapiirilla on vaiku-
tusta myds organisaation tulokseen, mutta ilmapiirin ja tuloksellisuuden yhteys tulee na-
kyvaksi vasta viiveella. Tyépaikan ilmapiiri ja tuloksellisuus korreloituvat vahvimmin noin
vuoden kuluttua ilmapiirin mittaamisesta. Sadat ty6ilmapiiritutkimukset osoittavat etta
hyva tyopaikan ilmapiiri perustuu luottamukseen, avoimuuteen ja avuliaisuuteen ihmis-
ten valilla. Avoimuus ja puhuminen tydyhteisdissa vahent&a tulkinnasta nousevia riskeja
tulla vaarinymmarretyksi. Hyvinvoinnin investointiin organisaatioissa suositellaankin rei-
lua panostusta tiedostaen, etta tyohyvinvointity6 ei valttamatta vaadi suuria kustannuk-
sia, vaan panostusta vuorovaikutukseen, viestintdan, kokouskaytantdihin ja vaikutta-
malla tyoyhteisén kulttuuriin ja asenteisiin. Mittarina toimii mm. sairauspoissaolojen
maara tyoyhteisdissa. Tama luku olisi saatava nykyista alhaisemmaksi. (Juuti & Vuorela
2015: 52- 53: Suutarinen 2010: 14.)
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Tyoyhteison ilmapiiriin vaikuttaa sen sisélla tapahtuva vuorovaikutus. Pekka Haméalainen
(2005: 105- 107) pohtii tydyhteistjen puutteellisia vuorovaikutustaitoja kaaosten aiheut-
tajana. Tytkavereiden asioita pohditaan kuppikunnissa ja muodostetaan puolesta- ja
vastaan rintamia, jolloin perusty6 unohtuu. Vuorovaikutustaidot voisivat olla osaltaan tyo-
kyvyn mittari. Jos tyontekija ei osaa tervehtia, sanoa ’kiitos” ja "anteeksi”, tai jos han
kylvaa ymparilleen jatkuvasti huonoa henked, onko hén tyokykyinen vaikka selviytyisi
teknisesti tyostdan hyvin? Myds hiljaisuus voi kaantya vallankaytoksi. Vaikenemalla
tyontekija jattaa kaikki vaihtoehdot auki, eivatkd muut tieda mita mielta hén oikeasti asi-

asta on.

Tyohyvinvoinnin kehittaminen tulisi olla jokaisen organisaation strateginen painopiste-
alue. Organisaatioille ja toimijoille on saatavilla monipuolisesti erilaisia tyévalineitd ja me-
netelmia tydhyvinvoinnin kehittdmiseen. Tydntekijan hyvinvoinnin kokonaistilannetta voi-
daan tukea myo6s henkildkohtaisella tasolla, mm. erilaisten tydvapaiden muodossa.
Kaikki tydhyvinvointia tukevat kaytannot organisaatiossa tulisi naky tyohyvinvointisuun-
nitelmassa, jolloin varmistetaan tyén suunnitelmallisuus ja pitkdjanteisyys. (Suonsivu
2011: 66- 68.)

2.1.1 Tyobhyvinvoinnin osa- alueet ja tydntekijan voimavarat

Tyodhyvinvoinnin mé&aritelmi& on kuvattu laajasti. Tyohyvinvoinnin ja sen kehittdmisen
lahtokohtana katsotaan olevan ihmisen fyysinen, psyykkinen, sekd my6s sosiaalinen hy-
vinvointi. Kaikki nama osa- alueet heijastuvat toisiinsa ja auttavat ihmista jaksamaan pa-
remmin. Hyvinvointi ja terveys hyddyttavat paitsi ihmista itseddn, mutta myos asiakkaita
ja organisaatiota. Jokaisella ihmisella on omia hyvinvointia tukevia elementteja. Jotkut
ihmiset saavat iloa ja mielenrauhaa liikunnasta, toiset ammentavat energiaa ystavista tai
kulttuurista. Aktiivinen oppija hakee uutta paadmaéaraa opiskelusta ja saa siitd itselleen
voimaa. Ihmissuhteiden toimivuus, luottamus ja arvostus tukevat henkilén hyvinvointia.
Ihmisten elamé&ssa ilmidilla on taipumus kasaantua. N&ain tapahtuu myods hyvinvoinnille
ja pahoinvoinnille. Hyvinvoinnin kasaantuminen antaa hyvan olon kannalta monia mah-
dollisuuksia, mutta toisaalta pahoinvoinnin noidankeha voi turmiollinen. Pienetkin muu-
tokset auttavat ihmista kehittamaan hyvinvointia. Tyéyhteisolla on mahdollisuus jarjestaa

erilaisia koulutustilaisuuksia my6s hyvinvoinnin saralla. (Koski & Vakkala 2007: 47; Juuti
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& Vuorela 2015: 85- 86.) Psykososiaalisella tydymparistolla, tyoilmapiirilla, tyon tunnus-
tamisella ja sosiaalisella tuella on tarkea vaikutus tyéhyvinvointiin.(Goetz — Berger — Ga-
vartina — Zaroti — Szecsenyi 2015: 1).

Koski & Vakkala (2007:47.), Suonsivu (2011: 45- 46.), sekd Manka & Manka (2016: 68.)
tarkastelevat tyontekijan hyvinvoinnin maarittelya henkilon suorituskyvyn ja tyon hallin-
nan kautta, johon vaikuttavat tiedot, taidot ja osaaminen, seka alaistaidot. Tyon hallinta
on tietynlaista itsenaisyytté, mahdollisuuksia vaikuttaa omaan tyon pelisaantoihin, aika-
tauluihin ja tydn menetelmiin. Ty6kyky, niin kuin tyéhyvinvointikin, koostuu psyykkisista,
fyysisista ja sosiaalisista vaatimuksista ja on subjektiivinen kokemus, joka on kosketuk-
sissa tyontekijan arvomaailmaan. Fyysista osa- aluetta voidaan arvioida erilaisten testien
avulla. Mittauksen kohteena ovat mm. lihaksiston kunto ja toimivuus, sydan- ja veren-
kiertoelimien toiminta, seka erilaiset fyysiset sairaudet. Psyykkistd osa- aluetta voidaan
seurata erilaisilla psykologisilla testeilla. Arvioinnin kohteena ovat alykkyys, psyykkiset
oireet ja hermoston toiminta. Sosiaalisen toimintakyvyn arvioinnissa taas voidaan kayt-
taa erilaisia kyselyja, jotka mittaavat esimerkiksi yhteisollisyyttd. (Manka 2011: 60- 61.)
Tybkyvyn tasapainoa horjuttavat erilaiset muutokset tydntekijan suorituskyvyssa, tyon
vaatimuksissa tai tydyhteisotekijoissa. Tyokykya vahvistaa henkilén usko itseensa ja

omaan tekemiseensa, tyon hallintaan.

Alaistaidot ovat myds yhteydessa tyohyvinvointiin. Alaistaitojen vaatimuksena on huo-
lehtia tyopaikan viihtyvyydesta ja yhteistydn sujuvuudesta tydkavereiden ja esimiehen
kanssa, seka osallistua aktiivisesti kehittamistyohon. Yksildllisten voimavarojen, tyon
hallinnan ja tyokyvyn lisdksi hyvinvointiin tydssa vaikuttavat ympéaristbn voimavarat, joita
ovat mm. sosiaalinen tuki ja erilaiset aineelliset hytdykkeet, kuten varallisuus. (Manka
2011: 59.) Pekka Hamalainen (2005: 216.) kirjoittaa etta tydntekijoiden mydnteinen suh-
tautumistapa asioihin voidaan kaantaa koko tydyhteison voimavaraksi. Myonteinen suh-

tautuminen antaa erilaisia tyokaluja ongelmatilanteisiin.

Tyon kuormittavuus vaikuttaa myds oleellisesti tydntekijan tydhyvinvointiin. Tyo voi olla
ylikuormittavaa tai alikuormittavaa. Tyon ylikuormittuminen on haitallista seka tyonteki-
j6ille ettéd koko organisaation menestykselle. Ylikuormittuminen voi aiheuttaa mm. uni-
hairidita, kyynisyytta ja ammatillisen itsetunnon heikkenemista. Pahimmillaan pitkakes-
toinen stressi voi johtaa tyduupumukseen. (Manka & Manka 2016:22.) Alikuormittumi-
sen syyna voi taas olla tyon pitkaveteisyys. Tyontekijan tydnimuun vaikuttaa positiivisesti
my0ds haasteet sopivassa mittasuhteessa. Tydsté johtuva stressi voi olla myos parhaim-

millaan positiivista, joka kannustaa tydntekijoitéd huippusuorituksiin. (Manka & Manka
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2016: 70.) Esimiehen ja tydntekijan vélinen vuoropuhelu varmistaa, ettei tydbkuormitus
kasva kohtuuttomaksi tietyille osaamisalueille tai yksittéisille tyontekijoille. On tarkeaa,
ettd tyd vastaa tyontekijn osaamista ja koulutusta. Tydntekij6illa on myds itselldéan vel-
vollisuus kertoa kuormittuneesta tyGtilanteesta esimiehelle, esimerkiksi kehityskeskuste-
luissa. (Jarvinen 2017: 31: Suonsivu 2011: 165.)

Tyontekijan kasitykseen itsestdan vaikuttaa tiettyyn ryhmaan kuulumisen tunne, eli sosi-
aalinen identiteetti. Sosiaalinen identiteetti vaikuttaa tyontekijan suhtautumiseen ja kayt-
taytymiseen niin vahvasti kuin han tuntee kuuluvansa ryhmaéan. Sosiaalinen identiteetti
voi yhdistda ryhmiin kuuluvia jasenia ja toisaalta se voi erottaa tyontekijoita toisistaan.
Sosiaalinen identiteetti vaikuttaa tyontekijan kayttaytymiseen, kun han pyrkii toimimaan
oman ryhmansa arvojen ja toimintatapojen mukaan. Tama voi toisaalta aiheuttaa sen,
ettei nae toisten ryhmien toimintaa arvokkaana. Johtajan tulisi olla tietoinen ja tunnistaa
tydntekijoiden ja itsensa sosiaalinen identiteetti. Esimerkiksi lahiesimies voi toimia osit-
tain myds asiakastydssa, joten hanella voi olla kaksi tai useampi ryhma, missa han toimii

ja samalla tasapainoilee eri ryhmiin kuulumisen kanssa. (Koskiniemi 2016: 75- 76.)

2.1.2 Hyvinvoiva tydyhteiso

Tyohyvinvointi on kilpailutekijd kun organisaatiot kilpailevat hyvista osaajista tyémarkki-
noilla. Tyéhyvinvoinnilla on suora yhteys tydyksikon tyoturvallisuuteen, seka tyon laatuun
ja tuottavuuteen. (Heinonen 2010: 49.) Tydyhteistn tythyvinvointia voidaan kuvata Poh-
joismaisen ministerioneuvoston rahoittaman projektin "Positiiviset tekijat tydssa” luoman
Voimavaramallin mukaan. Voimavaramallissa nousee esille "tydn voimavarat”, joka si-
saltdd esimiehen antaman tuen, kannustavan tydyhteison, innovatiivisen ilmapiirin ja
tydn hallinnan. Mallissa nostetaan esille myds "yksilén voimavarat”, esimerkiksi itseluot-
tamuksen ja optimismin, jotka vaikuttavat tydn voimavarojen rinnalla "tyohon liittyviin ko-
kemuksiin ja asenteisiin”, eli tydn imuun, merkityksellisyyteen ja sitoutuneisuuteen.
Tama kaikki johtaa yksilon ja organisaation tuloksellisuuteen, hyvinvointiin ja terveyteen.
(Manka& Manka 2016: 51.)

Organisaatioissa ihmisten tydskentelyd tukevan kulttuurin luominen voi olla vaikeaa.
Usein tyodyhteisbn ongelmat ilmenevét inmisten valisissé suhteissa, vaikka useimmiten
ihmiset eivéat halua toisilleen pahaa tai ole pohjimmiltaan pahantahtoisia. Tydntekijoilla

on erilaisia n&kokulmia tydnteosta ja tyon toteutustavoista. Jos organisaatiossa ei tyon-
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tekoon liittyvistd nakemyksista tai erilaisista toimintatavoista keskustella avoimesti, saat-
tavat ndkemyserot tydyhteisossa kasvaa. MyO0s organisaation eri osien vélille syntyy
usein kuiluja (siiloja) eri ammattikuntien valisten ndkemyserojen vuoksi. (Juuti & Vuorela
2015: 45.)

Tyoyhteistn hyvinvoinnin kulmakivina voidaan pitaa luottamusta ja avoimuutta. Juutin &
Vuorelan (2015: 48- 50.), sekad Jarvisen (2017: 94- 99.) mukaan tydyhteisdssa, joissa
iimenee syyttelya ja pilkantekoa, on epaonnistujia ja syntipukkeja, puolustetaan reviireja,
tai keskustelut ovat vaittelyja, on vaikea luoda luottamuksellinen ja avoin ilmapiiri tyon-
tekijoiden valille. Avoimuuden ja luottamuksen saavuttamiseksi on tarkeaa, etta tydyh-
teisbissa puhutaan juuri niiden ihmisten kanssa, joita kasiteltavat asiat koskevat. Palaut-
teen antaminen rakentavasti ja ymmarrettavasti on myos tarkeaa. Luottamuksellisessa
ja avoimessa tydyhteisdssa pyritaan tasapainottamaan rehellisyytta ja hienotunteisuutta,
tavoitellaan kohteliaisuutta yltibrehellisyyden sijaan. TyOyhteistssa pyritddn tilantee-
seen, missa jokainen voittaa. Luottamus ja avoimuus lisaantyvat kun ihmisia kohdellaan
oikeudenmukaisesti, kun henkil6t ovat toistensa puolella, tapahtui mita tahansa, kun
henkil6t kunnioittavat ja arvostavat toisiaan ja pitavat toistensa esittamia asioita merkit-

tavina ja kuulemisen arvoisena.

Tydyhteistn toimivuuteen tarvitaan erilaisia tyovalineitda. Mm. englantilainen tutkimus on
tarkastellut, miten johtajat voivat parantaa ryhmatyoskentelya ja nostaa tydyhteison mo-
raalia "emotionaalisen joustavuuden” koulutuksen avulla. Koska hoitajien psyykkinen ja
fyysinen terveys vaikuttaa siihen miten he hoitavat potilaitaan, emotionaalisen jousta-
vuuden kehittdminen on hyvin tarkeda tydyhteisdssa. (Sergeant - Laws-Chapman 2012:
19))

Tyoyhteistjen luottamukselliseen ja hyvaksyvan ilmapiirin voisi rakentaa ja vahvistaa
myds harjoittelemalla ja tarkastelemalla moninaisuuden kasitettad. Ajanko (2016: 21- 23.)
pohtii, ettd yksittaisilla sanavalinnoilla voi olla merkitystd ihmisen ajatteluun. Erilaisuuden
k&site viittaa vahemmistdn edustajaan, mahdollisesti ongelmaan joka taytyy ratkaista.
Moninaisuus sana on neutraali ja voi toki kuvastaa haasteita ja hammennystd, mutta
iimentdd myds mahdollisuutta, vaihtelevuutta ja ratkaisuja. Kun esimies ymmartaa ih-
misten moninaisuuden, on hanen helpompi my6s opettaa sitd omille tydntekijbilleen.
Johtamisessa tarvitaan ihmistietoisuutta ja — ymmarrysta, erilaisten tunteiden tunnista-
mista ja ihmisten todellisuuksien eroavaisuuksien ndkemysta. Ensin luonnollisesti esi-
miehen on kyettava tarkastelemaan omien "linssien” vareja ja vaaristymia, miten itse

nakee ja kokee maailman. (Ajanko 2016: 27.) Moninaisuuden ymmartaminen hoitoalalla



8

tulisi olla johtamisen kehittamistydssa keskeisena osa- alueena. Myds tydyhteisdjen ke-
hittdminen kannattaisi pohjautua moninaisuuden ymmartamiseen ja kehittdmiseen. Tyo-
yhteisoissa olisi tarkasteltava reaktioita erilaisuuteen, laajentaa nakdkulmia ja selvittda
mahdollisuuksia vaihtoehtoisissa kaytannoissa, jotka laajentavat osallisuutta tydpai-
koilla. (Swansson 2004: 207.) Monimuotoisuudessa onkin kyse taidoista ja asenteista
joita voi omaksua, oppia ja harjoitella tydyhteisoissa (Ajanko 2016: 41).

Tyoyhteisbissa moninaisuuden tarkastelussa voi olla kyse nakyvista tekijoistd, kuten ik&
tai sukupuoli tai nakymattémista sisaisita tekijoista, kuten identiteetti, persoona, tempe-
ramentti ja arvot. Toisen tydtapojen tai kayttaytymisen ymmartaminen tai hyvaksyminen
voi olla vaikeaa erilaisuuden vuoksi. Hoitoalalla tytskentelee talla hetkella nelja sukupol-
vea hoitajia. Jokaisella sukupolvella (esim. veteraanit, sukupolvi X ja milleniaalit) on oma
maailmankatsomuksensa, arvonsa, tyOetiikkansa, asenteet auktoriteetteja kohtaan,
seka odotukset hyvasta tyopaikasta. Tama aiheuttaa ainutlaatuisen haasteen organisaa-
tioille, opettajille ja johtajille. Johtamisen valineena moninaisessa tydyhteisdssa voidaan
kayttaa mentorointia ja konfliktien hallintaa. Naiden johtamisen valineiden avulla voidaan
vahvistaa yhteistyota tydpaikalla, parantaa tydyhteison moraalia ja jakaa erilaisia koke-
muksia. (André 2018: 13- 18.)

Tyoyhteistn hyvinvointia voidaan tarkastella myods sosiaalisen padoman kautta. Sosiaa-
linen pddoma on koko tydyhteisdn ja yksittaisen tydntekijan voimavara. Tyoyhteisé on
sosiaalisen pddoman rakentaja, jossa vaikuttavina tekijoind ovat toisten auttaminen, tun-
nollisuus, ty6elamataidot, seka sovinnollisuus. Osapuolena tasséa vastavuoroisessa toi-
minnassa ovat esimies ja tyontekija. Esimiestaitojen lisaksi sosiaalista paaomaa raken-
nettaessa tarvitaan myo6s alaistaitoja, organisaatiokansalaisuutta. (Manka & Manka
2016: 94.) Sosiaalinen paaoma voi nayttaytya myos negatiivisena asiana. Jos tydyhteiso
ei sieda erilaisuutta, sosiaalinen pddoma voi olla hyvin kapea. Toisaalta liian tiiviit sosi-
aaliset suhteet tydyhteistssé voivat aikaansaada kiusaamista ja kuppikuntaisuutta. Ty6-
yhteisojen sosiaalista pddoman tutkimus on jakaantunut Oksasen (2009) tutkimuksessa
kahteen osaan; Esimiehen ja tydntekijoiden valiseen pddomaan ja tyontekijoiden vali-
seen pddomaan. Sosiaalinen padoma syntyy toimivasta tyoyhteisosta ja hyvasta johta-
misesta, kulmakivina vaikuttavat vastavuoroisuus, luottamus, yhteiset arvot ja normit,
osallistuminen ja sosiaaliset verkostot. (Manka & Manka 2016:73- 74.) Sosiaalisen paa-
oman vaikutuksia myo6s tyontekijoiden terveyteen ja sairauspoissaoloihin on tutkittu.
Tanskalainen tutkimus 2016 on kuitenkin osoittanut, etti sosiaalisen padoman positiivi-
set vaikutukset pitkiin sairauspoissaoloihin rajoittuvat korkeammin koulutettuihin tyénte-
kijoihin. (Reiner- Hasle- Hyld- Pejtersen- Aust- Bjorner 2016: 331- 332.)



Australialaiset Paulin & Griffin (2016:136- 138.) ovat lahestyneet tyontekijan hyvinvointia
organisaatiokulttuurin ja organisaation ilmapiirin nakdkulmasta. Tyontekijoiden tyohyvin-
vointiin vaikuttaa vahvasti tydéryhman ilmapiiri. Tydilmapiirin epatasapaino vaikuttaa
my0s yksittaisen tyontekijan tyéhyvinvointiin. Kilpailu tyontekijoiden valilla voi nayttaytya
sabotaasikayttaytymisena, seka ihmissuhteiden laadun heikkenemisené ja néin ollen
haitallisena ty6hyvinvoinnille. Tyéryhman koolla on myds merkitysta. Suurempien ty6-
ryhmien ty6hyvinvoinnin vastuu jakautuu useammalle tydntekijélle ja yksittaisen tyonte-
kijan vastuu ja vaikutus ryhman tyGilmapiiriin ei ole niin merkittdva kuin pienemmissa

tydryhmissa.

Tyo6hyvinvointiin vaikuttaa myds tydn stressaavuus. Erilaisilla stressitekijoilla on katsottu
olevan vaikutuksia myos tydntekijoiden terveyteen. Terveydenhuollossa esiintyy stressi-
tekijoitd mm. tydolosuhteissa. Suuret tyétuntimadarat, vuorotyo ja kuormittavat potilaskon-
taktit voivat aiheuttaa negatiivisia psykosomaattisia terveysvaikutuksia tydntekijoille.
(Goets ym. 2015:1- 2.)

2.2 Johtaminen

Tassa opinnaytetydsséa kasitelldadn johtamista tyohyvinvoinnin ja muutoksen nakdkul-
mista. Seuraavaksi kuvataan johtajan tarkeitd ominaisuuksia ja johtajuuden vaatimuksia
vaativassa esimiestydssa. Johtamista kasittelevassa kirjallisuudessa ja tutkimuksissa
kaytetaan yleisesti kasitteitd johtaminen ja johtaja, sekd esimiestyd ja esimies. Taman
tydn teoriaosuudessa kaytetaan johtamiskasitteen avaamiseen seké johtaja-, etta esi-

mies kasitteitd kuvaamaan samaa asiaa.

Esimiesten vastuut ja oikeudet on mé&aritelty tydsopimuslaissa, jonka mukaan esimies
edustaa tyOnantajaa lain suomin oikeuksin, mutta myos velvollisuuksin. Esimiehelld on
suhteessa tyontekijaéan tydsopimuksen solmimis- seka irtisanomisoikeus lain méaaraamin
keinoin, sek& direktio- oikeus, jolla esimies valvoo ja johtaa tyontekijan tyota. (Jarvinen
2017: 64- 65). Tybyhteistn toimivuuden ja koko olemassaolon lahtékohtana on perus-
tehtavan hoitaminen. Perustehtavan kirkastaminen on johtamisen yksi tarkeimmisté teh-
tavista. Nain tydyhteisoissa ei eksytd suuntaamaan energiaa epaolennaisiin asioihin.

Johtajuuden ja alaisuudenkin rooleihin on palattava aika ajoin. Esimiehen tulee osata
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kayttaa tyojohto- oikeuttaan, sekd omaksua johtajuus ja tyontekijan on suostuttava joh-
detuksi ymmartaen, ettd johdetuksi tuleminen ei tarkoita alistumista vaan aktiivista ja
vastuullista toimintaa. (Jarvinen 2017: 49.)

Moderni johtaminen katsotaan olevan tilannejohtamista ja siihen kuuluu hyvéa vuorovai-
kutussuhde esimiesten ja tyontekijoiden valilla. Tassa vuorovaikutussuhteessa tarvitaan
molempien osapuolten, niin tydntekijan, kuin esimiehenkin panostusta. Tyontekijtille
vuorovaikutussuhteen laatu nayttaytyy psykologisena voimaantumisena. Voimaantumi-
sen tunne syntyy, kun tyontekijalla on luottamus omaan osaamiseen, mahdollisuus paa-
toksentekoon, seka vaikuttamisen ja itsemaaradmisoikeuden mahdollisuutena tydsken-
telyn tavoissa. Tyodntekijdiden voimaantuminen ja hyvat tyoyhteisttaidot tydyhteistssa
tukevat ja vahvistavat myds hyvaa esimiestydskentelya. Esimiehen oikeudenmukaiseksi
koettu toiminta heréattda luottamusta. Luottamuksen syntymiseen vaikuttavat mm. tyén
tulosten ja menettelytapojen oikeudenmukaisuus, eli ettéd kukin tyontekija saa ansiota
tydstadn ja paatoksenteon perusteet ovat reiluja. Luottamusta kasvattaa myds tydnteki-
jéiden vélisen kohtelun oikeudenmukaisuus, missa korostuu esimiehen vuorovaikutus
eri tyontekijoiden kanssa, kun hén perustelee menettelytapojaan tai paatdksiaan.
(Manka& Manka 2016: 89: Manka 2011:)

2.2.1 Johtaja

Johtajalla on moniulotteinen ty6. Johtaja kokee tydssaan useita toisiaan tukevia, toisil-
leen vastakkaisia tai jopa toistensa kanssa kilpailevia arvoja ja intresseja. Johtajalla voi
olla tukijan rooali, jolloin han on lahella tyontekijditaan ja kuulee heidan tydhdnsa liittyvia
kysymyksia ja ongelmia. Mahdollistajan roolissa johtaja luo mahdollisuuksia ja tukee ty6-
yhteison sitoutumista ja vastuuta kehittdmistydssa. Edistajan roolissa korostuu yhteistyo
sidosryhmien kanssa ja innovaattorin roolissa johtaja etsii itse ja kannustaa tyéryhmaa
etsimaan uusia toimintatapoja ja hyodyntdmaan uuttaa ammatillista tietoa. Tuottajaroo-
lissa ja valvojan roolissa korostuvat johtajan tehtdva organisaation tuloksellisuuden vai-
kuttavuuden perustelu ja valvominen. VAlittjan roolissa johtaja jakaa ty6té koskevia oh-
jeita tyontekijoille, seka selvittelee mahdollisia ristiriitatilanteita tyoyhteisossa. Esimies-
roolissa han asettaa tydlle ja tydntekijoille tavoitteita ja varmistaa ettd ne saavutetaan.
Strategisen johtajan roolissa johtaja kehittdd omaa osaamistaan ja professionalistin roo-

lissa myos itse osallistuu asiakastyohon.(Niiranen 2014: 51.)
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Hyvén johtajan oma jaksaminen ja elama ovat hallinnassa. Tarkeina elementteina johta-
jan jaksamiseen vaikuttavat organisaation, oman esimiehen ja perheen tuki. Hyva johtaja
huolehtii omasta fyysisesta ja psyykkisesta kunnostaan. Henkil6sto ja organisaatio vie-
vat johtajalta paljon energiaa. Johtajan taytyy olla joustava, innovatiivinen ja positiivinen.
Hanen taytyy osata tehda asioita fiksusti ja saada organisaation henkiltt keskustele-
maan kokemuksistaan ja tunteistaan. (Heinonen 2010: 44- 46).

Monissa tutkimuksissa ilmenee etta esimiestydhon tulee panostaa ja monesti tydpahoin-
voinnin on todettu johtuvan huonosta esimiestyfsta. My6s esimiehet tarvitsevat pereh-
dytysta ja jatkuvaa kehittymista muuttuvassa tybelamassa. Moni esimies oppii tybnsa
kantapaén kautta ja yleinen olettamus on etta rooli otetaan luontaisesti haltuun. Organi-
saatioissa arvostusta ovat nauttineet osaajat, innovaattorit ja ammattilaiset jotka ovat
kehittaneet tuotteita ja palveluita. Esimiestyd on kuitenkin myds ja paaosin arkijohta-
mista. Parhaimmillaan esimiesty6lla voidaan nostaa esille piilossa olevia potentiaaleja
tydyhteisdista ja muuttaa inmisten asenteita. Parhaimmillaan vaikutus yltda myos rajojen
ulkopuolelle ja yhdyspinnoilla tapahtuu aitoja kohtaamisia. Alaisista tulee tahtid. Esimies
tarvitsee oman esimiehensa tuke ja perehdytystd, mentorointia, sparraajaa ja coachia

onnistuakseen tydssaan. (Ristikangas ym. 2008:212- 217.)

Etta esimies pystyy tukemaan tydyhteiséa ja sen hyvinvointia, on hdnen oman tunneym-
pariston tydostaminen avainasemassa. Tama tarkoittaa sita etta esimiehen on hyvaksyt-
tava omat tunteensa ja kyettava myos kasittelemaan niitd. Kun esimies oppii tydstamaan
omia tunteitaan, han saa paremmin otteen myds muiden tunteista. Kun tydyhteisfssa on
tilaa tunteille ja niista keskustelulle, tydyhteison jasenet asettavat itsensa tarkastelun
alle, pohtiessaan tunnesuhdettaan tydhon ja muihin tydyhteisdn jaseniin. Tama kuitenkin
antaa tyoyhteisolle mahdollisuuden oppia ja kehittyd. Tassa oppimisprosessissa tarvi-
taan esimiehen osaamista ja tukea. (Juuti & Vuorela 2015: 51.)

Informointia, vastuun kantamista ja puolueettomuutta esimiehen on helppo kehittaa tyos-
saan. Johtaja voi itse olla pohtiva, ihmislaheinen tai esimerkiksi tuloskeskeinen ja no-
peatempoinen bisnesajattelija. Johtajan siséinen kulttuuri ohjaa h&nen johtamistaan.
Johtamisen kehittymisessa ei kuitenkaan ole kyse siitd, mitéa johtajan tulisi muuttaa tai
poistaa itsessaan, vaan ensisijaisesti on kyse siita ettd johtaja tarkastelee ja ymmartaa
omia siséisia ominaisuuksia ja osaa peilata niitéa itsensé ulkopuolella oleviin asioihin.
Tama on lahtdkohta ymmarryksen lisdantymiselle ja sen my6té toimivamman suunnan
I6ytymiselle. (Arjanne 2006: 64- 65.) Johtamisessa pelkka asioiden hallinta ei riita. Asi-

oiden suuntaa, painopistetta, prioriteettia muuttava ja itse tehtavan tekija on ihminen.
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Myds ihmiset riitelevét, eivat asiat. Nain ollen johtamisella tulee vaikuttaa subjektiin en-

nen objektia, ihmiseen ennen asiaa. (Arjanne 58- 59.)

Hyva johtajuus syntyy kun esimiehell& on positiivinen suhtautuminen tyontekijoihin. Esi-
miehen tarkeé tehtéva onkin saada tyontekijoiden voimavarat esille ja toisaalta tunnistaa
suoritusta estavia tekijoitd. Kun esimies tunnistaa tyontekijéiden vahvuudet ja toiminnal-
laan tukee tydntekijaa kayttdmaan jopa piilevia voimavarojaan, saattaa han huomaamat-
taan auttaa tyontekijaa jopa huippusuorituksiin. Esimies tydskentelee omalla persoonal-
lisuudellaan. Kun esimiehelld itsellaédn on voimavaroja luoda avointa suhdetta toisiin ih-
misiin, hyotyy siité niin tyontekijat kuin itse esimieskin. Jos esimies on itse lilan kuormit-
tunut, hanelld ei ehka ole voimavaroja ottaa vastaan tai kasitella kaikkia viesteja mita eri
tilanteissa syntyy. Hyvan vuorovaikutuksen taustalla vaikuttaa hyva itsetuntemus. Silloin
henkildlla on voimavaroja luoda ymparilleen luottamuksellinen ja turvallinen ilmapiiri. Esi-
miehen on myos tarkea kehittdé ja pohtia omia voimavarojaan ja elamanarvoja ja toimia
niiden mukaisesti. (Juuti & Vuorela 2015: 143- 145.) lhmiset kaipaavat yksil6llista, inspi-
roivaa johtamista. Johtajaa, joka kokee ja tuntee tydn tapahtumia sydamellaan yhdessa
tydntekijoidensa kanssa. Autenttinen johtaja rakastaa, haastaa ihmiset tekeméaan asioita
mitd he eivat uskoneet aiemmin, seka tuottavat energiaa ja intohimoa tyontekijoilleen,

asiakkaille ja oikeiden asioiden tekemiselle. (Kerfoot 2006: 320.)

Koska tydyhteisot ja tyontekijat ovat erilaisia, on tarkeda keskustella avoimesti esimie-
hen toimintaa koskevista odotuksista. Kun esimiehen kohdistuvat odotukset ovat selkeita
ja &éneen lausuttuja, on esimiehen helpompi vastata niihin. Esimies tarvitsee odotuksiin
vastaamisessa terveen mindkuvan lisdksi myos kunnollista dialogia tydntekijoiden
kanssa, jossa avataan reilusti mitd molemmat osapuolet odottavat toisiltaan eri tilan-
teissa ja mitd annettavaa heilla on toisilleen. (Ristikangas - Aaltonen - Pitkanen
2008:169- 172.)

2.2.2 Ty6hyvinvoinnin johtaminen

Johtamisen keskeinen tehtdva on luoda tyontekij6ille mielta ja merkitysta toiminnalle,
silla ihmiset tarvitsevat mielekk&an sisallon ja merkityksen tydhénsa. Johtamisen tehté-
vana onkin selventaa ja kehittdd yhteista toimintaa. Johtamista kuvataan polulla kulke-

misen metaforan avulla. Polkuvertauksen avulla voidaan hahmottaa johtamisen toimin-
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taa, jossa etsitaan yhteisia paadmaaria ja keinoja, jaetaan nakemyksia, miten polulla ede-
taén, seka tehdaan yhteistyota haarautuvien, toisten polkujen kanssa. Polulla kohdataan
uhkia ja polulta voi myds eksya. Esimiehen toiminta voi olla ratkaiseva onnistumisen ja
selviamisen kannalta. Vaikka esimiehen toiminta on tarke&a kun ryhnma kokee muutosten
haasteita, ei esimies voi kulkea rynménsé edella kaiken aikaa. Hanen on myos kuljettava
ryhman keskella ja takana, koska hanella ei valttamattéa ole kaikkiin tilanteisiin parasta
ratkaisua. (Juuti & Vuorela 2015: 139- 140). MyOds Manka & Manka (2016: 75.) tuovat
esille johtamisen vuorovaikutteisuuden tarkeyden. Modernissa vuorovaikutteista johta-
mista korostavassa mallissa johtajan tarkein tehtava on luoda ympaéristo, jossa tyonteki-
jat voivat kayttaa kykyjaan taysimaaraisesti. Tarvitaan aiempaa enemman autonomiaa

ja kannustamista osallistumiseen ja osaamisen kehittdmiseen.

Johtaminen on toimintaa joka auttaa tyontekij6ita luokittelemaan erilaisia tapahtumia ja
luomaan niiden valille yhteyksia ja merkityksia. Johtaminen auttaa l6ytamaan yhteisen
tavoitteen toiminnalle, seka luo innostuksen tehtavaan. Johtajan tulisi osata asettua tois-
ten asemaan ja kyetéa tuntemaan, miten tyontekijat tuntevat, paastakseen samalle aalto-
pituudelle toisten kanssa. Onnistunut johtaminen on myds esimiehen kyky saada tyon-
tekijat saman tunnemaiseman sisaan viestimaan avoimesti omista kokemuksistaan. On-
nistunut johtaminen on esimiehen kykya keskustella reflektiivisesti ihmisten kanssa niin
ettd lopputuloksena syntyy yhteisia, merkityksellisia tarinoita. (Neilimo 2010: 17; Juuti &
Vuorela 2015: 140.) Esimiehen on kyettava jarjestamaan erilaisia keskustelutilaisuuksia,
joissa tybyhteiso voi tarkastella tydskentelya ja myos reflektoida omaa toimintaansa suh-
teessa tyokavereiden toimintaan. (Juuti & Vuorela 2015: 54).

Manka (2011: 97- 98.) on kuvannut johtajan moninaista roolia johtamistydssa. Transfor-
mationaalisen johtajuuden periaatteilla toimiva johtaja vaikuttaa tyontekijéidensa toimin-
taan ja inspiroi heita. Vaikuttamisen taustalla ovat arvot, tunteet ja asenteet ja johtamisen
keinoina henkilokohtaiset kokemukset, tarinat ja kielikuvat. Transformationaalinen johta-
juus kannustaa vahvasti optimismiin, uskoon tavoitteiden saavuttamiseksi. Konkreetti-
sesti hyvinvointi on nayttaytynyt tyotyytyvaisyyden kasvuna, sairauspoissaolojen ja ty6-

kyvyttomyyselakkeelle jAdmisen vihenemisena.

Useat tutkimukset ovat osoittaneet etta transformationaalisella johtajuudella on ollut vai-
kutuksia tydssa suoriutumiseen ja menestymiseen. Mm. 2012 toteutetussa Suomalai-
sessa pro gradu tutkimuksessa (Tavast 2012:5.) on pohdittu transformationaalisen ja

autenttisen johtamisen yhteytta tyontekijoiden hyvinvointiin. Autenttisessa johtajuudessa
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korostuu samankaltaiset asiat, kuin tranformationaalisessa johtajuudessa. Itsensa tie-
dostaminen koostuu omien vahvuuksien ja heikkouksien, seka omien tulkintojensa tun-
nistamisesta. Itsensa tiedostamiseen liittyy myds kasitys siité, miten vaikuttaa toisiin ih-
misiin. ltsensé tiedostaminen auttaa vahentdmaan defensiivista kayttaytymista. Autent-
tisen johtajuudessa koostuu myés suhteiden l&pinékyvyys, tasapainoinen tiedonkasittely
ja siséistetty moraali. Naissa ulottuvuuksissa korostuu avoin tiedon jakaminen ja sopiva
tunteiden ilmaiseminen, huolellisen ja objektiivisen tiedon kasittelyn ja johdonmukaisen
ja korkeatasoisten arvojen mukaisen kayttaytymisen. Autenttisessa ja transformationaa-
lisessa johtamisessa korostuu molemmissa vahvasti tunnepitoiset elementit. Tavastin
tutkimuksen mukaan transformationaalista ja autenttista johtamisen kasitteita ei voi pitaa
erillisind, vaan niissa nahdaan yhteinen periaatteiden mukainen toimimisen ulottu-
vuus.(Tavast 2012:37.) Jambawo (2018: 1000.) on verrannut transformationaalista ja
eettista johtamista. Transformationaalisella johtajuudella on edelleen tarkea muuttu-
vassa terveydenhuoltoymparistdssa, mutta eettinen kayttaytyminen tulee olla sen perus-
tana. Johtamisen prosessissa tulisi nékya siis moraalinen ja eettinen kayttaytymisen, ku-

ten rehellisyys ja kunnioitus

Asioiden ja prosessien hallinnan lisaksi esimiehen tulisi olla erittéin hyvin tietoinen, mil-
lainen porukka hanell& on johdettavanaan. Tietoisuuden lisdksi esimiehen tulisi osata
hyddyntaa tyontekijoiden moninaisuus ja kayttdd moninaisuuden ymmartamista myos
ristiriitatilanteiden ratkaisuissa. Suonsivu (2014: 153.) korostaa, ettd esimiehen on tun-
nettava tyontekijdidensd osaaminen ja voimavarat ja tavoitteet. Tydntekijat tulisi akti-
voida kayttdmaan omaa osaamistaan ja jakamaan ideansa koko tydyhteisdlle. Valmen-
tava johtamisajattelu korostaa herkkaa tilanteiden aistimista, ennakointia ja vahvuuksien
tunnistamista. Esimieheltd vaaditaan muutosherkkyytta, nopeaa reagointia, seka oikea
aikaista ja selkead tiedottamista. Tydkaluna valmentavassa johtamisessa on coaching,
jossa korostuu jokaisen potentiaalin ilmeneminen, luova itsensa johtaminen, ongelman-
ratkaisutaidot, sekd omien uskomusten ja tavoitteiden tarkastelu. Coaching muodostuu
arvoista ja asenteista, taidoista ja osaamisesta ja tytkaluista ja menetelmista. Coaching

perustuu vuorovaikutuksen rakenteeseen ja dialogiin. (Suonsivu 2014: 148- 153.)

Tyo6hyvinvoinnin johtaminen on vaikuttamista tydyhteisdon niin, etta tuloksena on sujuva,
tehokas, seka oikein kuormittava tyd. Peruskysymys tyGhyvinvoinnin johtamisessa on,
miten yllapitdd organisaation tuloksellisuutta ja samalla vaalia organisaation menestyk-
sen voimavaroja, eli tyontekijéiden motivaatiota, osaamista ja hyvinvointia. Organisaa-

tion strategia méaarittelee henkilostdstrategian ja tyéhyvinvoinnin tavoitteet ja paamaarat.
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Tybhyvinvoinnin ennakoiva johtaminen ja tavoitteet koostuvat organisaation profiloin-
nista, yksilo- ja organisaatiovoimavaroista, tydympariston turvallisuudesta, sekd muutok-
sen hallinnasta. Nama tekijat kuvaavat tekijoitd, jotka ovat tarkeité organisaation tulok-
sellisuuden kannalta ja jotka kohdentavat tyon organisointia ja merkitysta. Tarkeaa on
tunnistaa yksildiden tyokyky ja terveys, seka tunnistaa ja hallita keskeiset riskit. (Pursio
2010:59- 61.)

Tydhyvinvoinnin johtamisen rinnalla voidaan puhua myos tyokykyjohtamisesta. Esimer-
kiksi Elinkeinoelaméan keskusliitto kuvaa tyokykyjohtamisen tyonantajan, tyontekijan ja
tyoterveyshuollon keskinédiseksi yhteistyokuvioksi. Taman yhteistyon kulmakivena vai-
kuttaa kolme periaatetta, selvilld olemisen-, varautumisen- ja osallistumisen periaatteet.
Periaatteet pitavat sisalladn mm. tyokykyyn- ja terveyteen liittyvén riskitietouden, varhai-
sen puuttumisen, seka ennaltaehkaisevat toimet ja selvitykset. Tyokykyjohtamisen kes-
keisiin prosesseihin kuuluvat; vuorovaikutus, selkeat pelisdannét poissaolojen seuran-
taan, tyokyvyttomyyden ennaltaehkaiseminen, varhaisen ongelmakohtiin puutuminen,

tyéhdn palaaminen tuetusti ja tydpaikkayhteistyd. (Manka & Manka 2016: 49.)

2.3 Onnistunut muutos tydyhteistssa

Muutokset organisaatiossa kuuluvat nykypaivan tydelamaan. Useat tyontekijat kokevat
useamman kuin yhden organisaatiomuutoksen tyduransa aikana. Organisaatiomuutok-
sella tavoitellaan yleensa laajempaa muutosta tyéyhteiséssé. Muutos on aina merkittava
haaste seka tydnantajalle seka tyontekijalle, silla jokapaivaiset tydtehtavat on hoidettava
muutosprosessin aikana. Organisaatiomuutoksen toteutustavalla on suuri merkitys muu-
tosprosessin onnistumiselle. Tavoitteena tulisi olla hyvinvoiva ja motivoitunut tydyhteiso
my6s muutoksen jalkeen. (Pahkin - Mattila- Holappa — Nielsen - Wiezer - Widerszal-
Bazyl - de Jong - a Mockatto 2011:5.)

Muutoksen lapikaynti edellyttdd psyykkista tyota. Keskeistad on kohdata ja kasitelld muu-
toksen heréttdmia tunteita, ajatuksia ja asenteita. Myos eri merkitysten pohtiminen ja
ymmartaminen on tarke&a ennen kuin ihminen voi innostua tai sitoutua uudesta asiasta.
Henkiloston taytyy siis muutoksen tarkoitus perusteellisesti, ettd he tietavat oikeasti,
mista on kysymys ja voivat tyostaa psyykkisesti muutosta. Epatietoisuus aiheuttaa pel-
koa ja huhuja tydyhteisfssa ja ne lisdavat entisestdan levottomuutta ja huolestunei-
suutta. (Jarvinen 2017: 148- 149.)
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2.3.1 Organisaatiomuutos kehitysvammapalveluissa

Opinnaytetydn tutkimuksen kohteena olevan kehitysvammapalveluiden organisaatio
koostui vuosia kahdesta palvelualueesta, joita johti kaksi esimiesta. Esimiesten vastuulla
oli useita palveluyksikoita johdettavanaan, organisaatiotason johtotehtavia, seka kehit-
tamisvastuu palvelualueella. Henkiloston ja yksikdiden maarén, seka asiakastyon vaati-
vuuden myota oli valttamatonta tehdad muutos johtamisorganisaatioon. Kaksi esimiesta
ei enda kyennyt vastaamaan lahiesimiehen vastuulliseen tehtédvaan ja samanaikaisesti

vastata organisaatiotason johtajan vaatimuksia.

Organisaatiomuutoksen myé6ta, kehitysvammapalveluissa nostettiin lahiesimiesten
maara neljaan. Uusille 1ahiesimiehille jaettiin omat vastuuyksikot ja vastuutehtavat. Uusi
kehitysvammahuollon esimiehen virka perustettiin vastaamaan organisaatiotason johta-
misty6td. Hanen tehtava oli toimia uuden esimiestiimin lahiesimiehena ja vastata koko

kehitysvammapalveluiden toiminnasta ja taloudesta.

Kehitysvammapalveluiden organisaatiomuutokselle tavoiteltiin vaikutusta tydyhteisdjen
tybhyvinvointiin tuomalla lahiesimies lahemmaksi yksikdiden arkea. Tassa opinnayte-
tydssa on nostettu tarkasteluun muutoksen ja tydhyvinvoinnin yhteys. Tarkastelun koh-
teena ovat tyyhteisojen ja tyontekijoiden keinot selvitd muutoksista ja johtamisen keinot

auttaa tydyhteisoja organisaatiomuutoksen, mutta myds jatkuvan muutoksen keskella.

2.3.2 Organisaatiomuutoksen vaikutus ty0yhteisdon ja tyontekijaén

Tyoyhteistissa ja tyontekijoilla on monenlaisia tapoja sopeutua muutoksiin. Jarvinen
(2017: 145- 146.) ja Pahkin ym.(2011:8- 9.) pohtivat tyontekijoiden selviamista organi-
saatiomuutoksesta. Organisaatiomuutos lisaa epavarmuutta tyoyhteisdissa ja epavar-
muuden kokemus voi sdilya pitkddn muutoksen jalkeenkin. Epavarmuus heikentéa tyo-
hyvinvointia ja tyontekijdiden terveyttd. Jos ihmisella on omia voimavaroja, han yleensa
myds kestdd paremmin organisaatiomuutoksen tuoman epavarmuuden. Jos henkildlla
on myonteisia selviytymiskokemuksia muutoksista niin ty6-, kuin yksityiselamassaankin,

on hanen usko selviytya tulevista muutoksista todenndkoisesti myds vahva. Joskus hen-
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kilo voi ymmartaa vasta jalkikateen, ettd vaikeuksista seurasi myonteisia asioita. Vaikeu-
det voivat nostaa henkildsta uudenlaisia voimavaroja ja vahvuuksia ja moni voi luottaa

aiempaa enemman itseensa ja selviytymiseenséa haasteiden edessa.

Tyontekijan henkilékohtaisia resursseja ovat mm. tydkavereilta saatu tuki, vaikutusmah-
dollisuudet omaan ty6hon, tunne etta tydhon kaytetty panostus ja palkitseminen ovat
tasapainossa ja luottaminen omaan ammattitaitoon. Koska organisaatiomuutos koette-
lee yleensa hieman eritavoin eri tyontekijoitd, myods suhtautuminen muutokseen on eri-
laista tyontekijoiden keskuudessa. (Pahkin ym. 2011:8- 9.) Myonteinen asenne ja reali-
teettien hyvaksyminen kertoo usein ihmisen hyvistd muutoksenhallintakeinoista. Nega-
tiivinen suhtautuminen kuvastaa menneisyyteen takertumista ja jatkuva negatiivisesti
ajatteleva ja protestoiva henkilo tuhlaa valtavasti energiaa ja samalla myrkyttda oman ja
tydkavereiden mielta. Tutkimustulosten mukaan henkilot jotka saavat tukea organisaati-
olta ja omaavat vahvat henkildkohtaiset resurssit, kokevat organisaatiomuutoksen vai-
kuttavan myonteisesti heidan tydhonséa. Riippumatta muutoksen laadusta tai laajuu-
desta, henkildkohtaiset ominaisuudet ja voimavarat vaikuttavat tydntekijoiden kokemuk-

seen ja selviamiseen muutoksesta. (Jarvinen 2017: 145- 146; Pahkin ym. 2011:8- 9.)

Muutos on siirtymista tilasta tai tilanteesta toiseen ja siin& luovutaan vanhasta ja aloite-
taan jotakin uutta. Yksilolle muutokseen liittyy sisdisid, tunneperaisia ja ulkoisia, koke-
muksellisia ulottuvuuksia. Muutos voi olla nopeaa tai hidasta ja sen eteneminen usein
pyritdédn kuvaamaan vaiheittaisesti. Muutos- sanasta kaytetdan englannin kielen vasti-
netta change, toiminnan ulkoisista muutoksista ja transformation, toimintoihin liittyvista
sisdisitd muutoksista. (Koski & Vakkala 2007: 41.) Viime vuosien tutkimuksen ovat osoit-
taneet, ettd organisaation kehittdmisen ja muutoksen valinen raja on hamartynyt. Kes-
keisté on kuitenkin se, etta organisaation kehittdminen linkittyy laheisesti muutokseen

niin teoreettisesti, kuin myds kaytanndssakin. (Koski & Vakkala 2007: 42.)

2.3.3 Organisaatiomuutoksen johtaminen

Muutokseen liittyy usein epévarmuutta ja pelkoa. Muutoksen johtaminen onkin avain
asemassa ja muutosvastarinta on hyvaksyttava yhdeksi muutoksen vaiheeksi ja loytaa

toimivat keinot muutoksen lapiviemiseksi. (Luoma & Arikoski 2006: 124.)
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Muutoksessa organisaation ja esimiesten tehtavana on huolehtia etta tydnteon puitteet
saadaan jalleen kuntoon. Muutosjohtaminen voi olla esimiehelle erittiin raskasta, koska
usein on myds itse muutoksen kohteena ja joutuu tyontekijoiden tavoin tehda tydta ym-
martaakseen ja hyvaksyakseen tulevan muutoksen. Esimies tarvitsee muutoksessa pal-
jon tukea omalta esimieheltdan, mutta myos alaisiltaan. Esimiehen tukena ovat ennen
kaikkea tyontekijat, jotka ovat uudistusmyonteisia ja suhtautuvat rakentavan kriittisesti ja
aktiivisesti kehittamiseen. Nama tyontekijat usein toimivat koko tydyhteison menestyk-
sen moottoreina (Jarvinen 2017 156.) Vaatimuksena onkin saannéllinen keskustelu tyon
fokusoinnista oikeisiin asioihin, tydntekijoiden roolien tarkastelu yhteistydssa, seka su-
vaitsevuuden harjoittelu. Menestyksen ja hyvinvoinnin edellytyksiin kuuluu hyvinvoiva,
innovatiivinen, osaava ja terve henkildst6 ja muutostilanteissa korostuu esimiehen rooli
erityisesti muutoksen hallinnassa, tuloksellisuudessa ja henkiléston tukemisessa. Kas-
vua vie eteenpain yhteistyd, sitoutuminen ja kommunikointi, johon jokainen tyéntekija ja

johto voi omalta osaltaan osallistua ja vaikuttaa. (Luoma — Arikoski 2006: 131.)

Muutoksessa tyontekijdiden moninaisuuden tunteminen on tarkeaa, Tyontekijoilla on yk-
sil6llisia eroja kokea ja tuntea muutos. Kokemukseen vaikuttaa esimerkiksi aiemmat ko-
kemukset ja koulutus. Johtajien tietoisuus monimuotoisuudesta auttaa heitd hahmotta-
maan monipuolisesti muutoksessa vallitsevaa tunnelmaa. Tarke&é on kuulla monipuoli-
sesti tyontekijoiden ndkemyksiéa (Tvedt — Saksvik — Nytrg 2009: 83.)

Muutokseen liittyy yksikdiden valmius ratkaista erilaisia ongelmia. Ongelmien ratkaise-
miseen tarvitaan monipuolista tietoa. Tieto ja viestinta ovat ratkaisevia terveen muutos-
prosessin kannalta. Norjalainen tutkimus esittdé ettd muutoksessa on tarke&a erilaisten
roolien selventaminen ja johtajan saatavuus. (Saksvik - Tvedt - Nytrg - Andersen - An-
dersen - Buvik — Torvatn 2008: 260-261.) Muutoskykya edistava johtaminen on sosiaa-
linen prosessi ja sen tehtdvana on kehittaa yksididen valmiutta ratkoa erilaisia ongelmia
monipuolisen tiedon avulla, yhteistydssa asiakkaan kanssa. Téllaista johtamista kutsu-
taan adaptiiviseksi johtamiseksi. Adaptiivinen johtaja on muutostilanteessa asettamassa
uutta suuntaa, omaa ristiriitojen ratkaisukykya seka tietdd periaatteet sille, miten muu-
tosta johdetaan. Koska muutoksen syyt eivat ole kontrolloitavissa, organisaation muu-
toskyky vaatii yhteistyota, tiedon jakamista ja aktiivista osallistumista. Johtamisen haas-
teena onkin luoda ymmarrys muutostarpeesta ja hallita sen aiheuttamaa muutosahdis-
tusta (Laitinen 2016:154- 156.)

Teoksessa Inhimillinen ja tehokas sosiaali- ja terveysjohtaminen, Koskiniemi (2016: 67-

68.) pohtii kokemuksellisuutta johtamistydssa. Muutoksen johtamisessa on huomioitava
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ja ymmarrettava etta tyontekijoiden toiminnan taustalla vaikuttaa kokemus tyéyhteis6on,
tydhon, asiakkaisiin ja eri ammattikuntiin. Tyontekijoiden kokemusten ymmartaminen on
keskeista toiminnan ohjaamisessa, silla kokemukset tarjoavat selityksen mm. ihmisten
reaktioille miksi muutosta vastustetaan tai miksi tiettyihin asioihin halutaan muutosta.
Kokemusta voidaan kuvata merkityssuhteeksi silla kokemus muodostuu tyontekijan ta-
junnallisen toiminnan ja h&nen todellisuuden valilla muodostaen merkityksen kohteelle
(fenomenologia). Terveydenhuollon avainhenkildiden on omaksuttava muutosjohtami-
sen osaaminen asiakastyon turvallisuuden edistamiseksi ja nopeuttamiseksi, seka ter-
veydenhuollon laadun parantamiseksi. Asiakkaiden hoitotarpeiden monimutkaisuus ja
ikaantyva hoitohenkildsto vaativat aitoa-, kompleksisuus- seké joustavaa johtamista ter-
veydenhuollossa. (Jeffs 2018: 16.)

3 Tyon tarkoitus, tavoite ja tutkimuskysymykset

Taman opinnaytetydn tarkoituksena oli kartoittaa kehitysvammapalveluiden tydntekijoi-
den kokemuksia tydhyvinvoinnista organisaatiomuutoksessa. Tyohyvinvoinnin tarkaste-
lun keskeiseksi tekijaksi tassa tydssa nostetaan tydntekijan omat voimavarat ja tydyhtei-
so6n toimivuus, seka johtaminen. Organisaatiouudistuksessa on myds tarkeda saada tie-
toon tydntekijoiden kokemus muutoksesta. Taman vuoksi myds tyontekijéiden kokemus
organisaatiomuutoksesta on tarkea. Tyon tavoitteena oli tuottaa tietoa tyontekijdiden ty6-
hyvinvoinnin nykytilasta ja organisaatiomuutoksen kokemuksesta. Tuloksista saadun tie-
don pohjalta uusi johtamisorganisaatio voi asettaa tarkasti kehittamisen tavoitteet tyoyh-
teisoille ja johtamiselle.

Tutkimuskysymykset ovat:

1. Minkalaisia kokemuksia tyontekijoilla on tydhyvinvointiin vaikuttavista tekijoista?
Minkéalaisia kokemuksia tyontekij6illa on johtamisesta kehitysvammapalveluissa?
Minkélaisia kokemuksia tyontekijoilla on kehitysvammapalveluiden organisaa-

tiomuutoksesta?
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4 Tutkimuksen toteutus

4.1 Opinnaytetydbn metodologiset lahtokohdat

Taman opinnaytetyo toteutettiin empiirisena tutkimuksena maaralliselld, eli kvantitatiivi-
sella tutkimusmenetelmalla kyselylomakkeen avulla. Empiirinen tutkimus on havain-
noivaa tutkimusta ja perustuu teoreettisten tutkimusten perusteella kehitettyihin mene-
telmiin. Tavoitteena on saada vastuksia tutkimusongelmista johdettuihin kysymyksiin.
(Heikkila 2008: 13.)

Tutkimusasetelma oli retrospektiivinen kokonaistutkimus kehitysvammahuollon tyonteki-
jéiden tydhyvinvoinnista organisaatiomuutoksessa. Retrospektiivinen tutkimusasetelma
tarkoittaa etta tutkimuksessa arvioidaan jalkikateen tutkittavaa asiaa (Metsamuuronen
2009: 59). Kun puhutaan kokonaistutkimuksesta, tutkimuksen kohteena on koko perus-
joukko (Metsamuuronen 2005: 53). Tassa opinnaytetytssa perusjoukko koostui kehitys-

vammapalveluiden kaikista tydntekijoista.

4.2 Aineiston keruu ja kohderyhma

Kysely lahetettiin yhteensé 82 henkildlle ja vastauksia saatiin 48 henkiloltd. Vastaajat
olivat tyotehtaviltddn hoitajia, ohjaajia, avustajia, hoitoapulaisia, seka laitoshuoltaja. Ky-
sely toteutettiin sdhkoisena kyselyna Salon kaupungilla kaytéssa olevan Guestback- oh-
jelman kautta. Kysely toimitettiin tyontekijoille séahkdpostilinkkina ja avattiin maaraajaksi,
kyselyyn pystyi vastaamaan kyselyyn useammalla kerralla. Tamé&n oli m&ara helpottaa

kyselyyn vastaamista hoitotytn lomassa ja vaikuttaa vastausprosenttiin positiivisesti.

Tyontekijat saivat kirjallisen ja suullisen saatteen kyselysta. Saatteen perusteella vas-
taajat saivat tietdd, mihin tarkoitukseen heidéan tietojaan tai mielipiteitdan luovuttivat. Tie-
tosuoja- asetuksen tietosuojaperiaatteiden mukaan henkilttietoja tulee kasitella lainmu-
kaisesti, asianmukaisesti, seka rekisteréidyn kannalta lapindkyvasti. Henkilttietojen ka-
sittely on my@s oltava luottamuksellisesta ja turvallisesta. Tietoa saa keréaté vain nimen-

omaista ja laillista tarkoitusta varten. (Tietosuojavaltuutetun toimisto.) Saatteessa olevan
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tiedon pohjalta vastaaja voi tehda paatoksen tutkimukseen vastaamisesta, tai vastaa-
matta jattamisesta. (Vilkka 2007:81). Kysely esiteliin henkilokunnalle etukateen kehitys-
vammapalveluiden yhteisessé palaverissa tammikuussa 2018.

4.3 Mittarin kuvaus

Taman opinnaytetyon mittarina kaytettiin valmista kyselylomaketta, joka muutettiin sah-
koiseen muotoon ja modifioitiin osittain. Valmis mittari on testattu jo aiemmin ja se lisaa
mittarin luotettavuutta, reliabiliteettia ja validiteettia. Valmiin mittarin my6ta, tuloksia voi-
daan myds tarvittaessa vertailla aiempiin tuloksiin. (Metsamuuronen 2005: 58.) Valmiin
mittarin [6ytaminen opinnaytety6ta varten oli tarkeda. Tassa tydssa kaytetylla kyselylo-
makkeella tarkasteltiin vuonna 2015 koko kaupunkiorganisaation tyéhyvinvointia Kevan

toimesta.

Taman opinnaytetyén kyselylomake (Liite 1.) oli strukturoitu ja se koostui tydhyvinvoin-
nin, tydyhteison ja johtamisen eri kasitteisiin kohdennetuista asennevaittamista, seka
tata tyota varten lisatyista organisaatiomuutokseen liittyvista kysymyksista ja vaittamista.
Kyselyssa esiintyi myds avoimia kysymyksia. Mittausasteikkona kaytéssa oli Likert —
tyyppinen jarjestysasteikko tyontekijoiden kokemusten mittaamisessa. Jarjestysasteik-
koa kaytetaan, mikali muuttujan arvot voidaan laittaa ominaisuuden mukaiseen jarjes-
tykseen. Muuttujan arvojen jarjestamiseen ei tarvita tarkkaa mittayksikk6a. 5- portainen
Likert-asteikko: 0 = taysin eri mieltd 1 = melko eri mielta 2 = en samaa enka eri mielta 3
= melko samaa mieltad 4 = taysin samaa mielta, on jarjestysasteikko. Muuttujan arvoilla
on yksiselitteinen jarjestys, eli saman mielisyys kasvaa toiseen suuntaan ja toiseen va-

henee. (Yhteiskuntatieteellinen tietoarkisto 2007.)

Kysely haluttiin kohdentaa kehitysvammapalvelujen tyontekijoiden tydhyvinvoinnin kar-
toittamiseen. Kyselyssa tarkasteltiin mygs kehitysvammapalveluiden tydntekijéiden ko-
kemusta tulevasta organisaatiomuutoksesta. Taman vuoksi alkuperaisesta kyselylomak-
keesta poistettiin koko kaupunkia koskevat organisaatiotason kysymykset. Kehitysvam-
mapalveluiden organisaatiomuutosta koskevilla kysymyksilla haettiin tydntekijoiden ko-
kemuksia tulevista muutoksista. Kokemuksia haettiin uusien lahiesimiesten tyon merki-
tyksellisyydesta ja uuden kehitysvammahuollon esimiehen tehtavan tarkeydesta. Orga-

nisaatiomuutosta koskevien vaittdmien ja kysymysten myo6ta oli tarkoitus saada esiin
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myds tyontekijoiden halukkuus muodostaa vuorovaikutussuhde nopeasti uusien la-
hiesimiesten kanssa kehityskeskustelujen vélityksella. Vastauksista oli tarkoitus saada
selville, huolestuttaako muutos tyontekijoitd vai onko organisaatiomuutos edennyt niin
ettd tyontekijoille ei ole noussut huolta muutoksesta. Muutoksen kokemusta voitiin pei-
lata myds tyohyvinvointiin. (Taulukko2.)

Taulukko 2. Opinnaytetyon kyselylomakkeen poistetut ja lisétyt kysymykset ja vaittamét

KEVAN ALKUPERAISESTA KYSELYLO-
MAKKEESTA POISTETUT KYSYMYKSET
JA VAITTAMAT

Organisaation strategiset linjaukset ohjaa-
vat toimintaamme

Johtaminen organisaatiossa perustuu avoi-
muuteen

Olen tyytyvainen toimialani / palvelualueeni
johtamistapaan.

Tiedan saavani tukea organisaatioltani, jos
tyokykyni on heikentymassa

KEVAN ALKUPERAISEEN KYSELYLO-
MAKKEESEEN LISATYT KYSYMYKSET
JA VAITTAMAT

Lahiesimiestyon siirtyminen tiimivastaaville
ja vastaaville ohjaajille auttaa tyén organi-
soinnissa eri yksikdissa

Kehityskeskustelut uusien lahiesimiesten
kanssa heti kevaalla/ kesalla 2018 auttavat
yhteisten tavoitteiden asettamisessa

Kehitysvammahuollon esimiehen tehtava,
koko kehitysvammahuollon linjauksista ja
kehittdmisesta vastaaminen organisaatiota-
solla, on tarkea

Minua huolestuttaa tulevat muutokset esi-
miestyossa

Mik& organisaation ja toimialasi/palvelualu-
eesi johtamisessa parantaisi edellytyksia
tehda tydsi hyvin?

Tyotani arvostetaan tdssa organisaatiossa

Miten tydpaikallasi suhtaudutaan aloittei-
siin ja parannusehdotuksiin?

Tukeeko tydnantajasi tyéntekijoita jatka-
maan tydurallaan mahdollisimman pit-
kaan?

4.4  Aineiston analysointi

Tassa opinnaytetydssa kaytettiin kuvailevaa analyysia. Kuvailevan analyysin avulla voi-

LS 1]

daan saada vastauksia kysymyksiin "mita”, "minkalainen” tai "kuinka paljon”. Tarkoituk-
sena on siis kuvata, minkalainen tutkimuksen kohteen ilmi6 on tai onko kyseessé yleinen

ilmid. (Yhteiskuntatieteellinen tietoarkisto 2009). Tassa tytssd kuvailun kohteena oli
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tyontekijoiden tydhyvinvointi eri nakdkulmista katsottuna. Analysoinnissa tulokset ryhmi-
teltiin tutkimuskysymysten mukaisiin aihealueisiin: Tydntekijan kokemukset omista tyo-
hyvinvointiin liittyvistd voimavaroista, tydyhteison toimivuudesta ja kokemus johtami-

sesta, organisaatiomuutoksesta.

4.4.1 Havaintomatriisi ja SPSS- ohjelma

Tassa tutkimuksessa aineisto tallentui raporttina séahkdiseen Questback- ohjelmaan,
jolla kysely toteutettiin. Questback- ohjelmasta oli mahdollista saada valmis havainto-
matriisi raakadatan muodossa. Havaintomatriisin avulla voidaan aineisto koota tiiviiseen
muotoon (Mets&dmuuronen 2009: 340). Havaintomatriisi on taulukko jossa yhdelta rivilta
[6ytyy yhden tutkittavan tiedot ja sarakkeista kaikkia vastaajia koskevat tiedot. Vaakarivit
vastaavat siis tilastoyksikéita ja pystysarakkeista ilmenevat muuttujat. (Heikkila 2008:
123.)

Tassa opinnaytetydssa kaytettiin yleisesti Suomen korkeakouluissa kayttssé olevaa
SPSS (Statistical Package for Social Sciencies) ohjelmaa. Ohjelman avulla tilastollisten
taulukoiden ja tunnuslukujen testaaminen ja luominen sujuu nopeammin ja pienemmalla
vaivalla. (Heikkila 2008: 122.) Kyselysta muodostunut aineisto siirrettin SPSS — ohjel-
man havaintomatriisiin kyselyssa kaytetystd Questback — ohjelman tuottamasta raaka-
datasta. Muuttujien tilastollisen merkittavyyden taso tutkimuksessa oli p= 0,05. (Kankku-
nen ym. 2013: 129- 135).

4.4.2 Aineiston muuttujat

Tassa tydssa muuttujien valista yhteytté tarkasteltiin seuraavien asioiden kesken: Ty6n-
tekijan omat voimavarat (esim. voimavarat kohdata muutoksia ja uusia haasteita, vahva
jatarmokas olo, innostuneisuus), tydyhteisdn toimivuus (esim. perehdytyksen toimivuus,
kyky ratkaista ristiriitoja, yhteistydn toimivuus), seké esimiehen toiminta (esim. informaa-
tion valittdminen, vastuun tasapuolinen jakaminen, kannustus ja innostaminen). Tavoit-
teena oli I6ytaa yhteys kahden muuttujan valilla. Organisaatiomuutoksen yhteytta tyéhy-
vinvointiin ei tdssa tydssa tarkasteltu muuten kuin tarkastelemalla tyontekijoiden mielipi-

dettd asiasta. Organisaatiomuutos oli tila, jossa perusjoukon tydhyvinvointia tutkittiin.
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Empiirisen aineiston analysoinnissa tutkitaan useita muuttujia samanaikaisesti. Aineis-
ton analysointimenetelmia on monia, ja tutkimuskysymyksen vastauksen lI6ytyminen voi
edellyttda useiden testien kayttdmista. Ristiintaulukoinnin avulla voidaan tarkastella kah-
den muuttujan valista yhteyttd. Havainnollisena menetelm&na ristiintaulukointi ei aseta
ehtoja muuttujien mittaustasolle. Ehtona on, ettei arvoluokkia saa olla liian monta.(Heik-
kila 2008: 183.)

4.4.3 Aineiston kasittely ja testit

Taméan opinnaytetydn aineisto koostui mielipiteista ja taustatiedoista. Aineisto muutettiin
frekvenssiluvuiksi seka prosenteiksi. Empiirisesti hankittu numeerinen tieto tulee tiivistaa
tunnusluvuiksi, kuten frekvensseiksi, keskiarvoiksi ja prosenteiksi (Metsamuuronen
2005:319). Frekvenssi ilmoittaa esiintymiskertojen lukumaaréan ja frekvenssitaulukko
muodostuu muuttujan eri arvojen frekvenssien taulukoinnilla. ( Frekvenssitaulukossa esi-
tetdan muuttujien arvojen frekvenssijakauma. Tassa tyossa frekvenssitaulukko haettiin
analysoitavaksi SPSS ohjelmasta.

Tutkimuksessa hypoteesit testattiin merkitsevyystason kautta. Merkitsevyystaso eli ris-
kitaso (Significance) ilmoittaa riskin suuruuden, etta tuloksista saatu ero tai rijppuvuus
johtuu sattumasta. Merkitsevyystasosta kaytetaan lyhennetta p tai Sig. Tassa tutkimuk-
sessa kaytettiin merkitsevyystasona 0,05. Eli jos p= <0,05, voidaan sanoa etta 95 %
varmuudella ettéa merkittdva ja riski tehda vaara johtopaatds on vain 5 %. (Vilpas 2015:
23- 24).

Eri asiayhteyksien ristikkaista vaikutusta tarkasteltiin tuloksista X2-testin avulla. X2 testia
kaytetaan riippumattomuustesting, jossa tutkitaan, riippuvatko kaksi tarkasteltavaa
muuttujaa toisistaan vai eivat. Muuttujista muodostetaan testaamista varten ns. kontin-
genssitaulukko, eli kaksiulotteinen jakauma. Nollahypoteesi osoittaa, ettd molemmat

muuttujat ovat toisistaan riippumattomia. (Vilpas 2015: 24).

Tulosten riippuvuutta tarkasteltiin Khiin nelidtestin avulla. Jos tulosten riippuvuutta tutki-
taan ristiintaulukoinnin ja Khiin nelidtestin avulla, taytyy tiettyjen edellytysten olla voi-
massa. Otos on poimittu satunnaisesti, seka riippumattomasti. Odotetuista frekvens-
seista korkeintaan 20% voi olla pienempid kuin 5 ja kaikki odotetut frekvenssit tulee olla

suurempi kuin 1, seké ainakin toinen muuttujista tulee olla luokitteluasteikollinen. (Vilpas



25

2015: 24). Naiden edellytysten myota paadyttiin Khiin tarkkaan nelidtestiin, Exact Sig.
(2-sided).

5 Tutkimustulokset

5.1 Kyselyyn vastanneiden taustatiedot

Opinnaytety6 toteutettiin kokonaistutkimuksena, eli tutkimus kohdistui koko kehitysvam-
mapalveluiden henkildkuntaan. Kokonaistutkimuksessa tutkimuksen kohteeksi valikoi-
tuu koko perusjoukko (Metsamuuronen 2009: 61). Kyselya ei lahetetty esimiesasemassa
toimiville henkildille. Sahkoinen, Questback ohjelmalla laadittu kysely lahetettiin 82 tydn-

tekijalle.

Kyselyyn vastasi 48 tyontekijaa. Vastausprosentiksi muodostui 58,54 %. Vastanneiden
ika vaihteli alle 20 vuotiaasta yli 50 vuotiaaseen. Vastanneista suurin osa, n. 60 %, oli yli
40 vuotiaita (Kuvio 1.) Tyontekijoiden anonymiteettisuojan vuoksi vastaajien tarkkaa ikaa

tai tyontekijan sukupuolta ei kysytty.

4 100% A

90%
80%
70%
60%

50%

Prosentti

40% 37,5%

30% 22,9%
205 18,8% 18,8%
0
10%
2,1%
0% |

alle 20 vuotta 21- 30 vuotta 31- 40 vuotta 41- 50 vuotta yli 50 vuotta

G

Kuvio 1. Tutkimukseen osallistuneiden tyontekijéiden ikdjakauma
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Suurin osa, 83,3 % vastanneista tyontekijoista toimi vakituisessa tydosuhteessa palvelu-
alueella. 62,5 %, palvelussuhde oli kestanyt alle 10 vuotta (Kuvio 2).

4 100% )

90%
80%

70%

62,5%

60%

50%

Prosentti

40%

30% 25,0%
20%
12,5%
- -
0%
alle 10 vuotta 10- 15 vuotta yli 15 vuotta

-

Kuvio 2. Tutkimukseen osallistuneiden tyontekijdiden palvelussuhteen kesto

5.2 Tyontekijan kokemuksia tyéhyvinvointiin vaikuttavista tekijoista

Opinnaytetydssa tydhyvinvoinnin tarkastelu on jaoteltu tydntekijoiden omiin voimavaroi-
hin, tydyhteisdn toimivuuteen ja johtamiseen. Seuraavaksi tarkastellaan kyselyyn vas-
tanneiden tyontekijoiden kokemuksia edelld mainituista tyohyvinvointiin vaikuttavista asi-
oista.

5.2.1 Tyontekijan omat voimavarat

Taman tutkimuksen kyselylomake oli jaoteltu neljaén eri osa-alueeseen. Yksi osa-alu-
eista tarkasteli tyontekijan omia voimavaroja. Kyselyyn vastanneista tyontekijoista 21
(43,8 %) koki olevansa innostunut tydstaan viikoittain. Paivittéin innostuneisuutta koki 22
(45,3 %) tyontekijad. Noin 10 % koki innostuneisuutta tydstdan kuukausittain (Kuvio 3.)
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en koskaan muutaman kuukausittain viikoittain paivittdin
kerran vuodessa

G J

Kuvio 3. Tydntekijdiden kokema innostuneisuus omasta tyosta

Suurin osa vastanneista tyontekijoistd myds tunsi itsenséa vahvaksi ja tarmokkaaksi tyds-
saan. Viikoittain 29 (60,4 %) ja paivittain 14 (29,2 %) tyontekijaa. Tydntekijoista yhteensa
10,4 % tunsi itsensa vahvaksi ja tarmokkaaksi kuukausittain tai harvemmin. Tyonteki-
joista 33 (68,8 %) oli melko samaa mieltad vaittdman "Voin kayttaa tietojani ja taitojani
monipuolisesti” kanssa. 7 (14,6 %) tydntekijaa oli taysin samaa mielta ja toisaalta sama
maara tyontekijoitad ei ollut samaa, eikd eri mieltd vaittdman "Voin kayttaa tietojani ja
taitojani monipuolisesti” kanssa. Vastanneista tyontekijoista jopa 54,2 % koki voivansa
vaikuttaa tyotansé koskeviin asioihin melko hyvin. 27,1 % arvioi vaikutusmahdollisuuk-

siensa olevan erittdin hyvat.

Vastanneista tyontekijoistd 26 (54,2 %) oli melko samaa mieltd vaittdman "Minulla on
tarpeeksi aikaa saada tydni tehdyksi” kanssa. Taysin samaa mielta oli 6 (12,5 %) tyon-
tekijaa ja saman verran ei ollut samaa, eika eri mieltd vaittaman kanssa. Henkildston
riittdvyydesta palvelujen tuottamiseen, vastaukset jakautuivat kahteen osaan. Lahes
puolet vastanneista 47,9 % oli sitd mieltd, ettd henkil6stdd on sopivasti palvelujen tuot-
tamiseen. 45,8 % arvioi ettd henkildst6a ei ole riittavasti, mutta palvelut toimivat jollain

tavalla.
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5.2.2 Tyobyhteistn toimivuus

Tutkimuksessa tarkasteltiin tyon ja tydyhteison merkitysta tydntekijan hyvinvointiin. Ky-
selyyn vastanneista tyontekijoista 60,4 % ei ollut koskaan joutunut henkisen vakivallan,
kiusaamisen tai syrjinnan kohteeksi nykyisessa tyoyhteistéssaan. Asiakkaiden taholta tul-
lutta vakivaltaa (henkista tai fyysista), kiusaamista tai uhkailua oli kokenut kuitenkin kuu-
kausittain tai useammin yli 35 % vastanneista. 14,6 % vastanneista tyontekijoista ei ollut

koskaan kokenut asiakkaiden taholta tullutta vakivaltaa.

Vastanneista tyontekijoista 47, 9 % koki etta ty6 tarjoaa melko hyvat mahdollisuudet am-
matilliseen kehittymiseen. Keskeisind tydyhteisdén toimivuutta kuvaavina tuloksia voi-
daan pitda myos tyontekijdiden ajatuksia tydyksikdn tavoitteista tai perehdyttamisesta.
Tyontekijoistd 25 (52,1 %) oli tdysin samaa mielta vaittdman "Olen selvilld tydyksikkoni

tavoitteista” kanssa ja 16 (33,3 %) tyontekijaa oli melko samaa mielta.

Suurin osa tyontekijoista koki myos perehdyttamisen olevan hyvéalla mallilla omassa ty6-
yksikdssa. 27 (56,3 %) tyontekijdista koki perehdyttamisen toimivan melko hyvin ja 14
(29,2 %) tyontekijan mielesta perehdyttaminen toimi erittdin hyvin. Yhteensa 14,6 %
tydntekijoista oli sitéd mieltd, ettd perehdyttdminen ei toimi hyvin, eikd huonosti tai etta

perehdyttaminen toimii melko huonosti (Kuvio 4.)

4 100% )

90%
80%
70%
60% 56,3%
50%
40%
30%

Prosentti

29,2%

20% 12,5%

0%

erittdin huonosti melko huonosti  ei hyvin eika melko hyvin erittdin hyvin
huonosti
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Kuvio 4. Tyontekijoiden kokemus perehdytyksen toimivuudesta tyoyksikdssa
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Tulokset osoittavat, etta tydyksikdissa toimitaan melko hyvin sovittujen toimintatapojen
mukaisesti ja melkein jokainen tuntee olevansa ymmarretty ja hyvaksytty. Tyontekijoista
28 (58,3 %) oli sitéd mieltd ettd tydyksikdssa toimitaan sovittujen toimintatapojen mukaan
melko hyvin. 9 (18,8 %) koki etta tydyhteisdssa toimitaan erittain hyvin sovittujen toimin-
tatapojen mukaan. Toisaalta yhdeksalla tyontekijalla ei ollut selked& mielipidetta tydyh-
teison toimivuudesta sovittujen toimintatapojen mukaan. Vaittaman ” Jokainen tuntee
olevansa ymmarretty ja hyvaksytty” kanssa melko samaa mielta oli 22 (45,8 %) tyonte-
kijaa ja 12 (25,0 %) taysin samaa mielta. Vastanneista yli puolet koki tydyhteisgossaan
olevan melko hyva tai erittéin hyva kyky ratkoa ristiriitoja (Kuvio 5).

4 100% )
90%
80%
70%
B 60%
o
2 50%
< . 38,3%
a 40% 31,9%
30% 23,4%
20%
6,4%
10% 0,0%
0%
erittdin huonosti melko huonosti ei hyvin eika melko hyvin erittdin hyvin
huonosti
- J

Kuvio 5. Tyontekijan kokemus tydyhteison kyvysta ratkoa ristiriitoja

Kysymys yksikdiden valisesta yhteistydsta jakoi vastaajien mielipiteita. Yli puolet vastan-
neista tyontekijoista 25 (52,1 %) oli sitd mielta ettd yhteistyd yksikdiden valilla sujuu
melko hyvin. Vastanneista 10 (20,8%) arvioi yhteistytn sujuvan melko huonosti ja 11
(23%) totesi etta yhteisty0 ei suju hyvin eik& huonosti.

5.3 Tyontekijoiden kokemuksia johtamisesta

Taman opinnaytetydn yksi keskeisista tehtavista oli kartoittaa tyontekijoiden kokemuksia
johtamisesta kehitysvammapalveluissa. Tarkoituksena oli arvioida johtamista ennen
uutta johtamisorganisaatiota. Vastanneista tyontekijoista 63,8 % oli joko melko, tai taysin
tyytyvainen koko organisaation johtamistapaan. 14,9 % vastaajista koki tyytymatto-

myytta johtamiseen (Kuvio 6.)
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Kuvio 6. Tyontekijan kokemus tyytyvaisyydesta organisaation johtamistapaan
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Johtamisen toimivuutta kartoitettiin kysymalla kokemuksia esimiehen toiminnasta eri ti-

lanteissa. Vastanneista 81,3 % oli melko samaa mielta, tai tdysin samaa mielta vaittaman

” Olen saanut esimieheltani informaatiota tydyhteisdlle tarkeista asioista” kanssa. Tulos-

ten mukaan tyontekijoéiden kokemus esimiehen kantamasta vastuusta paatoksissaan oli

hajanainen. 38,3 % vastanneista oli melko samaa mielta vaittdman ” Esimieheni on kan-

tanut vastuun tekemistaan paatoksista” kanssa ja toisaalta 23,4 % vastanneista oli melko

eri mieltd edella mainitun vaittaman kanssa. 25,5, % vastanneista koki esimiehen kanta-

van vastuun tekemistaan paatoksista (Kuvio 7.)



31

100%
90%
80%
70%
60%
50%

Prosentti

38,3%

40%

30% 23,4% 25,5%

20%
8,5%
10% 4,3%

oy — ]

taysin eri mieltd melko eri mieltd ensamaaenkd melko samaa taysin samaa
eri mieltd mieltd mieltad

- J

Kuvio 7. Tydntekijan kokemus esimiehen paatoksistddn kantamasta vastuusta

Esimiehen toimintaa arvioitiin myos palautteen antamisen, tuen, seka puolueettomuuden
osalta. Vastanneista 68,8 % oli sitd mielta ettd esimies on antanut joko melko hyvin tai
erittain hyvin palautetta tytssa onnistumisesta. 10,4 % vastanneista koki ettéd esimies on
antanut melko huonosti palautetta tydssa onnistumisesta. Esimiehen antama tuki koettiin

olevan melko hyvalla mallilla.

Vastanneista 41,7 % koki esimiehen antavan melko hyvin tukea ja apua tarvittaessa ja
29,2 % vastanneista koki esimiehen tuen toteutuva erittéin hyvin. 16,7 % vastanneista
oli sitd mieltéd ettd esimies antoi apua ja tukea melko huonosti. Esimiehen puolueetto-
muutta kuvaavissa tuloksissa ilmeni hajontaa. 59,5 % vastanneista koki esimiehen toi-
minnan joko melko tai tdysin puolueettomaksi. 25,5 % vastanneista koki esimiehen puo-
lueettomuuden melko huonoksi ja 14,9 % vastanneilla ei ollut selkeda kantaa asian suh-

teen.
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5.4 Kokemus organisaation muutoksesta

Tassa opinnaytetydssa kartoitettiin tyontekijoéiden kokemuksia lahiesimiestydn siirtymi-
sesta tiimivastaaville ja vastaaville ohjaajille. Tyontekijat ottivat kantaa vastauksissaan
mm. siihen ettd auttaako lahiesimiestyon jakautuminen tydn organisoinnissa eri yksi-

koissa. Vastanneista tydntekijoista 41,7, % oli melko samaa mieltad vaittaman ” La-
hiesimiestyon siirtyminen tiimivastaaville ja vastaaville ohjaajille auttaa tyén organisoin-
nissa eri yksikdissa” kanssa. Vastanneista 14,6 % oli tdysin samaa mielta ja toisaalta 8,4
% oli taysin, tai melko eri mieltd edella olevan vaittaman kanssa. 35,4 % vastanneista

tyontekijoista ei ollut samaa eika eri mielta vaittaman kanssa (Kuvio 8.)
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Kuvio 8. Kokemus lahiesimiestyon siirtymisen hyddysté tyon organisointiin

Muutoksen &arella tyontekijoilta kysyttiin kehityskeskustelujen hyddyntamisesta yhteis-
tyon aloittamisessa uusien lahiesimiesten kanssa. Vastanneista yhteensa 62,5 % koki
etté kehityskeskustelut uusien lahiesimiesten kanssa heti kevaalla/ kesalla 2018 auttavat

yhteisten tavoitteiden asettamisessa. Vastanneista 35,4 % ei ollut mielipidetta asiaan.
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Tyontekijoilta kysyttiin mielipidetta myos kehitysvammahuollon esimiehen uudesta teh-
tavasta. Vastanneista 52,1 % oli sitd mielta ettéd uusi kehitysvammahuollon esimiehen
tehtava on melko tarkeé kehitysvammahuollon organisaatiotason linjausten ja kehittami-
sen kannalta katsottuna ja 33,3 % katsoi uuden tehtévan olevan erittdin tarked. 2,1 %
vastanneista oli taysin eri mielté tehtavan tarkeydestéa ja 12,5 % vastanneilla ei ollut mie-
lipidettd asian suhteen. Vastanneista tyontekijoista suurin osa (75 %) oli vastaanotta-

massa esimiestydn muutokset vastaan ilman huolta (Kuvio 9).
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Kuvio 9. Tyontekijdiden kokemus huolestuneisuudesta tulevia esimiestydn muutoksia kohtaan

5.5 Muuttujien véalinen yhteys tydhyvinvoinnin tarkastelussa

Tassé opinnaytetydssa tarkasteltiin eri muuttujien valista yhteyttd. Muuttujat olivat, tyon-
tekijan omat voimavarat, tydyhteison toimivuus, seka esimiehen toiminta. Yhteytta haet-
tiin ristiintaulukoinnin avulla. Tarkastelussa oli myés mm. tyontekijoiden taustojen vaiku-
tus tydhyvinvointiin liittyviin muuttujiin. Seuraavissa esimerkeissa (Taulukko 2) on konk-
retisoitu luvuin, ettd tyontekijan taustatekijoilla ei ole tilastollisesti merkittdvaa yhteytta
muuttujina esiintyviin seikkoihin. Khiin tarkan nelitestin p- arvon tulee olla alle 0,05 etta

tulos on tilastollisesti merkittava.
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Taulukko 2. Tyontekijan taustan vaikutus tyohyvinvointiin

Tutkimuskysymys Khiin tarkka vaikutus

nelidtesti

Chi-Square Tests

Exact Sig. (2-

sided)
Vaikuttaako ika tyontekijan voimavaroihin kohdata muutoksia | p = 0,753 ei vaiku-
ja uusia haasteita? tusta
Vaikuttaako tyontekijan ika innostuneisuuteen tydssa? p = 0,088 ei vaiku-

tusta

Vaikuttaako tydsuhteen luonne tietoisuuteen tyoyksikon ta- p = 0,869 ei vaiku-
voitteista? tusta
Vaikuttaako tydsuhteen laatu siihen, pystyyko tyontekija kayt- | p = 0,465 ei vaiku-
tdmaan tietojaan ja taitojaan monipuolisesti? tusta

*Tilastollisesti merkittava tulos p = <0,05

5.5.1 Tyontekijan voimavarojen yhteys tydhyvinvointiin

Tyontekijan omilla voimavaroilla on jonkin verran yhteytta tydhyvinvointiin liittyviin asioi-
hin. Tulosten mukaan (Khiin tarkka neliétesti p= 0,035) tydntekijan omalla innostunei-
suudella on vaikutusta tyontekijan voimavaroihin kohdata muutoksia ja uusia haasteita.
Tyontekijan innostuneisuudella (p = 0,00) ja hdnen omilla voimavaroilla kohdata muu-
toksia ja haasteita (p = 0,02) on myds selkea yhteys tarmokkuuteen ja vahvuuden tun-

temukseen.

Vaikka tyontekija tuntee itsenséa vahvaksi ja tarmokkaaksi tydssa, ei silla ole merkitysta
kokemukseen etta hanella olisi tarpeeksi aikaa saada ty6t tehdyksi (p= 0,786). Tyonte-
kijan vahva ja tarmokas olo ei tulosten mukaan vaikuta tunteeseen etta pystyy vaikuttaa
tyotansa koskeviin asioihin (p= 0,425). Tulokset vahvistavat myos etta tyontekijan voi-
mavaroilla kohdata muutoksia ja uusia haasteita ei ole yhteytta siihen, miten tyéntekija

kokee yhteisty6 toimivuuden yksikdiden valilla (p= 0,201).
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5.5.2 Tyobyhteistn yhteys tydhyvinvointiin

Tyontekijdéiden mukaan tyéyhteisdn luottamuksellisella ilmapiirilla on merkitysta tydyhtei-
s6n kykyyn ratkaista ristiriitoja (Khiin tarkka neliétesti p= 0,000). Luottamuksellinen ilma-
piiri tydyhteisdssa vaikuttaa myds kokemukseen etta tydyhteiséssa huolehditaan pereh-
dytyksesté (p= 0,007), seka kokemukseen etta toimitaan sovittujen toimintatapojen mu-
kaisesti (p= 0,003). Luottamuksellinen ilmapiirilla tydyhteisdssa on suora yhteys siihen

etta jokainen tuntee olevansa ymmarretty ja hyvaksytty (p= 0,000).

Sovittujen toimintatapojen mukaisesti toimiminen vaikuttaa tydntekijan kokemukseen
luottamuksellisesta ilmapiirista (p = 0,03), seka ristiriitojen ratkaisukyvysta (p= 0,00) tyo-
paikalla. Sovittujen toimintatapojen mukaan toimimisella ei kuitenkaan ole yhteytta ko-
kemukseen yhteistytn toimivuudesta yksikdiden valilla (p= 0,673).

Perehdyttdmisesta huolehtiminen tydyhteistssé vaikuttaa tyontekijdiden voimavaroihin
kohdata muutoksia ja uusia haasteita (p= 0,047). Perehdyttamisella ei ole kuitenkaan
tilastollisesti merkittavaa yhteytta ristiriitojen ratkaisukykyyn tydyhteiséssa (p= 0,089) tai
siihen, toimitaanko tydyhteisdssa sovittujen toimintatapojen mukaan (p= 0,068), vaikka

p- arvo onkin lahelld p= 0,05.

5.5.3 Johtamisen yhteys ty6hyvinvointiin

Tarkasteltaessa johtamisen yhteytta tydntekijoiden tydhyvinvointiin, tilastollisesti merkit-
tavaa vaikutusta loydetaéan seuraavista asioista. Tulosten mukaan (Khiin tarkka nelidtesti
p = 0,044) tyontekijan voimavaroihin kohdata muutoksia ja haasteita vaikuttaa kokemus
ettd esimies on jakanut sopivasti vastuuta tyontekijdilleen. Esimiehen tydyhteisolle tar-
keista asioista informoinnilla on yhteys myds tyontekijan voimavaroihin kohdata muutok-
sia ja haasteita (p = 0,007). Kokemus ettéa esimies kantaa vastuun tekemistaan paatok-
sistd, ei taas ole yhteytta tyontekijan voimavaroihin kohdata muutoksia ja haasteita (p =
0,074).

Tassa tydssa etsittiin myods esimiehen puolueettomuuden yhteytta tydhyvinvointiin. Ti-

lastollisesti merkittava tulos (p = 0,040) oli ettd esimiehen puolueettomuudella on yhteys
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tyontekijoiden tunteeseen ettéd on ymmarretty ja hyvaksytty. Esimiehen puolueettomuu-
della ei tulosten mukaan ole kuitenkaan merkitysta tyoyhteison kykyyn ratkaista ristiriitoja
(p = 0,610). Esimiehen omalla innostuksella ja kannustuksella ei ole tulosten mukaan
yhteytta tyontekijan innostuneisuuteen (p = 0,687), ymmarretyn ja hyvaksytyn kokemuk-
seen (p=0,231), tai tydntekijan voimavaroihin kohdata muutoksia ja haasteita (p= 0,176).
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6 Pohdinta

6.1 Eettiset kysymykset

Taman opinnaytetyon tekija toimi tutkittavan perusjoukon esimiehené. Se esti opinnay-
tetyon toteuttamisen haastattelujen avulla. Maarallinen, eli kvantitatiivinen tutkimus ky-
selylomakkeella toi jokaiselle vastaajalle anonymiteettisuojan. Opinnaytetyon tarkoituk-
sena oli tuottaa tietoa kehitysvammapalveluiden tyontekijoiden tybhyvinvoinnista. Tyon
tavoite, tydyhteisojen ja tyoyhteisdlahtdisemman johtamisen kehittdminen, kuvastaa te-
kijan aitoa kiinnostusta tutkittavasta joukosta. Koska kehitysvammahuollossa on pienia
yksikaita, oli kyselyn katettava koko henkilokunta ja mm. taustatietojen kysymyksissa oli
huomioitava henkildston ik&- ja sukupuolirakenne. Tutkimuksesta nousevat kehittamis-
tehtavat voivat vahvistaa kehitysvammahuollon johtamista ja koko henkilostén tyohyvin-
vointia ja sita kautta myos tyon laatua. Tutkimus tukee siis vahvasti alan ammatillisuutta.
(Kankkunen ym. 2013: 211- 212).

Tutkimuksessa tulee noudattaa rehellisyytta, yleista huolellisuutta ja tarkkuutta. Huolelli-
suutta tulee noudattaa myos tutkimusten ja niiden tulosten arvioinnissa. Tutkimukseen
kuuluu soveltaa myos tieteellisen tutkimuksen kriteerien mukaisia ja eettisesti luotettavia
tiedonhankinta-, tutkimus- ja arviointimenetelmia. Tulosten julkaisemisessa noudatetaan
tieteellisen tiedon luonteeseen kuuluvaa avoimuutta ja vastuullista tiedeviestintaa. Tut-
kimus tulee suunnitella, toteuttaa ja raportoida, seké sen tiedostot tallentaa tieteelliselle
tiedolle asetettujen vaatimusten edellyttdmalla tavalla. (Tutkimuseettinen neuvottelu-
kunta 2013: 6- 7.) Tassa opinnaytetydssa noudatettiin tutkimusetiikan nakokulmasta hy-

van tieteellisen kaytannon keskeisia lahtokohtia.

Edella mainitut hyvan tieteellisen kaytannon lahtokohdat nayttaytyvat tassa opinnayte-
tydssa siten, etta tutkimuksen kyselylomakkeen esittelyssa kerrottiin rehellisesti ja avoi-
mesti, mihin tarkoitukseen kyselya kaytettaan. Kyselylomakkeen kysymykset asetettiin
siten, etta vastauksista ei pystytty jaljittdmaan yksittaisia henkil6ita. Tulokset tallennettiin

sahkoisesti tietosuojaturvalliseen kansioon, johon oli paasy vain opinnaytetyon tekijalla.
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Tulosten esittelyssa pysyttiin riittavan yleiselld tasolla, ettei yksittaisia palveluyksikdita,

tai henkiloita pystytty tunnistamaan.

Tutkittavat voivat antaa suostumuksensa suullisesti tai kirjallisesti. Esimerkiksi kohteli-
aaseen haastattelupyyntdon myontyminen, tai kyselyyn vastaaminen osoittavat tutkitta-
van suostuneen tutkittavaksi.(Tutkimuseettinen neuvottelukunta.) Taman opinnaytetyon
kyselylomakkeeseen vastaaminen perustui vapaaehtoisuuteen. Kyselyyn vastaajat osal-
listuvat tietoisesti vastaustensa kautta tutkimukseen.

Hyvan tieteellisen kaytannon lahtokohdat maarittavat, etta tutkimusluvat on hankittava ja
tietyilla aloilla on vaadittava eettinen ennakkoarviointi. Tutkimushankkeessa on sovittava
ennen tutkimuksen aloittamista kaikkien osapuolten oikeudet, seka tekijyyttéa koskevat
periaatteet, vastuut ja velvollisuudet. Aineistojen sailyttamista ja kayttdoikeuksia koske-
vat kysymykset tulee myos sopia kaikkien osapuolten hyvaksymalla tavalla. Tutkijan tu-
lee ottaa muiden tutkijoiden ty6 ja saavutukset huomioon. Kunnioitus muiden tutkijoiden
tehtyyn ty6hon ilmenee viittaamalla aikaisempiin julkaisuihin asianmukaisella tavalla. Ar-
vostuksen antaminen nayttaytyy tuloksia julkaistaessa, kertomalla aikaisemman tutki-

muksen merkitys omassa tydssa. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2013: 6- 7.)

Rahoituslahteet ja tutkimuksen suorittamisen kannalta merkitykselliset sidosryhmét tulee
iimoittaa asianosaisille ja tutkimukseen osallistuville ja raportoida tutkimuksen tuloksia
julkaistaessa. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2013: 7). Tassa opinnaytetydssa ei ol-
lut osallisena ulkopuolisia rahoituslahteita tai muita merkityksellisi& sidosryhmid, jotka

olisi pitényt ottaa huomioon tulosten esittelyvaiheessa.

Tutkijan tulee pidattaytya tieteeseen ja tutkimukseen liittyvista arviointi- ja paatéksente-
kotilanteista, jos on syyté epailla hanen olevan esteellinen. Tutkimusorganisaatioissa tu-
lee myds noudattaa hyvaa henkildsto-ja taloushallintoa seka ottaa huomioon tietosuojaa
koskevat kysymykset. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2013: 7). Koska kyselyn tekija
oli tAssa opinnaytetydssa tutkittavan perusjoukon esimies, noudatettiin erityista tark-
kuutta siind, ettei esimiesroolista ollut haittaa tutkimuksen eettiselle toteuttamiselle. Te-
kija pyrki mahdollisimman neutraaliin vuorovaikutukseen tutkittavan ryhman kanssa ky-
selyyn liittyvissa seikoissa. Tekija ei yrittanyt millaan tavoin vaikuttaa vastausten sisal-

toihin.
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6.2 Luotettavuus

Tutkimuksen luotettavuutta kuvastaa tarpeeksi suuren otoksen (N= 48) lisdksi tutkimuk-
sen toistettavuus ja tutkimuskysymysten tarkka kohdentuminen tutkittavaan aiheeseen.
Sisallon validiteetti nayttaytyy siten etta tutkimuksessa kaytetyt kasitteet ovat teorian mu-
kaiset ja kattavat riittavan laajasti tutkittavan ilmién. (Metsdmuuronen 2005: 114.) Validi-
teetti nayttaytyy mydos tutkimuskysymysten selkedssa jakautumisessa (Kankkunen ym.
2013:189). Tassa opinnaytetydssa tutkimuskysymykset jakautuivat henkildon omaan hy-
vinvointiin, tyOyhteison toimivuuteen ja johtamiseen, sekd organisaatiomuutokseen.

Myos kirjallisuuskatsauksessa jaottelu oli sama.

Mittarin luotettavuutta kuvastaa, ettd sen tiedetddn mittaavan juuri niitd asioita, mita tut-
kimuksessa on tarkoitus mitata. (Kankkunen ym. 2013: 190). Valmis mittari voi auttaa
saamaan luotettavaa tietoa tutkittavasta aiheesta. Valmis mittari on yleensa jo testattu
suuremmalla ihmisjoukolla ja sen luotettavuus on tutkittu ja kuvattu. Valmiilla mittarilla

saadut tulokset ovat my6s usein vertailukelpoisia. (Metsdmuuronen 2009: 67).

Taman tutkimukset mittarina kaytettiin jo olemassa olevaa mittaria, Kevan tyéhyvinvoin-
tikyselya. Mittarin modifiointi ei rikkonut sen alkuperéista rakennetta, vaan modifioimalla
poistettiin taman tutkimuksen nakdkulmasta tarpeettomiksi arvioidut kysymykset pois ja
muokattiin taustakysymyksia siten, ettei pienemman tutkimusjoukon anonymiteettisuoja
rikkoutunut. Kyselylomakkeeseen lisatyilla kysymyksilla kehitysvammapalveluiden orga-
nisaatiomuutoksesta tavoiteltiin tydntekijoiden mielipidetta tulevasta organisaatiomuu-

toksesta. Alkuperaisen kyselylomakkeen kysymykset muutettiin vaittamiksi.

Luotettavuuden arvioimiseksi pohdittiin myos tyén heikkouksia. Kyselylomakkeen kysy-
mykset olivat melko yleisella tasolla. Jos kyselylomakkeeseen olisi ennalta mietitty tar-
kempaa painotusta tydhyvinvoinnin eri osa- alueisiin, olisi vastauksista saanut vielakin
selkeampaa ja yksityiskohtaisempaa informaatiota. Kysely olisi voinut olla my6s tydnte-
kijalle mielenkiintoisempi. Kyselyn teettdmisen ajankohta olisi ollut parempi jo puoli
vuotta aiemmin. N&in uusi johtamisorganisaatio olisi saanut tulokset kayttéénsa jo
tyonsa alkumetreilld. Opinnaytetydn tekijan opintojen ja tyétilanteen aikataulujen puit-
teissa tulokset ja niiden myo6téa laadittavat kehittamiskohteet voidaan kasitella lopullisesti

vasta, kun uudet esimiehet olivat tydskennelleet organisaatiossa lahes 10 kuukautta.
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6.3 Tulosten tarkastelu

6.3.1 TyoOntekijan voimavarat

Tyontekijaa vahvistavana voimavarana voidaan tulosten mukaan pitaa tyontekijan koke-
musta henkildston riittavyydesté palvelujen tuottamiseen. Lahes puolet vastanneista oli
sitd mielta, ettd henkiléstda on sopivasti palvelujen tuottamiseen. Nain ollen voidaan va-
rovasti todeta etta tilanne kehitysvammapalveluissa on melko hyva henkildstén mitoituk-
sen suhteen. Lahes puolet vastanneita arvioi, ettd henkilostod ei ole riittavasti mutta
palvelut toimivat jollain tavalla. Voidaan siis todeta ettd henkildkuntaa voisi olla enem-
man, mutta tyontekijoilla on taito organisoida tyd siten, etta palvelut toimivat.

Taman tyon tulosten mukaan myos tyontekijdn omalla innostuneisuudella, seka tarmok-
kaalla ja voimakkaalla olotilalla on merkitysté tyéhyvinvointiin. Kehitysvammapalveluiden
tyontekijoista suurin osa koki paivittain tai viikoittain innostuneisuutta ja tunsi itsensa vah-
vaksi ja tarmokkaaksi. Tyontekijan innostuneisuudella tai tarmokkaalla olotilalla ei kui-
tenkaan ollut tulosten mukaan vaikutusta tyéntekijan kokemukseen, ettd hanella olisi tar-
peeksi aikaa tehda tyonsa tai kokemukseen paremmasta yhteistydsta yksikoiden valilla.

6.3.2 Tyobyhteistn voimavarat

Tassa opinnaytetydssa tutkimukseen vastanneista tyontekijoista lahes 40 % oli joskus
joutunut henkisen vakivallan tai syrjinnan kohteeksi nykyisessa tyopaikassaan. Kehitys-
vammapalveluiden tydyhteisdissa tulee tavoitella nollatoleranssia kiusaamisen ja epa-
asiallisen kayttksen osalta. Tallgin tydyhteisdissa on tarkeaa erottaa selvasti kiusaami-

sen tai hairinnén ja tydsta annettavan negatiivisen palautteen ero.

Toimivan tyoyhteisén kulmakivina pidettiin sitd, ettd tyontekijat ovat selvilla tydyksik-
konsa tavoitteista ja perehdyttaminen sujuu hyvin. Sovittujen toimintatapojen mukaan
toimiminen yksikoissé oli tarkeaa. Ristiriitojen ratkaiseminen tydyksikdssa jakoi tydnteki-
jéiden mielipiteitd. Suurimmalla osalla kyselyyn vastanneista tyontekijoista oli kokemus
ettd tydyhteisdssa ratkaistaan erittdin hyvin tai melko hyvin ristiriitoja. Voidaan siis to-

deta, ettd kehitysvammapalveluissa ristiriitojen ratkaisukyky on hyva.
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Luottamuksellisella ilmapiirilla oli tydntekijoiden vastusten mukaan yhteys kokemukseen
etta perehdytys toimii yksikossa. Perehdytyksella oli yhteys tyontekijoiden voimavaroihin
kohdata muutoksia ja uusia haasteita. Edella mainittujen ristikkéisvaikutusten myota voi-
daan pohtia, mitk& asiat lisdavéat tai heikentavat esimerkiksi luottamuksen maaraa tyo-
yhteisdissa ja miten tyOyhteistja voisi vahvistaa hyvaksymaéan erilaisia tyontekijoita ja

luottamaan toisiinsa.

6.3.3 Kokemukset johtamisesta kehitysvammapalveluissa

Tulosten mukaan johtamisella on yhteys tydntekijéiden tyéhyvinvointiin. Taman tyén tu-
lokset osoittavat, etta johtamiseen kannattaa kiinnittdd huomiota. Keskeiset tulokset
osoittivat, ettéd kehitysvammapalveluissa esimies on jakanut tydyhteisdlle tarkeista asi-
oista informaatiota riittavalla tasolla. Esimies sai my6s melko hyvan arvion kyvystaan
antaa palautetta ja tukea tyontekijoilleen. Osa tyontekijoista olisi kaivannut esimiehen
kantavan paremmin vastuun tekemistaan paatoksista ja myos puolueettomuuden osalta

henkilokunnalla oli hieman eriavia mielipiteita.

Informointi, puolueettomuus ja vastuun jakaminen nousivat esiin myods eri muuttujien yh-
teytta tarkasteltaessa. Selkea vastuunjako ja yhteiset pelisaannot rakentavat vankan pe-
rustan hyvélle tyoskentelylle ja tybilmapiirille. Yllattavaa tuloksissa oli se, etta esimiehen
omalla innostuneisuudella tai kannustuksella ei ollut vaikutusta tyontekijéiden innostuk-

seen tai kokemukseen etta on ymmarretty ja hyvaksytty.

6.3.4 Kokemus organisaatiomuutoksesta

Kehitysvammapalveluiden henkildkunnan ajatukset tulevasta organisaatiomuutoksesta
olivat tulosten mukaan melko levolliset. Muutos koettiin pddosin hyvana asiana, mutta
moni tyontekija ei osannut sanoa tarkkaa mielipidetta asiasta. T&ma saattoi johtua siita,
ettd kehitysvammapalveluita oli johdettu useita vuosia kahden esimiehen toimesta, eika
henkildkunta viel& osannut arvioida useamman ldhiesimiehen vaikuttavuutta, positiivista

tai negatiivista, etukateen.
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Suurin osa vastanneista tyontekijoista koki, etta kehityskeskustelut uusien lahiesimies-
ten kanssa auttavat yhteisten tavoitteiden asettamisessa. Osa tyontekijoista ei osannut
viela hahmottaa kehityskeskustelujen hyotya. Tuloksista voidaan kuitenkin paatella, etta
kehityskeskustelut voivat auttaa uuden esimiehen ja tyontekijoiden valisen vuorovaiku-

tussuhteen aloittamisessa.

Kehitysvammapalveluiden yksikdiden henkiloston tiedetaan kaivanneen lahiesimiehen
lasn&oloa tiiviimmin yksikodiden arkeen. Organisaatiomuutoksella oli tarkoitus vastata ta-
han tarpeeseen. Kyselyyn vastanneista kehitysvammapalveluiden tydntekijoista suurin
osa oli vastaanottamassa muutosta huolettomin mielin, pieni osa kuitenkin koki epavar-
muutta muutoksen alla. Tulosten kautta voidaan todeta, ettd muutosprosessin lapiviemi-
nen ja siitd informointi oli onnistunut suurelta osin. Henkilékunnalla oli hyvat mahdolli-

suudet aloittaa yhteistyd uusien esimiesten kanssa.

6.4 Johtopaatokset

Tyo- ja elinkeinoministerion tydolobarometrin 2015 mukaan, 67 % kuntatydntekijoista oli
vastannut, ettei heilld ole mahdollisuuksia vaikuttaa lainkaan, tai voivat vaikuttaa vain
jonkin verran omaan tyotahtiinsa. (Manka & Manka 2016:19- 20.) Kehitysvammapalve-
luiden henkilokunta parjasi erittéin hyvin tassa tulosvertailussa, koska vastanneista tyon-
tekijoista yli 80 % arvioi vaikutusmahdollisuuksiensa olevan melko hyvét tai erittain hy-
vat. Taman opinnaytetyon tulosten myota voidaan todeta ettd kehitysvammapalveluiden
tydntekijoiden hyvinvointia edistaa tunne, ettd tydontekoon on riittdvasti aikaa. Kyselyyn
vastanneista yli puolet oli vahintddn melko tyytyvaisia tyohonsa kaytettavaan aikaan.
Johtopaatoksena voidaan todeta etté kehitysvammapalveluiden tydntekijoilla on mah-

dollisuus ja konkreettisia keinoja organisoida tyétansa.

Jotta tyontekija pystyy ottamaan myonteiset voimavaransa kayttoon, on hanella oltava
tunne ettd hén voi vaikuttaa tyohonsa ja ettd hanellda on arvoa. Tulosten mukaan kyse-
lyyn vastanneista kehitysvammapalveluiden tydntekijoista suurin osa koki voivansa vai-
kuttaa tyohonsa ja kokivat sdanndllisesti innostuneisuutta ja voimaantumista tydstansa.
Tulosten mukaan tyontekijan innostuneisuudella on merkitysta tyontekijan voimavaroihin
kohdata muutoksia ja haasteita. Johtopaatoksena voidaan todeta, ettéa vaikka asiat eivat
aina sujuisikaan tytssa, on tyontekijan omalla asenteella ja voimavaroilla merkitysta ty6-

hyvinvointiin. Hyvilla omilla voimavaroilla varustautunut, innostunut tyontekija pystyy



43

tydskentelemaan paremmin kiireessa, nakee haasteissa mahdollisuuksia ja tekee myods

hyvaa yhteistydtéd muiden kanssa vaikka yhteisty0 ei kokonaisuudessaan toimisikaan.

Johtamisella voidaan luoda hyva alusta tydyhteisdjen ja tyontekijoiden vaikutusmahdol-
lisuuksille. Tuloksista voidaan paatelld, etta tyontekijat tarvitsevat johtajaltaan konkreet-
tisempia asioita osoittamaan kiinnostusta tai valittdAmista. Vastuun jakaminen ja tarkeista
asioista informointi ovat yksi konkreettisista johtamisen keinosta, joilla tulosten mukaan
oli yhteyttd myds tyontekijdéiden voimavaroihin kohdata muutoksia ja haasteita. Kuten
Jarvinen (2017: 145- 146) ja Pahkin ym. (2011:8- 9.) tydssa aiemmin esittavat, henkilti-
den tulee saada tukea ja tietoa muutoksista. Osa tydntekijoista omaa hyvat henkilokoh-
taiset resurssit kohdata muutoksia, osa tarvitsee enemman tukea selviytyakseen uuteen
tilanteeseen. Tulosten mukaan kehitysvammapalveluiden henkilékunta suhtautui orga-
nisaatiomuutokseen suhteellisen rauhallisin mielin. N&in ollen voidaan todeta muutosta

koskevan informaation ja esimiehen tuen olleen melko hyvéaa ja oikea- aikaista.

Esimiehen tehtava on vaikuttaa osaltaan avoimeen vuorovaikutukseen ty6paikalla.
Tama vaatii fokuksen siirtamista asioiden johtamisesta ihmisiin. (Juuti 2006: 84.) lhmis-
ten johtamisen kulmakiveksi housee myds taman tydn tulosten perusteella kehityskes-
kustelut. Peter Druckerin lanseeraama kehityskeskustelu katsotaan olevan keskeinen
johtamisen véline. Kehityskeskustelu oli 1960 ja 1970 luvuilla tavoite- ja tulosjohtamisen
esimiehen ja alaisen valinen tehokas viestinnan valine, jossa tarkasteltiin tavoitteita ja
arvioitiin tyota. Nykyaan kehityskeskustelussa ilmenee myos tyéhyvinvoinnin elementit.
Keskustelut mahdollistavat arvopohjaisen johtamisen, jossa korostuu luottamukselli-

suus, yhteisollisyys, kannustaminen ja valittdminen. (Wink 2006: 140- 141.)

6.5 Kehittdmisehdotukset tydhyvinvointitybhoén kehitysvammapalveluissa

Kehitysvammapalveluissa ty6d on seka fyysisesti, ettd henkisesti kuormittavaa. Tyon hen-
kisen ja fyysisen rasittavuuden vuoksi onkin tarke&a etta tyontekijalla on sisaisia voima-
varoja. Koska opinnaytetyon tulosten tarkoitus on palvella kehitysvammapalveluiden esi-
miesten tyota, ottaa johtoryhma tulokset tarkempaan kasittelyyn ja laatii yksikéille ja joh-
tamiseen kehittamistehtavat vuodelle 2019- 2020. Kehittamistehtévien kautta pyritaan
vaikuttamaan positiivisesti koko henkildston tychyvinvointiin, sekéa kehitysvammapalve-

luiden prosessien toimivuuteen ja laatuun.
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Taman tyon tulosten ja johtopaatosten myota, esitan seuraaviin alueisiin kehittamisteh-
tavia kehitysvammapalveluiden johdolle; Luottamuksellisen ilmapiirin rakentaminen, toi-
mintatapojen lapikdyminen ja kirjaaminen tyOyhteisoissé, moninaisuusjohtamisen hyo6-
dyntadminen esimiestydssa, seka tarkoituksenmukaisten tyokalujen kayttaminen muutos-

johtamisessa.

Opinnaytety6 on nostanut esille luottamuksellisen ilmapiirin tarkeyden kaikissa tyoyhtei-
son sisalla tapahtuvissa toiminnoissa. Luottamuksellisesta ilmapiirista kirjoittaneet Juuti
& Vuorela (2015: 48- 50.) seka Jarvinen (2017: 94- 99.) pohtivat jo aiemmin tassa tydssa,
ettd luottamukselliseen ilmapiiriin tydyhteisdssa vaikuttaa se etta puhutaan juuri niiden
ihmisten kanssa, joita asiat koskevat, ollaan oikeudenmukaisia ja annetaan palautetta
rakentavasti ja ymmarrettavasti. Hienotunteisuuden ja rehellisyyden vélinen tasapainot-
telu on myos tarkeaad. Keskustelu luottamuksellisesta ilmapiirista ja sen rakentamisesta
tulee kayda jokaisessa kehitysvammapalveluiden tydyhteisdissd. Kehitysvammapalve-
luissa on tarke&a nostaa konkreettiset asiat ilmentamaan luottamuksellista ilmapiiria yk-

sikdssa ja nimetd myos konkreettiset keinot luottamuksellisen ilmapiirin kehittamiseksi.

Sovittujen toimintatapojen mukaan toimiminen ja luottamuksellinen ilmapiiri vaikuttivat
kehitysvammapalveluiden tydntekijdiden kokemukseen, ettd jokainen on hyvéaksytty ja
ymmarretty. Tyontekijoiden erilaisuus voi aiheuttaa haasteita yhteisten pelisaantojen laa-
timisessa. On tarkeda ettd jatkossa kehitysvammapalveluiden yksikoissa tunnistetaan
paremmin ne toiminnot, joissa on tarke& noudattaa tydyhteisdssa sovittua toimintatapaa
ja pelisaantoja, seka erottaa ne toiminnot joissa voidaan paasta hyvaan lopputulokseen

erilaisilla tyotavoilla.

Taméan opinndytetyon tulokset osoittavat ettéd esimiehen toiminnalla on yhteys tyonteki-
jéiden voimavaroihin kohdata muutoksia ja haasteita. Tasapuolinen, luotettava ja tietoon
perustuva johtaminen on monien tassakin tytssa esiintyvien tutkimusten perusteella
pohja tyéhyvinvoinnin johtamiselle. Kehitysvammapalveluiden esimiesten onkin seurat-
tava tyontekijoiden osaamista ja vahvuuksia sdanndllisesti, seka jaettava vastuuta tasa-
puolisesti huomioiden ihmisten ominaisuudet ja osaaminen. Juuti (2006: 84- 85.) esittaa,
ettd tyontekijan hyvinvoinnin kannalta on tarkeda l6ytaa jokaiselle tyontekijalle sopiva
tyotehtava, misséa han voi kayttaa osaamistaan. Esimies toimii ihmisten osaamisen vaa-
lijana ja luo edellytykset tydskentelylle. Esimiehen on aistittava herk&sti vuorovaikutusti-
lanteita ja ihmisten vélistéd dynamiikkaa ja saatava ne valjastettua organisaation kaytto-

voimaksi.
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Taméan opinnaytetydn tulosten hyddyntadminen johtamistydsséa on osa tydyhteisolahtoi-
sempaa johtamistapaa, jota tavoitellaan tdman paivan ja tulevaisuuden kehitysvamma-
palveluissa. Jatkuva muutoksen aikakautena kehitysvammapalveluissa on myds tunnis-
tettava tarkeadt esimiestydn prosessit muutostilanteiden onnistumisen takaamiseksi.
Tyon tuotoksena nousseiden kehittamistehtavien prosessointia helpottaa kevaalla 2019
alkava johtamisen ja yrittamisen erikoisammattitutkinto, johon kehitysvammapalveluiden
l&hiesimiehet osallistuvat. Tama tyohyvinvointikysely olisi hyva toistaa esimerkiksi 18-
hiesimieskoulutuksen jalkeen, jolloin voidaan tarkastella uudelleen esimiesorganisaation
vaikutusta henkildkunnan tydhyvinvointiin ja tydyhteisdjen toimivuuteen. Kyselyn voi

teettda esimerkiksi opinnaytetyona.
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Liite 1 Saatekirje ja kyselylomake

SAATEKIRJE
Tydntekijoiden ajatuksia tybhyvinvoinnista ja johtamisesta

muutoksen alla - tydhyvinvointikysely

Hyva kehitysvammapalveluiden tyontekijal

Opiskelen Metropolia ammattikorkeakoulussa YAMK tutkintoa Sosiaali- ja ter-
veysalan johtaminen koulutusohjelmassa. Opinnaytetyoni tarkastelee tyéhyvin-
vointiin vaikuttavia tekijoita, kuten yksilon omia voimavaroja, seka tydyhteison ja

johtamisen vaikutuksia tyéhyvinvointiin.

Kehitysvammahuollossa on meneilldan johtamisorganisaatiomuutos. Muutok-
sella pyritddn vaikuttamaan positiivisesti henkilokunnan tyéhyvinvointiin ja yksi-
koiden toimivuuteen. Tutkimuksen tavoitteena on tuottaa tietoa Kehitysvamma-
huollon henkildkunnan ty6hyvinvointiin vaikuttavista tekijoista. Tutkimuksen
avulla uusi esimiestiimi voi saada tarkeaa tietoa henkilokunnan voinnista ja aset-
taa itselleen ja vastuuyksikdillensa kehittamistehtavia tyéhyvinvoinnin ja tyoyksi-
koiden toimivuuden vahvistamiseksi. Taman kyselyn vastauksissa on tarkoitus
palata 2017 aikaiseen tilanteeseen johtamisessa. Ty6hyvinvointia koskevissa ky-

symyksissa voit peilata myos nykytilannetta.

Tutkimus toteutetaan kyselytutkimuksena, johon kutsun teidat osallistumaan.
Osallistuminen tapahtuu vastaamalla oheiseen sahkoiseen kyselyyn. Kyselyyn
vastaamiseen voi kayttdd 30 minuuttia tydaikaa. Kyselylinkki on auki kaksi viik-

koa, jonka aikana kyselya voi tayttaa useammalla kerralla saman linkin kautta.

Tutkimukseen on saatu asianmukainen lupa. Antamanne vastaukset kasitellaan
nimettdmina ja luottamuksellisesti. Yksittaisen vastaajan tai yksikon tiedot eivat

paljastu tuloksissa tai raportoinnin yhteydessa. Vastaukset tallentuvat Guestback
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ohjelmaan ja tulevat vain tutkijan (allekirjoittanut) nahtaville ja kaytt6on. Tutkijalla

on vaitiolovelvollisuus antamistanne vastauksista..

Opinnaytetyoni ohjaajana toimii Minna Elomaa- Krapu, Metropolia ammattikor-
keakoulu. Opinnaytetyoni tullaan julkaisemaan Internetissd osoitteessa

www.theseus.fi.

Ystavallisin terveisin

Laura Tuominen
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KYSELYLOMAKE

Taustakysymykset

1. Ikasi

alle 20 vuotta
21- 30 vuotta
31- 40 vuotta
41- 50 vuotta

yli 50 vuotta

2. Ty6suhteesi luonne

1= vakituinen

2= maaraaikainen

3. Tyosuhteesi kesto kehitysvammahuollossa

alle 10 vuotta
10- 15 vuotta

yli 15 vuotta

Johtaminen tyoyksikossa

Johtaminen tyoyksikdssad-osiossa arvioit lahiesimiehesi tyoskentelya. Vastuksissa tulee arvioida
vuoden 2017 johtamisjarjestelmaa

4. Olen tyytyvdinen koko organisaation johtamistapaan

0 = taysin eri mielta

1 = melko eri mielta

2 = en samaa enka eri mielta
3 = melko samaa mielta

4 = taysin samaa mielta
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Esimieheni on keskustellut riittdvasti kanssamme tyohon ja tydyhteisoon liittyvista
asioista

0 = taysin eri mielta

1 = melko eri mielta

2 = en samaa enka eri mielta
3 = melko samaa mielta

4 = taysin samaa mielta

Esimieheni on kantanut vastuun tekemistaan paatoksista

0 = taysin eri mielta

1 = melko eri mielta

2 = en samaa enka eri mielta
3 = melko samaa mielta

4 = tdysin samaa mielta

Esimieheni on rohkaissut tyontekijoitaan kehittymaan tyossaan

0 = taysin eri mielta

1 = melko eri mielta

2 = en samaa enka eri mielta
3 = melko samaa mielta

4 = taysin samaa mielta

Esimies on antanut palautetta siitd, miten olet onnistunut

0 = erittdin huonosti, huono, huonoksi, huonot
1= melko huonosti, huono, huonoksi, huonot
2 =ei hyva eikd huono

3 = melko hyvin, hyva, hyvaksi, hyvat

4 = erittdin hyvin, hyva, hyvaksi, hyvat

Olen kokenut esimieheni toiminnan puolueettomaksi ja oikeudenmukaiseksi

0 = erittdin huonosti, huono, huonoksi, huonot
1= melko huonosti, huono, huonoksi, huonot
2 =ei hyva eikd huono

3 = melko hyvin, hyva, hyvaksi, hyvat
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4 = erittdin hyvin, hyva, hyvaksi, hyvat

10. Esimieheni on ollut innostava ja kannustava

0 = taysin eri mielta

1 = melko eri mielta

2 = en samaa enka eri mielta
3 = melko samaa mielta

4 = taysin samaa mielta

11. Esimieheni on jakanut sopivasti vastuuta tyontekijoilleen

0 = taysin eri mielta

1 = melko eri mielta

2 = en samaa enka eri mielta
3 = melko samaa mielta

4 = tdysin samaa mielta

12. Olen saanut esimieheltani informaatiota tyoyhteisolle tarkeista asioista

0 = erittdin huonosti, huono, huonoksi, huonot
1= melko huonosti, huono, huonoksi, huonot
2 =ei hyva eikd huono

3 = melko hyvin, hyva, hyvaksi, hyvat

4 = erittdin hyvin, hyva, hyvaksi, hyvat

13. Olen saanut tarvittaessa apua ja tukea esimieheltani

0 = erittdin huonosti, huono, huonoksi, huonot
1= melko huonosti, huono, huonoksi, huonot
2 =ei hyva eikd huono

3 = melko hyvin, hyva, hyvaksi, hyvat

4 = erittdin hyvin, hyva, hyvaksi, hyvat

Jokaisella organisaatiolla on oma tapa tukea tyontekijoita tilanteissa joissa tyonteko ei suju
tai tyontekijan tyékyky on alentunut.

14. Arvioi ty6hyvinvoinnin kehitysta tyopaikallasi viimeisen vuoden aikana. Kehitys
on...

1 = mennyt selvasti huonompaan suuntaan



15.

16.

17.

18.
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2 = mennyt jonkin verran huonompaan suuntaan
3 = pysynyt suunnilleen ennallaan

4 = mennyt jonkin verran parempaan suuntaan

5 = mennyt selvasti parempaan suuntaan

en 0saa sanoa

Tiedan saavani tukea organisaatioltani, jos tyokykyni on heikentymassa

0 = taysin eri mielta

1 = melko eri mielta

2 = en samaa enka eri mielta
3 = melko samaa mielta

4 = tdysin samaa mielta

Oletko tietoinen organisaatiosi toimintatavasta, jonka mukaan toimitaan, kun
tyontekijan tyokyky on uhattuna?

En
Kylla

Jos vastasit kylld, vastaa mydés kysymyksiin 14 ja 15.
Jos vastasi En, siirry kysymykseen 16.

Miten toimintatapa mielestasi toimii kaytannossa?

0 = erittdin huonosti

1= melko huonosti

2 =ei hyvin eika huonosti
3 = melko hyvin

4 = erittdin hyvin

Toimintatapa on mielestani selkedsti kuvattu ja tieto on helposti saatavilla
0 = taysin eri mielta

1 = melko eri mielta

2 = en samaa enka eri mielta

3 = melko samaa mielta

4 = taysin samaa mielta



Tyo6n sujuminen tyoyhteisossa

Seuraavissa kysymyksissa arvioit |ahinta tyoyhteisoasi, jossa tyoskentelet nyt

19. Osallistun tyoyhteisoni pidemman tahtdimen suunnitteluun

0 = erittdin huonosti, huono, huonoksi, huonot
1= melko huonosti, huono, huonoksi, huonot
2 =ei hyva eikd huono

3 = melko hyvin, hyva, hyvaksi, hyvat

4 = erittdin hyvin, hyva, hyvaksi, hyvat

20. Tyoyhteisdssani huolehditaan perehdyttamisesta

21.

22. Tybyhteis6ssamme vallitsee luottamuksellinen ilmapiiri

23.

0 = erittdin huonosti, huono, huonoksi, huonot
1= melko huonosti, huono, huonoksi, huonot
2 =ei hyva eikd huono

3 = melko hyvin, hyva, hyvaksi, hyvat

4 = erittdin hyvin, hyva, hyvaksi, hyvat

Tyoyhteiséssamme pystytddn ratkaisemaan ristiriitoja

0 = erittdin huonosti, huono, huonoksi, huonot
1= melko huonosti, huono, huonoksi, huonot
2 =ei hyva eikd huono

3 = melko hyvin, hyva, hyvaksi, hyvat

4 = erittdin hyvin, hyva, hyvaksi, hyvat

0 = taysin eri mielta

1 = melko eri mielta

2 = en samaa enka eri mielta
3 = melko samaa mielta

4 = taysin samaa mielta

Olen selvilla tyoyksikkoni tavoitteista

0 = tdysin eri mielta

1 = melko eri mielta

2 = en samaa enka eri mielta
3 = melko samaa mielta
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24,

25.

26.

27.

28.
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4 = taysin samaa mielta

Miten arvioit henkildston maaraa tyoyksikkosi kannalta?

henkilost6a ei ole riittavasti ja se vaikuttaa merkittavasti palvelujen toimivuuteen
henkil6stoa ei ole riittavasti, mutta palvelut toimivat jollain tavalla

henkilost6a on sopivasti palvelujen tuottamiseen

henkilost6a on liikaa, palvelujen tuottaminen onnistuisi pienemmallakin henkil6s-
tomaaralla

Yhteistyo toimii yksikdiden valilla

0 = erittdin huonosti
1= melko huonosti

2 =ei hyva eikd huono
3 = melko hyvin

4 = erittdin hyvin

Tyoyksikossani toimitaan sovittujen toimintatapojen mukaisesti

0 = erittdin huonosti
1= melko huonosti

2 =ei hyva eikd huono
3 = melko hyvin

4 = erittdin hyvin

Jokainen tuntee olevansa ymmarretty ja hyvaksytty

0 = taysin eri mielta

1 = melko eri mielta

2 = en samaa enka eri mielta
3 = melko samaa mielta

4 = taysin samaa mielta

Suosittelisitko nykyista tyopaikkaa tuttavallesi?

en
kylla



Tyotehtdvat ja omat voimavarat

29. Omat voimavarat kohdata muutoksia ja uusia haasteita tyossani ovat,

30.

31.

32.

33.

0 = erittdin huonot
1=melko huonot

2 =ei hyvat eikd huonot
3 = melko hyvat

4 = erittdin hyvat

Tyo tarjoaa minulle mahdollisuuden ammatilliseen kehittymiseen

0 = erittdin huonosti
1= melko huonosti

2 =ei hyva eikd huono
3 = melko hyvin

4 = erittdin hyvin

Voin kayttaa tietojani ja taitojani monipuolisesti

0 = taysin eri mielta

1 = melko eri mielta

2 = en samaa enka eri mielta
3 = melko samaa mielta

4 = tdysin samaa mielta

Minulla on tarpeeksi aikaa saada tyoni tehdyksi

0 = taysin eri mielta

1 = melko eri mielta

2 = en samaa enka eri mielta
3 = melko samaa mielta

4 = tdysin samaa mielta

Tunnen itseni vahvaksi ja tarmokkaaksi tyossani

0 = en koskaan

1 = muutaman kerran vuodessa
2 = kuukausittain

3 =viikoittain

4 = paivittain
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34. Olen innostunut tydstani

0 = en koskaan

1 = muutaman kerran vuodessa
2 = kuukausittain

3 = viikoittain

4 = paivittain

35. Uskon terveyteni salliessa, jatkavani tydssa vield oman eldkeikani jalkeen

0 = en varmasti

1 =tuskin

2 =en 0saa sanoa

3 = melko varmasti
4 = erittain varmasti

36. Nykyiset tyotehtavani ovat,

0 = erittdin huonot

1= melko huonot

2 =ei hyvat eika huonot
3 = melko hyvat

4 = erittdin hyvat

37. Voin vaikuttaa tyotani koskeviin asioihin

0 = erittdin huonosti
1= melko huonosti

2 =ei hyva eika huono
3 = melko hyvin

4 = erittdin hyvin

38. Olen nykyisessa tydyhteisdssani joutunut henkisen vakivallan, kiusaamisen tai syr-
jinnan kohteeksi

0 = viikoittain tai useammin

1 = kuukausittain

2 = vuosittain

3 = harvemmin kuin vuosittain
4 = en koskaan



39.
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Oletko nykyisessa tydssasi kohdannut asiakkaiden taholta tullutta vakivaltaa (hen-
kista tai fyysistd), kiusaamista tai uhkailua?

0 = viikoittain tai useammin

1 = kuukausittain

2 = vuosittain

3 = harvemmin kuin vuosittain
4 = en koskaan

Muutos kehitysvammahuollon johtamisorganisaatiossa

40.

41.

42.

Lahiesimiestyon siirtyminen tiimivastaaville ja vastaaville ohjaajille auttaa tyon or-
ganisoinnissa eri yksikoissa

0 = taysin eri mielta

1 = melko eri mielta

2 = en samaa enka eri mielta
3 = melko samaa mielta

4 = taysin samaa mielta

Kehityskeskustelut uusien ldhiesimiesten kanssa heti kevaalld/ kesalld 2018 autta-
vat yhteisten tavoitteiden asettamisessa

0 = taysin eri mielta

1 = melko eri mielta

2 = en samaa enka eri mielta
3 = melko samaa mielta

4 = tdysin samaa mielta

Kehitysvammahuollon esimiehen tehtadva, koko kehitysvammahuollon linjauksista
ja kehittamisesta vastaaminen organisaatiotasolla, on tarkea

0 = tdysin eri mielta

1 = melko eri mielta

2 = en samaa enka eri mielta
3 = melko samaa mielta

4 = tdysin samaa mielta
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43. Minua huolestuttaa tulevat muutokset esimiestydssa

ei
kylla

44. Toiveita ja ajatuksia tulevasta lahiesimiestyota

avoin pitka
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